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0z

Ozet

Motivasyonun is verimliligi tlizerindeki etkisi c¢alisanlar ve igletmeler
acisindan 6nemli bir konudur. Konunun 6nemi etkisinin ¢aligma ekonomisinin diger
paydaslarini da yakindan etkilemesi acisindan artmaktadir. Calismada motivasyon ve
verimlilik kuramlar1 gerek bilgi kurami gibi yeni bilgi gruplar acisindan gerekse
geleneksel kuramlar agisindan ayr1 ayri ve birbirlerini etkileme dinamikleri
kapsaminda ele alinmistir. Calismada konu ile ilgili olarak bir finans ve banka

sektoriinde yer alan bir isletme iizerinde saha uygulamasi yapilmistir.

Abstract

Impact of motivation on the management productivity is an paramount issue
from employees and companies points of views. The importance of the subject tends
to increase as it ifluence on all stakeholders of labour economics. Motivation and
productivity theories are held separately and in in context of mutual influence
dynamics, both in contemporary ones like knowledge theory and also in conventional
theories. A survey takes place in the study carried in a company in finance and

banking industry.
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ONSOZ

Motivasyonun is verimliligi {izerine etkilerini arastirdigim bu teze ilk
basladigimda bu alanin genis bir calisma alani oldugunu biliyordum ama
calismalarim siirdiikge 6nemini giderek ne kadar ¢ok yenileyen bir alan oldugunu
gordiim. Hatta belki tez calisma konusunu g¢agdas calisma ekonomisi alanlarinin
icerisinde en sicak ve yeni bilgilere ait gelismelerin oldukg¢a fazla bir konu oldugunu

sOyleyebilirim.

Onemi zorlugunu kat kat asan calisma ekonomisi disiplini uygulamalarinda
calisanlarin motivasyonunun ve is veriminin yogun bir rekabet sorumlulugu ortami

icerinde bulundugunu yaptigim ¢aligmalar sirasinda gozledim.

Bu calisma sayesinde meslek uzmanlarindan konusunda kariyer yapmis
kisiler ile tanigtim ve de meslegimin uygulama ve kuramsal alanlarindan belki de en

onemlisi tizerinde derinlemesine ve detayl1 bir alan goriisii gelistirdim.

Degerli hocam Prof. Dr. Berrak Kurtulus akademik kaynaklarini ve zamanini
bana vererek bu calismay1 desteklemese idi, bu ¢alisma bu diizeye gelemeyebilirdi.

Kendisine sonsuz tesekkiirlerimi bir borg¢ bilirim.

Tayfun Yapar
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GIRIS

Bu tez calismasinda motivasyonun is verimliligi {izerine olan etkisi
arastirilmaktadir. Motivasyonun verimlilik tizerindeki etkisi aslinda eski bir arastirma
alanidir. Ancak son yillarda kaydedilen sosyo-ekonomik degisimler hem motivasyon
konusunun nesnesi olan c¢alisanlart hem de c¢alisma ortamini derin sekilde
etkilemistir. Bu degisimler c¢alisma ekonomisi agisindan konunun yeniden
aragtirtlmas1 geregini dogurmaktadir. Bundan dolayr bu arastirma konusunu
arastirmak ve de yerel uyum becerisi yiiksek bir kiiresel isletmede uygulamak

istenmistir.

Isletmelerin kurumsallasma evrimlerini tamamlamalari ve endiistrilesme
hedeflerinin yeni ekonomi hedeflerine doniismesi ile insan kaynaklar1 (IK) ve orgiit

modellerinde de degisiklikler olmaktadir.

Calismanin birka¢ kademeden olusan amaci vardir. Bunlardan birinci
kademedeki ilk amag¢ geleneksel motivasyon kuram ve uygulamalarinin kendi
igerisinde nasil 1iyilestirildiginin gosterilmesi, ikincisi ise yeni ekonomi diizeni
icerisinde gelisenlere 151k tutulmasidir. ikinci kademedeki amagclardan ilki;
verimliligin motivasyondan nasil etkilendiginin incelenmesi ile etkinlik
uygulamlarinin oneminin vurgulanmasi, ikincisi ise is verimliliginin isletmenin

cevresi ile birlikte ele alinmasi gereginin ortaya konulmasidir.

Biitin bu amaclar kademelerinin motivasyonun is verimliligi iizerindeki
etkisinin isletme iktisad1 (mikro-mikro ekonomi) cercevesinde ele alinagelisinin
yeniden ekonomi ve calisma ekonomisi ile ilgisinin kurulmasma bir temel

olusturmasi, ¢alismanin sonunda elde edilmesi beklenen sonuglar arasindadir.

Calisma ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Bunlardan ilki motivasyonu, ikincisi
motivasyonun is verimliligine etkisini ele alirken, {i¢iinciisiinde hizmet sektoriine ait
bir igletmede motivasyonun is verimlilii iizerine etkisine ait bir uygulama yer

almaktadir.



Birinci boliimde motivasyonun gereksinmeler ile iligkisi ve dinamigi ile
motivasyonun fizyolojik, sosyal ve psikolojik cesitleri ele alinmistir. Bu boliimde
ayrica motivasyonun amaclar, verimlilik, ig tatmini, moral ve is basaris1 gibi benzer
kavramlarlar ile olan iligkisi islenmektedir. Endiistri Devrimi ile baslayan
donemlerde isletmeler agisindan kurumsallasma ve calisanlar agisindan fukaralik
kurami cercevesinde gelismeye baslayan motivasyon kuram ve uygulamalarinin
kendi iclerinde nasil yapilandigr islenmektedir. Birinci bolim motivayon
kuramlarinin gelisimlerini ele alarak geleneksel olanlari kapsam ve stire¢ kurmalari
olarak smiflandirmaktadir. Geleneksel olmakla birlikte yeni ekonomi kuramlarina bir
koprii olusturma ve biraz daha karmasik olma 6zelliklerine sahip X-ve-Y Kuramlari
ile Z-Kurami ayrica ele alinmaktadir. Birinci bolim son olarak yeni ekonomi

kuramlarindan olan bilgi kuramina gére motivasyonu islemektedir.

Ikinci bolim ekonomi disiplininde ve isletme diizeyinde verimliligin
tanimlanmasi ile baslamakta olup benzer kavramlar ile iliskisini ele almaktadir. Bu
boliimde sosyal, kurumsal ve bireysel verimlilik etmenlerinin yani sira i¢ ve dis
verimlilik etmenleri detayl sekilde islenerek verimliligin sosyal-olmayan (teknik) ve
sosyal belirleyicilerinin ele alindig1 bir sosyo-teknik verimlilik analizi konusunda
islenmesi de gergeklestirilmis olarak ileri analizler i¢in bir temel olusturulmaktadir.
Ikinci boliim motivasyonun is verimliligi iizerine geleneksel anlamda etkisinin
inceleme altina alindig1 birey-orgiit ve iggoren-is etkilesimini ve isletme ¢evresinin
Ooneminin vurgulandigi yeni ekonomi alaninda etkisinin incelendigi igsahibi-isyapan

etkilesimini ele alarak tamamlanmaktadir.

Tez caligmasinin iigiincii boliimiinde ABC isletmesinde bir saha uygulama
arastirmasi yiriitiilmiis ve yukaridaki her iki boliimde islenen konularin uygulamada
da gecerli olduklar1 goriilmiistiir. Arastirma gelismis ve karmasik bir modele
dayandirilarak kurulan hipotezlerin bir anket ¢aligmasi ile elde edilen veriler aracilig
ile giiclii bir test teknigi uygulanarak gotiiriilmiistiir. Bu boliim, arastirmanin

gereginin ne kadar 6nemli temellere dayandigini da gostermektedir.



Calismada kullanilan literatiir kaynaklar1 konu ile birinci dereceden ilgili
akademik kaynaklar olmasina 6zen gosterilmistir. Ayrica olanaklar gercevesinde

konu ile ilgili uzman kisilerin 6zel kiitiiphanlerinden de yararlanilmistir.



Birinci Boliim

MOTIVASYON

Bu boliimde motivasyonun ve ekonominin beseri boyutlarindan dolay1

ekonomi biliminde prikolojinin yeri ile motivasyon ve teorileri islenmektedir.
1. Ekonomi Biliminde Psikolojinin Yeri

Ekonomi disiplini gorilisliniin antropolojik temelleri insanin bireysel ve
toplumsal esenligi ile sinirlt bir ilgi ve kapsam igerisindedir. Oyle ki, ¢aligma alam
bireysel faydalarin 6tesine birden gecivermektedir. Cagdas ekonominin diinyamizi
boylesine indirgeyici bir ele alis sekli ile basa ¢ikmak tlizere ekonomistlerde bir

ilginin uyandig1 goézlemleniyor diye diisiiniilebilir.

Biitiin bunlarin yant sira bu durum ekonominin temel ekonomik
diisiincelerine ve diger disiplinler ile yarisma halinde olan bakis agilarina engel

olacak sekilde ekonomi disiplininin yetersizliklerine de kaynak olusturmaktadr."

Cagdas ekonomide insanlar arasi iliskiler esdeger degerler arasi degisim
iliskilerine gotiriilmiistiir. Boylesi bir indirgeme karsiliklilik iliskilerini ekonomik
gecerlilik alanimin disinda birakmaktadir. Karsiliklilik iligkileri iki-yonlii olup,
bagimsiz ama baglantihidirlar. Bagimsiz iligkiler goniilliillik esasina dayanir ve
transferlerin hicbiri digeri i¢in bir 6n gerek olusturmazlar. Aslinda spektrum, piyasa
iligkileri ile tek-yonlii iliskiler meyanindaki altruizm (digerkdmlik) arasindadir.

Karsiliklilik, bu spektrumun tam ortasinda yer alir.”
2. Motivasyonun Mahiyeti

Bu boliimde o©nce motivasyonun tanimi yapilarak Onemi iizerinde

durulmaktadir. Daha sonra motivasyonun gereksinimler ile olan iliskisi

! Stefano Zamagni, “Towards an Economics of Human Relations: On the Role of Psychology in
Economics,” Group Analysis, The Group-Analytic Society (London), 2004, C. 37, S. 1, s.
17-32.

2 Zamagni, a.g.e., s.30.



vurgulandiktan sonra motivasyon cesitleri incelenmektedir. Boliim, motivasyon

dinamigini ele alarak, motivasyonun benzer kavramlar ile iligkisini iglemektedir.
2.1. Motivasyon Tanimi ve Onemi

Insanlarin davranislarin1 anlamak ve etkilemek icin gereksinmelerini bilmek
gerekir. Gereksinmeler insan davraniglarinin anahtarini olusturur. Beseri davraniglar
ile ilgili kuramlar ortaya atilirken, bunlarin agirlik noktasini insan gereksinmelerinin
incelenmesi olusturur. Bireylerin davraniglarini  anlayabilmek i¢in onlar1 bu

davranislara yonelten gereksinmeleri bilmek gerekir.

Bireylerin belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkene "davranis

diirtiisii-motivasyon" denir.

Genel anlamda motivasyon ise, insanlar1 harekete geciren ve baslatilan
hareketlerin devam ettirilmesini saglayan itici bir gii¢, bir kuvvet olarak

tanimlanmaktadir.

Baska bir deyisle motivasyon, kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek tizere

kendi arzu ve istekleri ile davranmalari seklinde de tanimlanabilir.”

Orgiitsel acidan bakilinca motivasyon, orgiit iyelerinin, calismaya
baslamalarin1 ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan giiclerin timii

anlamini tagimaktadir.

Motivasyon (giidiileme) Fransizca ve Ingilizce “Motive” kelimesinden
tiiretilmistir. Ayrica Latince “Movere” kelimesinden gelmektedir. Tiirkce karsiligi

ise “giidii, saik veya harekete gecirici olarak” tanimlanabilir.

3 Selguk Yalgin, Personel Yonetimi, Istanbul, Isletme Fakiiltesi Yaym No: 246. Isletme Iktisadi
Enstitiisii Yayin No: 139, 1991, 4. B, s. 203-204.

4 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul, Beta Yaynlari, No. 405, Isletme-Ekonomi Dizisi, No.
35,2001, 8. B., s. 382.



Motivasyon; insani, ¢esitli amagclari i¢in harekete sevk eden gii¢c demektir. Bu
tanima gore motive; harekete gecirici, harekete devam ettirici, hareketi, olumlu yone

yoneltici olmak {izere ii¢ temel 6zelliklere sahip olan bir giictiir.

“Motive” temel kavramindan tiiretilen motivasyon (gilidiileme) ise, bir veya
birden c¢ok insani belirli bir yone (gaye ve amaca) dogru devamli sekilde harekete

gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamudir.’
Motivasyonla ilgili ¢esitli tanimlar soyledir:
Isini arzu ve istekle yapmasi i¢in bireyi harekete gegirme olayidir.

Herhangi bir hareketin arkasindaki itici gii¢, baz1 ihtiyaglari tatmin etmeye

yonelik bir diirtiiden ibarettir.

Isletmenin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacak bir is ortam

olusturarak, bireyin harekete ge¢mesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir.’®

Motivasyon insanin bir yonde davranisina yol agan, onu bdyle bir davranisa

iten, bir isi yapmaya istekli kilan ruhsal durumu olarak tanimlanabilir.”

Bireyde bir eksiklik oldugu zaman, bir olaylar zinciri baglayacaktir. Bir
davranis olacaktir. Ancak, bu davranis herhangi bir davranig degildir. Bir gereksinme
duyan organizma, bir amaca yonelik bir davranista bulunacaktir. Amaca ulagmak
gereksinmeyi giderecektir. Boylece giidiileme mekanizmasi tamamlanacaktir (Bkz.

Sekil 1.1).°

> Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, Beta Yayinlar1 No. 402, Isletme
Ekonomi Dizisi, No.34, 2001, 7. B., s. 354-355.

% Halil Can, Organizasyon ve Yoénetim, Ankara, Siyasal Yaymevi, 1994, 3. B., s 164.
7 Ibrahim Ethem Basaran, Yénetim, Ankara, Giil Yaymevi, 1989, 2. B., s. 66.

8 Toker Dereli, Organizasyonlarda Davramis, Istanbul, Okan Yaymcilik, Veniis Matbaacilik, 1985,
s. 87.



ihtiyaglar | je——) | Dayranis | |l Amag

Sekil 1.1. Giidiileme mekanizmasi

Kaynak: Dereli, a.g.e., s. 87.

Insanlarin davranislarmi anlamak ve etkilemek igin onlarin gereksinmelerini

bilmek gereklidir. Gereksinmeler, insan davraniglarinin anahtarini olusturmaktadir.

Bireylerin davraniglarini anlayabilmek i¢in, onlar1 bu davranislara yonelten

etkiler dedigimiz “davrams giidiisii” (motivasyon) arastiriimalidir.’

Bir kurulusta motivasyon orgiite hareket verir, canlilik saglar. Isletmelerde
de, insanlarin tim davraniglart bir nedene dayanir. Kisiler, ihtiya¢ ve arzularim
doyuma ulagtirmak i¢in bir i gorlrler. Kendilerine goére ihtiyaclarini

karsilayabilecekleri en uygun isi bulmaya ¢alisirlar.

Insanlarin belli yonlerde davranma nedenleri, ydneticinin birinin resmi is
siiresi sona erer ermez bilirosunu terk etmesi karsisinda bir digerinin herkes is
yerinden ayrildiktan sonra bile birka¢ saat fazla calismayi tercih etmesinin nedeni
gibi konular bilinmek istenmektedir. Bir kisi, belge ve rakamlar arasinda yalniz
basina saatlerce calismaktan hoslandigi halde, digerinin masa basinda g¢alismaya
devam edememesi ve belki biitiin giiniinii bagkalariyla temas kuran bir iste gecirmek
istemesinin nedeni, bazi1 yoneticilerin, istlerinin her soziinii onayladiklar1 halde,
bazilar1 gerekli gordiiklerinde onlar1 elestirmekten c¢ekinmemelerinin nedeni gibi
sorular bulunmaktadir. Bunlarin tamamina cevap olarak, her bireyin kendine 6zgii bir

kisilige sahip oldugu sdylenebilirse de bu farkliliklar aslinda, isgdrenlerin ortak ve

? Yal¢in, a.g.e., s. 203.



belirli bazi ihtiyaglarimin, doyum ve motivasyonun farkli derecede oldugunu

gostermektedir. "

Bireylerin, bir arada ¢aligmalar1 igin tesvik edilmeleri, 6zendirilmeleri
gereklidir. Zira tutum ve davranislar bir nedene baglidir. Iste motivasyon bu tutumun
baslamas1 icin, gerekli olan nedeni olusturan faktordiir. Motivasyon yoneticinin,
emrindeki elemanlarin planlanmis amaca dogru tesvik edilmeleri ve onlarda ise karsi

istek ve arzunun uyandirilabilmesi i¢in yararlandigi bir aragtir.

Bir isletmede ne kadar makine, alet, cihaz, techizat olursa olsun, bunlari

kullanacak motive olmus insanlar olmadikga, verimlilik saglamak miimkiin degildir.

Isletme elindeki fiziki ve beseri olanaklarla belirli hedeflere ulasmay1
amaclayan bir biitiindlir. Bu amagla; yapilacak isler planlanir, organize edilir ve
hedeflere hangi yollardan ulasilacagmin esaslar1 belirlenir. Isletme iginde
calisanlardan bu hedeflere ulasacak sekilde ¢alismalar1 beklenir. Bu planlanmis ve
organize edilmis cabalarin istenilen bi¢imde yerine getirilmeleri i¢in hedeflerin
ayrintilarinin, isletme politikasi, i yiirlitiim stiregleri, is tanimlamalari, igse alma ve
egitimi gibi ¢aligma dallarinin esaslarinin da belirlenmesi gerekir. Bir organizasyon
icinde calisan kisilerin diisiince yapilar1 salt ¢calisma sorumluluklar1 ve onlar1 yapis
bicimi ile sinirlanmig degildir. Calisanlar kiiltiirel ve sosyal yapilarinin olusturdugu
davraniglara yoneliktirler. Calisanlar isletme igindeki belirli isleri yapma
sorumluluklar1 yaninda sosyal ve Kkiiltiirel bazi ihtiyaglarinin da doyurulmasini
isterler. Calisanlara belirli talimatlar1 uygulayan kisiler olarak bakmak eksik bir
goriis olur. Calisanlarin ¢esitli ihtiyaglarinin neler oldugunun bilinmesiyle, isletme
hedefleri ile kisinin ihtiyaglar1 arasinda belirli noktalarda dengeli iliskiler kurmak
miimkiin olabilir. Bir isletmede c¢alisan kisilerin hedefe ulasmay1 saglayacak
davraniglarda bulunmalarinin ve tiim c¢alisanlar arasinda kurulacak isbirligi ve
koordinasyonun 6nemli rolii vardir. Bdylesine bir ¢alisma ortami da isletmenin bir

yandan kendi planlanmis hedeflerine ulasilmasina calisirken Ote yandan da

10 Dereli, a.g.e., s. 187.



calisanlarin beseri ihtiyaclarinin géz 6niine alinmasi ve imkan oraninda karsilanmasi

ile saglanabilir.

Bu tanimsal agiklamalardan sonra ortaya koymaya calisilan bu kavram
isletme i¢inde yonetici ve personel yoniinden ele alinabilir. Insanlar isletmeye bir
amact gerceklestirmek icin getirilmislerdir. Bu amag iiretim veya hizmet olabilir.
Bunun i¢in onlara hizmetleri karsiliginda bazi seyler (licret, terfi) vaat edilir ve

boylece kendileri belirli bir yone devamli olarak 6zendirilmis olurlar.

Insanlar1 ¢alismaya 6zendirme ¢ok karmasik nitelikleri olan bir kavramdur.
Bunun temel nedeni ise, insan ihtiyaclarinin siirsizligi ve karmasik yapisidir. Insan
ihtiyaclar1 karsilagtirildiginda ise ihtiyaclarin birbirleriyle benzerlik gostermesinin
yaninda ¢ok degisik yonlerinin de oldugu goriilmektedir. Bu nedenledir ki insanlarin

davraniglarini anlamak ve etkilemek i¢in onun ihtiyaclarini bilmek gerekir.

Insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarmn
diisiinceleri, umutlari, inanglar1 kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkulandir. Oyleyse, beseri
faaliyet (davranis), bireylerin arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularna gore de
yonetilmektedir. “Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi kisinin psikolojik
cabalarim1 bir amaca ulagsmak {lizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik

11
kazandirir”.

Insan1 harekete gegiren, motive eden, arzu ve ihtiyaglaridir. Arzu ve ihtiyaclar
cesitli faktorler etkisiyle sekillenir. Bu faktorler arasinda bireyin ¢evresinden aldigi
kiiltiirel unsurlar, biyolojik ozellikler, tecriibeleri gosterilebilir. Bireyler biyolojik,
kisilik yapilariin yani sira yasadiklar1 sosyal ortamin, kiiltlirlin etkisini yansitan
ozellikler tasimaktadirlar. Ornegin; sehir merkezinde yasayan bir ¢ocuk ile kdyde
yasayan ¢ocuk arasinda kiltlirel farklilik vardir. Bu kisilerin kisiliklerini ve yasam
tarzini, bulundugu toplumun 06zellikleri etkileyecektir. Bir cocuk normal egitim
verebilecek bir okul isterken digeri ise 6zel okulda egitim gormek isteyecektir. Bu
ozellikler bireyin ihtiya¢ ¢esidini ve tatmin seviyesini etkilemektedir. Birey 6grenme

yoluyla ve birtakim tecriibeleri sayesinde ihtiyaclarini sekillendirebilmektedir.

" Eren, a.g.e., 5. 252-253.



Insanin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar1 zamanla bireyde ruhsal gerilime
neden olurlar. Bu gerilimler disaridan kolaylikla goriilemez fakat degisik 6zendirme
araclart ve g¢evredeki kosullarla ilgili olarak yapilan davranislarin gézlenmesiyle
bunlarm varlik ve nitelikleri ortaya ¢ikarilabilir. Ornegin; a¢ olan bir insan devamli
yemekten s6z edecek ve lokantanin Oniinden gegecektir. Bu davranista ise insanin
yemege saldirmasiyla aclik diye isimlendirdigimiz ihtiyacinin giiciinii gorebiliriz.
Aclik hissi giderildiginde denge saglanacaktir. Boylece amacin gerceklesmesiyle
bireyin i¢indeki gerilim veya dengesizlik giderilmis olur. Kisiyi o yone iten kuvvetin
siddeti de azalir. Kisi amacimi gerceklestirince tatmin duyacak bedensel ve ruhsal
rahatlik hissedecektir. Sosyal isletmelerdeki bircok olumsuz tutum ve davraniglar ve

hatta isyanlar kisinin tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaclarindan ileri gelmektedir.

Severek yapilan bir iste anlam bulan kimselerin inanilmaz bir enerjiye sahip
olmalarina karsilik, sevmedigi isini anlamsiz bulan kimselerin tembel hareket
etmelerini beklenti-sonug iliskisinin belirledigini sdyleyebiliriz. Bireyin ¢alistig1
isten zevk aldigi zaman isteki basarisi artabilir. Hastanedeki hekim hastasina
bakarken, biiroda gorevli muhasebeci defter kayitlarin1 tutarken yaptigi isten

mutluluk duyarsa, agir bir yiik gibi degil zevkle oynanan bir oyun gibi gelir.

Sikici islerde calisan kisiler ve kendi kendilerine karar verme ozgiirligl
hemen hemen hi¢ olmayan is¢ilerin dogal olarak tembellige, inatc¢iliga kayma
tehlikesi vardir. Bu durumun ise, basarili bir isletmeyi basarisiz konuma gotiirecegi
g6z Oniline alinmalidir. Bu nedenle ¢alisanlart motive eden nedenler belirlenmeli ve
istekleri yerine getirilmeye ¢alisilmalidir. Aksi halde isinden memnun olmayan ya da
zevk almayan bir personelin gorevini tam anlamiyla yerine getirmesi miimkiin

olmayacaktir.

Motivasyon, isletmede karmasik bir sorundur. Ciinkii ¢alisan bireylerin
gereksinmeleri, istek ve arzular1 birbirinden farklidir. Insanlar biyolojik ve psikolojik
yap1 bakimindan birbirlerinden farklidirlar. Psiko-fizyologlar motivasyon olgusunu
zaman igerisinde homeostatik diirtiiler (aglik, susuzluk, uyku vb.) bazen de
homestatik olmayan diirtiiler (seks, duygusal uyarilar) agisindan incelemigler ve

aciklamaya ¢alismislardir.
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2.2. Motivasyon ve Gereksinmeler

Motivasyon kavraminin Ozlinii giidii olusturur. Giidii “bireyi harekette
bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen

suriici kuvvet ve unsurlara” denebilir.

Motivasyon, insan davraniglarinda ¢ok etkili bir role sahiptir. Ciinkii
davramislarrmz bunlar tarafindan yoénetilirler. Insan davramslarmi etkileyen
motivasyon; bazen agik fakat bazen de kokleri derinlerde, insanin fizyolojik
yapisindan ve bu yapinin degisen kosullarinda olabilir. Nedeni ister fizyolojik, ister
psikolojik olsun motivasyonun varligi bireyleri ¢esitli yonde davraniglara iter. Bu
davraniglar belirli amaglar yoniinde gelisir ve doyum noktasina varildiginda, bir
baska deyisle motivasyonun geregi yerine getirildiginde ortadan kalkar. Ancak yeni
dogacak gereksinmeler doyurulmus motivasyonu yeniden uyarabilir. Bu durumda

motivasyon dinamik bir yapiya sahiptir.'?

Motivasyon gereksinimle yakindan ilgilidir. Bireyin duydugu gereksinme
onun toplumsal fonksiyonlarinin yerine getirilmesi ve hayatini devam ettirmesi igin
gereklidir. Bunun yaninda kisinin psiko-sosyal (sevgi, saygi) gereksinimleri vardir.
Insan  gereksinmelerini  fiziksel, sosyal ve psikolojik ihtiyaglar olarak
siniflandirmamiz miimkiindiir. Bireyin kisilik yapisi, sosyal ¢cevredeki yeri, egitsel ve
kiiltiirel diizeyi ihtiyaclarin yoniinii ve bicimim belirler. Ihtiyaclar bireyde diirtii
yaratir. Bu giidiiden baska bir sey degildir. Giidii ihtiyag degil, ihtiyacin sonucudur.'
Gereksinmeler bireyde huzursuzluk yaratarak, onun hedefe yonelik davranista
bulunmasini saglar. Ornegin; susuzluk ceken birey su ihtiyacin1 karsilamak igin
harekete gecerek, bu ihtiyacin1 giderir. Daha sonradan baska ihtiyacin dogmasi ve
giderilmesi siireci tekrarlanir. Gereksinimler ile hedefler arasindaki doniistimlii iliski

asagidaki tabloda gosterilmektedir.'*

2 Litfi Oztabag, Psikolojide ilk Adim, Remzi Kitabevi, istanbul, 1970, s. 34.

3 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams, istanbul, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi
Yaynlari; No. 223, Isletme Iktisadi Enstitiisii Yaymlari, No. 117, 1990, s. 98.

14 Can Baysal ve Erdal Tekarslan, isletmeciler i¢in Davrams Bilimleri, istanbul, Avciol Basim-
Yayin, 1996, 2. B., s. 87.
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Tablo 1.1. Gereksinimler ve Hedefler

Gereksinmeler Hedefe Yonelik Hedefler
(F12y010J1.k'Veya Psikolojik (Davranis Dirtiiler) (Gereksinmelerin
dengesinin bulunmasi) Kargilanmasi)

Kaynak: Baysal ve Tekarslan, a.g.e., s. 87.

Bir isletmenin {iyesi olarak insanin gereksinmeleri ise ii¢ bdliimde

incelenebilir:

e Bireyin gecimini saglamasi i¢in bir isletmede caligmasi onun oOrgiitsel
gereksinmesini belirtir,

e Yonetim basamaklarinda yer alan insanin ast ve iist olarak gorevlerini yerine
getirme istegi onun yonetsel gereksinmesini ortaya koyar,

e Bireyin dogrudan dogruya kendi isim basarmada duydugu istek ve 6zlemler

onun islevsel gereksinmesini agiklar."

Bireyin kisilik yapisi, sosyal ¢evre igindeki yeri, egitsel ve kiiltlirel diizeyi

gereksinimlerin yoniinii ve bi¢imini belirler.

Isletmelerde faaliyette bulunan yonetici ve diger personelde de ayni siire¢ s6z
konusudur. Fakat burada ihtiya¢ farklilasmaktadir. Sanayi devrimi sonrasi teknolojik
gelismeler, isbolimii ve uzmanlagma, isletmedeki personelin ise karsi ilgisizligini
ortaya c¢ikarmigtir. Bu ise davranig bilimcileri arastirmaya yoneltmis ve cesitli
teorilerin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bu teorilerde, ¢caligmaya sevk, orglitsel basari
ve isletme yonetimini gerceklestirmek igin ¢esitli tesvik araglar1 yer almaktadir. Bu

tesviklerle isletme, amaglarini basari ile yerine gelmesini saglamaktadir.

Bir orgiitiin verimliliginde rol oynayan bir¢ok faktdr vardir. Bunlar arasinda
orgiitiin ¢esitli teknolojik (makine, arag¢, materyal, teknik ve icatlar) ve yapisal

(isboliimii, otorite, haberlesme, karar verme, statii, rol vb.) unsurlari sayilabilir.

1 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tuz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Ezgi Kitabevi, 1996, 2. B., s. 88.
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Ne var ki bunlar Orgiitii, insan unsuru olmadan kendi baslarina harekete

gecirerek orgiitiin verimliligini saglayamamaktadirlar.'®

Bir  isletmenin, varligmmi  siirdlirebilmesi ve  belirli  amaglar

gergeklestirebilmesi insan kaynagina baglidir.

Motivasyon konusunun tasidigr 6nem, insan unsurunu isletmelerde giderek
daha on plana ¢ikarmistir. Gergekten isletmeler her gecen giin, gelismelerinde en

. e e - 17
Oonemli 6genin insan oldugunu anlamaktadirlar.

Diger taraftan, igin i¢ine insan unsurunun girmesi, yonetim isinin oldukca
karmasik bir duruma gelmesine yol agmaktadir. Ydneticiler, verimliligi arttirmak
lizere Orgiitiin teknolojik ve yapisal unsurlarinda degisiklikler yapabilmektedirler.

Fakat insan tlizerinde diledikleri gibi tasarrufta bulunmamaktadirlar.

Insan irade sahibi karmasik bir varliktir; davranislarini ve tepkilerini her
zaman Onceden kestirmeye imkan yoktur. Isgorenler, kendi arzulan ile

verimliliklerini arttirabilirler veya azaltabilirler.

Yoneticilere burada diisen en 6nemli gorev, isletmenin verimliligini arttirmak
icin, motivasyonu olumsuz olarak etkileyen unsurlari tespit etmek ve onlar1 ortadan

kaldirmaktir.'®

Orgiit iiyeleri, kendilerine verilen gdrevleri yapmaya istekli olmadikga,
orgiitte verimlilik ve etkinlikten séz edilemez. Orgiitlerde etkin bir motivasyon,
verilen emirlerin kabul edilmesini sagladig1 gibi, gérevlerin daha verimli bir sekilde

yerine getirilmesine de yardimci olur.

Bir insanin fiziki varligi, emegi ve zamani satin alinabilir; fakat onun

yaraticilig, girisim ruhu, sadakati, bedenen, fikren ve ruhen kendisini orgiite adamasi

' Ulkii Dicle ve Atilla Dicle, “Motivasyon,” Eskisehir iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi
Dergisi, C. VII. S. 1, 1989, s. 72-73.

17 Zeyyat Sabuncuoglu, Cahsma Psikolojisi, Bursa, Bursa Uludag Universitesi, Yayinlari, No. 3-042-
0116, 1984, 2. B., s. 64.

'8 Dicle ve Dicle, a.g.e., s. 72-73.
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parayla satin alinamaz. Bunlar, ancak orgiitte iyi bir motivasyonun uygulanmasi ile

elde edilebilir.

Cogu kez nedeni bilinmeyen ¢atisma ve stirtiismelerin kokenine inildiginde
bireysel doyumsuzluklarla karsilasilmaktadir. Motivasyon yontemi ile varilmak
istenen amag, isgorenlerde daha ¢ok calisma istek ve arzusu yaratabilecek faktorleri
bularak, onlarin gereksinmelerini elverdigince karsilamak ve her giin isbasi

yapilirken istekle gelip, istekle calismalarini saglamaktir.”

Isgoren, isletmeye iicret karsilig1 sadece emegini degil, tiim yasamim verdigi
inancindadir. Bu nedenle, isletmeden ¢ok seyler bekler. Emegi kadar, gonliini de

isletmeye verebilmek i¢in, igsletmeden insanca davranis ister.

Isgoren, isletmede aradigi calisma ortamimi  bulamamissa, yapilan
harcamalarin bosa gitmis olmasi kaginilmazdir (isten ayrilma-ise uyarlama masraflari

vb.). %

Ote yandan, isgdren uyarlamasini yeterli diizeyde gerceklestirmeyen
isletmeler icin bazit hammadde ve malzeme harcamasi, arag ve makinelerin iyi
kullanilmamas1 ve kapasitelerinin altinda ¢alistirilmasi, kazalarin artmasi1 gibi

goriinmeyen giderler s6z konusu olacaktir.
2.3. Motivasyon Cesitleri

Bireyin gereksinmelerinden kaynaklanan motivasyonun olusma bigimleri,
yonleri ve siddetleri gibi Olciitlere dayanarak cesitli siniflandirmalara tabi tutulabilir.
Motivasyon, bireysel davranislari etkiledigi 6lgiide onem tasir. Bu davraniglar bilingli
ya da bilingsiz olabilir. Ornegin, diisiinsel bir yapirya dayanan motivasyon ussal
motivasyon, duygusal nitelik tagiyanlara ise ussal olmayan motivasyon denebilir. Bu
ikili degerlendirmenin Otesinde motivasyon cesitleri asagida {ic bolim halinde

incelenmektedir.

19 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 64.
20 o
Sabuncuoglu, a.g.e., s. 1.
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2.3.1. Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, insanin yagamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan
temel ya da birincil gereksinmelerin elde edilmesine yonelmis motivasyonlardir. Bu

motivasyonlar yar bilingli, yar1 bilingsizlerdir.

Bu motivasyonlar arasinda ise; beslenme, giyinme, 1sinma, barinma vb.
sayilabilirler. Bunlar ilkel toplumlarin bireylerinde goriilen ihtiyacglardir. Bu

motivasyon tiim insanlarda var olmakla birlikte siddeti kisiden kisiye degisir.

Fizyolojik motivasyonlar kismen birbirinden bagimsiz ve diger biitiin
gereksinmelere iistiin ve hakimdir. Bu motivasyonlarin yasamin devami igin
oncelikle karsilanmasi gerekir. Insan viicudunun biyolojik bir organizma olarak
stirekliligini ve islemesini saglamak icin tatmin edilmesi gereken gereksinmelerdir.
Tatmin edildikge motive etme 6zelligi yok olur. Ornegin; susayan bir insan bir
bardak su igtikten sonra, ihtiyaci azalir. Bundan sonra igilen her bardak su ihtiyacinin
hepsinin yok olmasina neden olur. Sonugta su igme istegi kalmaz. Fakat aradan
zaman gectikten soma bu ihtiyaci tekrar ortaya c¢ikar. Sonucta ihtiyacin tekrar
giderilmesi gerekecektir. Fizyolojik ihtiyaglar hi¢ bir zaman yok olmaz. Belirli
araliklarla ortaya cikar ve tatmin edilmesi gerekir. Birey, temel nitelik tasiyan
fizyolojik gereksinmelerden etkilenmez ve motive edilmez. Clinkii bireyin i¢inden

gelen istek ve arzularidir.”!
2.3.2. Sosyal Motivasyon

Insanlarin toplum icinde yasamalarini saglayan motivasyonlardir. Insan
mensup oldugu grupta belirli bir diizeyin 6zlemini duyar ve bu diizeye ulagmak i¢in
caba harcar. Boyle bir yere ulagsmak o kisi i¢in diinyanin en 6nemli olayidir. Ait

olma, kabul gorme, sevme ve ask bu gereksinimler grubunda yer alir.?

2 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 90.

22 Herbert Hick ve C. Rey Gullet, Organizasyonlar: Teori ve Davrams, Cev. Besim Baykal,
Istanbul, I.I.T.I.A. Isletme Bilimleri Enstitiisii Yayinlari, No. 1, Genel Isletme Dizisi, No. 1,
1981, s. 216.
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Insanlarin gerekmedigi ve ortak Ogrenmeye dayanmadigi halde benzer
davrandiklar1 zamanlar vardir.® Toplumsal yasamin devamini ve diizenini saglayan
kurallar insan yasaminda davranis aligkanliklar1 saglar. Toplumun begendigi
davraniglar bireyin davraniglari iizerinde motive edici rol oynar. Bu motivasyon
sosyal igeriklidir. Toplum diizenini saglayan kurallar, fizyolojik motivasyonlarin

olusumunu etkileyerek onlarin degisik sekilde goriinmelerini saglarlar.

Birey toplumun bir parcasidir, toplumdan ayr diisiiniilemez ve soyutlanamaz.
Toplumun degisik kesimlerinde yer alan bireylerin degisik sosyal motivasyonlara
sahip olmast dogaldir. Toplumun o6zelliklerine goére sosyal motivasyonlar da
degisiklik gosterebilir. Her toplumun kendine 6zgii geleneksel kurallar1 ve baskilar

vardir.

Bireyin davranisi iiyesi oldugu toplumun ortak motivasyonlariyla birlesirse
Sosyal-Psikolojik motivasyon s6z konusu olur. Bireyin bir gruba iiye olusu, diger
insanlarla gecirdigi tecrilbbeler ve miinasebetlerinin etkileri o bireyin biitiin

faaliyetlerini ortaya koyar.

Topluma hakim olan psikoloji bireyi etkileyerek davranisa sevk eder.
Unutmamak gerekli ki Sosyo-Psikolojik motivasyonun etkili olabilmeleri kuvvetlilik

durumlarina baghdir.**
2.3.3. Psikolojik Motivasyon

Bu motivasyon istek, arzu, korku, Ozlem, diisiinsel ve ruhsal
gereksinimlerden kaynaklanir. Bu motivasyon kisiden kisiye degisen nitelik tasir.
Ornegin; seving, iiziintii bireyden bireye degisir. Baz1 bireyler ufak seylerden seving
duyarken, kimileri biiylik olaylardan mutluluk duyarlar. Bu motivasyon sefkat
duyma, gorev sorumlulugu, takdir edilme zaman igersinde &grenilen

motivasyonlardir. Bu motivasyon bireyin kisiligini ve davranisini olusturur.

% Jonnathan L. Freedman, David O. Serans ve J. Merrill Carlsmith, Sosyal Psikoloji, Cev. Ali
Dénmez, Ankara, Imge Kitabevi, 1998, 3. B., s. 365.

H Peter M. Blau ve Marshall W. Meyer, Bureaucracy in Modern Society, New York, U.S.A.,
Random House, 1971, 2. B, s. 47.
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Psikolojik motivasyon, bazen kendini gosterme istegi, bazen de bagimsiz olma
istegidir. Ama bunlar birlestiren bag, iktidar olma arzusudur.”> Bireyler basari
kazanmak ve yiikselmek isterler ve bu yonde ihtirasa kadar uzanan cabalara

girigirler.

Psikolojik motivasyonun analizini yapmak fizyolojik ve sosyal motivasyonun

analizinden daha karmasik ve zordur.

Psikolojik motivasyonu genel kaliplar i¢cinde degerlendirmek ve o6zellikle
bunlardan kaynaklanan etki ve tepkileri ve bunlarin nedenlerini incelemek oldukca
zordur. Bazen bireyler arasinda degil, bireyin kendi davranislarinda bile zaman
icinde degisme goriilebilir. Ilging ve zor olan yonii ise baskalarmin davranislar1 bir
yana bireyin kendi davramiglarimi ve farklilasma nedenlerini bile tam anlamiyla
bilemeyisidir. Clinkii bu davranislar soya ¢ekimden kalitim yoluyla gelebildigi gibi
cocukluk doneminden yetisme donemine kadar gegen siire i¢cinde meydana gelen
bircok olaymn bilingaltina islemesinden de kaynaklanir. Ortaya ¢ikan bu gergek
bireyin kisilik yapisiyla dogrudan dogruya iliskindir.*®

Kisilik, bireyleri birbirinden ayiran davraniglar toplamina verilen addir. Bir
anlamda kisilik, evrende yasami siirdiirmenin temelidir. Tutumlar, beceriler,
hoslanilan ve hoglanilmayan seyler ve bireyin kendini nasil goérdiigii, bir birey
yasami boyunca tekrarladigy, belirgin bir bigimde tek bir kisiye ait olan kokleridir.”’
Kisiligin temeli, aile yasantisinda kiiclik yaslarda atilir. Ailenin ¢ocuk iizerinde
biiylik etkisi vardir. Kisilik; okul doneminde gelisir, aile ve okul dénemi etkilerini
tagiyarak caligma yasamina kadar uzanan zaman i¢inde olgunlasir. Cesitli
asamalardan gecen kisilik psikolojik motivasyonun olusma bi¢imini etkiler ve

yonunu saptar.

%> Norman L. Munn, Psychology- The Fundamentals of Human Adjustment, Boston, Houghton
Mifflin Company, 1951, 2. B., s. 45.
26 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 92.

27 Richard I. Drake ve Peter J. Smith, Sanayide Davrams Bilimleri, Kurul ¢evirisi, Istanbul, Istanbul
Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme Iktisad1 Enstitiisii, Yaymn No: 38, 1978, s. 59.
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2.4. Motivasyon Dinamigi

Motivasyon, bireyin ¢esitli gereksinmelerini karsilamak i¢in doyum
saglayacak ya da amaca gotlirecek davraniglarda bulunma stirecidir. Bu slireg iginde,
bir yandan insanin gereksinmeleri stirekli degisir, 6te yandan bireyin davranislarinda
farklilik izlenir. Bu siirekli degisim olgusu motivasyonun dinamigini yansitir. insan
davraniglarina sadece gereksinmeleri yon vermez. Ciinkii bireyin davranislarini
etkileyen sosyal aligskanliklar, kiiltiirel yapilar, deger yargilart ve c¢evre kosullari
vardir. Bireyler, kolay ya da giic doyum saglamalar1 yoniinden de birbirlerinden

ayrilirlar.

Gereksinimde degisme siireci 6dnce personelin kendi igyapisindan, sonra da
yasadig1r toplumsal ve isletme c¢evresinin dinamizminden kaynaklanmaktadir.
Ornegin; fiziksel gereksinmeler niteligi, niceligi, insanin cinsiyeti vs. gibi etkenlerle
siirekli degisme gosterirler. Ruhsal gereksinmelerin durumu kuskusuz insanin
kendisinin bile saptamada yetersiz kaldigi, dinamizm hiz1 yiiksek degisme olgusu

icindedir.”®

Gereksinmelerin kendi i¢inde goriilen dinamizmi yaninda, gereksinmelerden
kaynaklanan motivasyonlar ile davraniglar arasinda ilging gelismeler vardir. Benzer
davraniglar da ¢ogu kez, benzer motivasyonlar ve gereksinmeler sonucu ortaya
cikabilir. S6zgelisi ekonomik motivasyonun simgesi olan para, bazilari i¢in sadece,

bir gelir kaynagi, digeri i¢in glivence kaynagi olarak degerlendirilir.

Bireyler arasinda goriilen bu ayrimlar, insan varligiin ii¢ temel niteliginden
gelmektedir. Insanlar aym yurt parcasi iizerinde de olsa degisik ¢evrelerde biiyiiyiip,
gelisirler.”” Insanlarin ¢evredeki uyarici ve 6zendiricilere karsi gosterdikleri tepkiler
zorunlu olarak bilingli degildir. Baz1 motivasyonlar bireylerin bilinci disinda farkinda

olmadan gerilim yaratabilir. Bireylerin kimi motivasyonlar1 bilingsizdir.

28 fnan Cem Askun, Tsgéren, Eskisehir, Eskisehir Iktisadi ve Ticari flimler Akademisi (E.IL.T.1.A.)
Yaynlari; No. 207. Kiitahya Yonetim Bilimleri Yiiksek Okulu Yayinlari, No. 2, 1978, s. 459.

* Sami H. Giiven, “Isgorenlerin Giidiilenmesinde Bireysel Kiiresel ve Orgiitsel Degiskenler,” Amme
Idaresi Dergisi, Seving Matbaasi, C. 14, S. 3, Ankara, 1981, s. 9.
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Gereksinmeler doyuma ulagildigi 6l¢lide degisme gosterirler. Degisme kisinin
kendisinde meydana gelebilecegi gibi, toplumsal ve isletme g¢evresinin hareketli
olmasindan da ileri gelebilir. Ornegin; para, bazilar1 icin gelir kaynagi, digeri igin
toplum i¢inde otorite ve sayginlik kazanmak, bir baskasi i¢in ise giivence niteligi
tasimaktadir. Bu ise motivasyonlarin karmasikligini ve kisiden kisiye degistigini
gostermektedir. Burada paranin degisik motivasyonlar etkisiyle degisik yonde
harcandig1r goriiliir. Bu ise motivasyonlarin karmagsikligini ortaya koymaktadir.
Motivasyonlardan bazilarinin doyurulmast ¢ok daha gilicli motivasyonlarin

dogmasina neden olabilir.

Motivasyonlar, biri digerini tamamlayarak veya giiciinii azaltmak suretiyle
birbirlerine etkide bulunurlar ve dolayisiyla da insan davraniglarini etkilerler.
Insanlar yaptiklar1 davranislarin daima daha iyisini yapmak icin ¢aba gosteritler. Bir
ressamin ortaya koydugu yapit kendisini doyurabilir. Fakat bir slire daha {istiin
yapitlar yaratmanin ¢abasina girismesi motivasyonlarin daha siddetli bigimde ortaya
ciktigin1 gosterir. Ne var ki ikinci yapitin bir 6ncekinden daha basarili olacagi kesin
degildir. Daha iyisini ve idealini yaratma motivasyonu insanin dogasindan gelen bir
i¢ itilme duygusudur. Bazi motivasyonlarin doyurulmast ¢ok daha giiclii
motivasyonun ortaya c¢ikmasina neden olur. Bu iligki asagidaki sekilde

gosterilebilir.*

30 Milli Prodiiktivite Merkezi, Motivasyon, Milli Prodiiktivite Merkezi Matbaasi, Istanbul: 1998, s. 1.
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stirdiiriilmesi

MOTIVASYON

Davranisin istenilen
dogrultuya
yonlendirilmesi

Sekil 1.2. Motivasyon

Kaynak: Milli Prodiiktivite Merkezi (MPM), a.g.e., s. 1.

2.5. Motivasyonun Benzer Kavramlarla liskisi

Motivasyonun amagclar, verimlilik, is tatmini, moral ve is basaris1 gibi
kavramlar ile olan iliskisi motivasyon konusunun biitiin ¢ehreleri ile daha iyi ortaya

konulabilmesi i¢in asagida ele alinmaktadir.
2.5.1. Motivasyon ve Amaclar

Orgiitler belirli amac1 gergeklestirmek igin kurulurlar. Bu amaglar bireysel
amaglarin bir anlamda kurumsallagsmis bi¢imidir. Orgiitii olusturan en dnemli unsur
olan insan giiclinliin de, Orgiit amaglar1 gibi birtakim amaglar1 vardir. Bu sekilde
amaglarin birbiriyle 6rtiismesi dnemlidir. Isgdren orgiitiin amaclarini tam ve acik
sekilde bilmeli ve benimsemelidir. Orgiitiin isgéreninden beklentileri acik¢a ortaya
konmalidir. Orgiitsel amaglar ile bireysel amaglarin entegrasyonu drgiitsel davranisin

en Onemli konularindan biridir.
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Orgiitsel motivasyon siirecinde ii¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar;

- Organizasyonel amaglar
- Kisilerin gosterdigi ¢aba
- Kisilerin ihtiyaglari

S6z konusu unsurlarin yoneltme fonksiyonu amacina hizmet etmesi i¢in bazi
Ozelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Kisilerin gdosterdigi cabalarin orgiitiin

amaglarma yonelik olmas1 gerekmekte ve bu ¢abalarin kalitesi 6nem tasimaktadir.

Orgiitlerin varliklarmi amaglar1 dogrultusunda siirdiirebilmeleri, isgorenlerin
bu amaglara uygun davranmalarina baglidir. Bu durum 6rgiit ve birey beklentilerinin
birbirini karsilamasi olarak yorumlanabilir. Motivasyon olgusu Orgiitleri, birey
beklenti ve amaglarinin orgiit amaglar1 ile uyum gostermemesinden dolay1 olusacak

olumsuzluklardan uzaklastiracaktir.

Motivasyon, bireyin ¢aba ve faaliyetlerini, ilgi merkezlerini 6rgiitsel amaglar
dogrultusunda yonlendirmektir. Bu yonlendirmeyi yaparken, bireyin ihtiyaglarinin
kargilanmasinda, 6zlem ve beklentilerinin gerceklesmesinde, ona yardimci olacak

6zendiricileri ve gerekli ortam1 hazirlamak gerekecektir.

Orgiit yonetiminin en 6nemli islevi, orgiit olarak isletme amaglar1 ile
isgorenlerin amaglar1 arasinda denge saglamaktir. Bunu gergeklestirmek icin en etkili
yolun, iggéren amaglarini taniyarak ona yaklasmak oldugu soylenebilir. Eger isgoren
amaglar1 ile Orgiitsel amag¢ arasinda bir biitiinlesme saglanabilirse bundan her iki
kesimde kazangli ¢ikar. Burada en 6nemli rol yoneticilere diiser. Ortak amag inancini
asilayan ve ona ulagmada ortak ¢aba harcanmasini hazirlayan yonetici hi¢ kusku yok

ki basarili bir yoneticidir.’’

Motivasyon nasil saglanirsa saglansin igletmenin basarisi lizerinde énemli bir
belirleyicidir. Glinlimiizde insan, iiretim faktorleri arasinda giderek sivrilmekte ve

orgiitsel amaclar dogrultusunda yonlendirilmesi konusu énem kazanmaktadir. Giiglii

31 Sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s. 135.
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bir orgiit kiiltiiriine sahip olan yani ortak deger, norm ve inanglar etrafinda birlesen
kisilerin motivasyonunu saglamak kolaylasir. Orgiitiin amaglarni1 benimsemeyen,
amacglar dogrultusunda sahip oldugu enerjiyi gerektigi gibi kullanmayan bir

isgorenler grubu ile beklenen basarmnin saglanamayacag agiktir.*>

Isletmenin basarili olmast igin iggdrenlerin istek ve ihtiyaclarinin anlagilmast,
bunlar1 karsilayacak bir ortamim yaratilmasi zorunludur. Isgdrenleri isletmenin
amaglart dogrultusunda harekete gecirebilmek i¢in onlarin istek ve ihtiyaglar ile
bunlar1 yonlendiren c¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve

tutumlarin incelenmesi gerekmektedir.*
2.5.2. Motivasyon ve Verimlilik

Genel bir tanimla verimlilik, {iretim siirecine katilan c¢esitli faktorlerle
(girdiler), bu siirecin sonunda elde edilen iiriinler (¢iktilar) arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Yani verimlilik belli bir kalitede ¢iktinin saglanabilmesi i¢in iiretim
siirecine giren faktorlerin ne Olgilide rasyonel kullanildigini ortaya koyan bir

gostergedir.

Insan ihtiyaglarin1 karsilayan isletmelerin iktisadi bir kurum olarak temel
fonksiyonu, iiretimde bulunmak ve kar elde etmektir. Bir caba ve faaliyetin
ekonomik nitelik kazanabilmesi ise, her seyden dnce verimliligin temel fonksiyonu
olan en az harcama ve asgari isgiicii ilkesine uygun bir bi¢cimde calismakla
miimkiindiir. Clinkii bir faaliyetin maliyeti ne kadar ytikselirse, etkinliin yani amaca
ulagmanin degeri o kadar azalir. Verimlilik genelde isletme icinde bir diizen ve

v e . 34
uyumun sonucu olarak gériilmektedir.?

Isletme yonetiminin en 6nemli amaci; kaynaklarin, isletmenin amaglarina

uygun olarak en verimli sekilde kullanilmasidir.

32 Goksel Ataman Unutkan, isletmelerin Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii, istanbul, Tiirkmen Kitabevi,
19953, s. 435.
33 Unutkan, a.g.e., s. 435.

34 Omer Dinger ve Yahya Fidan, isletme Yonetimine Giris, Istanbul, Beta Yaynlari, No. 660,
Isletme Ekonomi Yayinlari, No. 67, 1997, 3. B., s. 51.
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Orgiitsel amaglara ulasmak ve kaynak israfin1 6nlemek igin ekonominin iki
temel ilkesi hicbir zaman gbézden uzak tutulmamalidir. Bunlardan birincisi

rasyonellik (Efficiency) digeri ise etkililiktir (Effectiveness).

Orgiitsel verimliligi yiikseltmede motivasyon c¢ok Onemlidir. Burada
isgorenlerin etkinliliginin yiikseltilmesi verimliligi saglayacaktir ki; bunun yolu da
motivasyon araglarinin yogun olarak kullanilmasidir. Isgérenin, isinden mutlu olmasi

motivasyonunu yiikseltecegi gibi basarisini da arttiracaktir.

Kiiresellesme ile artan rekabet isletmeleri daha kaliteli mal ve hizmeti, daha
hizli ve daha ucuza iiretmeleri konusunda zorlamaktadir. Bu baski motivasyona
duyulan ihtiyact da arttirmaktadir. Zinciri olusturan tiim halkalarin gorevlerini
eksiksiz ve zamaninda yapmalarimi gerektirmektedir. Motive olmus isgorenlerle

isletmenin daha verimli, yenilik¢i ve yaratici olmasi da kolaylagir.”

Ayn1 zamanda giidiilenmis insan giicii, 6rgiitsel amaglara ulasilmadaki isabet
derecesini de yiikseltecek ve kaynaklardan en iyi sekilde yararlanilmasini

saglayacaktir.

Yeni verimlilik anlayisi; fiyat rekabetine ve faktér maliyetlerinin
diisiiriilmesine  dayali  yaklasimin  yerine, {iriin  niteliklerinin,  iretim
organizasyonunun ve yonetim tekniklerinin gelistirilmesini dngoren esnek ve bilgi
yogun yapilanmalar ortaya ¢ikarmistir. S6z konusu yeni anlayis liretimde insan

kaynaklarinin ve bu kaynaklara yonelik yatirimlarin 6nemini arttirmistir.

Verimliligin en onemli kaynaklarindan biri motivasyondur. Isgdrenlerin
diistincelerine 6nem verilmesi, katilim saglanmasi iggiiciiniin verimliligini arttirir.
Verimliligi azaltan faktorler ise egitim eksikligi, yetersizlik, standart eksikligi ve

zay1f yonetim gibi nedenlerdir.

33 Unutkan, a.g.e., s. 435.
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2.5.3. Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyon ve tatmin kavramlari arasindaki ortak nokta her iki kavramin da
duygusal, kisisel ve 6znel olmalaridir. Is tatmini bireyin kendisi tarafindan ifade

edilebilen i¢ denge ve huzuru da saglar.

Is tatmini bireyin, toplum veya is ¢evresinden Ornegin; isin kendisinden,
yoneticilerinden, caligma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye caba

gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur.

Her isgoren i¢in ona tam uyacak, ihtiya¢ ve arzularimi kapsayacak bir is
bulmak olanaksizdir. Ciinkii ¢cagdas is yasaminin gerektirdigi ve yarattigi kosullar

buna el vermemektedir.*®

Iste burada motivasyonun onemi bir kez daha artar. Ciinkii motivasyon ile
tatmin arasinda bir etkilesim siireci mevcuttur. Tatmin olmus bir isgéren motive
olmak i¢inde hazir olabilir. Ayn1 baglamda motive edilmis kisi de ihtiya¢larinin

karsilanmasi sonucu tatmin olabilir.

Is tatminini saglayacak faktdrler temelde, bireyleri motive edebilmek igin
ortaya koyulanlarla benzer olmakla birlikte is tatmininin motivasyonla 6zdes oldugu

kolaylikla sdylenemez.

Kisaca isgorenler, islerinden ve isletmeden beklentilerini gerceklestirdikleri
oranda tatmin saglarlar. Bunun sonucunun verimlilige olan etkisi ise degisik
sekillerde ortaya cikar. Ciinkii is tatmini ve verimlilik arasindaki iliski basit bir siireg
degildir. Yani yiiksek bir tatmin diizeyinin her zaman yiiksek bir verimlilik

saglayacagi diistinlilemez.
2.5.4. Motivasyon ve Moral

Moralin tanimin1 vermek oldukca zordur. Birey acisindan yorumlanabildigi

gibi grup agisindan da ele alinabilir.

36 Kaynak, a.g.e.,s. 112.
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Moral tanimlanmas1 ve 6l¢iilmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan
biridir. En yakin anlamiyla, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya

atmosfer olarak tanimlanabilir.’’

Moral kavrami, duygusal bir kavram olup her bireyin kisisel 6zelliklerine
gore farklilik gostermektedir. Bu agidan is tatmini ve motivasyon kavramlarn ile
benzer 6zellikler tasir. Orgiitteki paylasimin artmasi, ortak amaglarin benimsenmesi,
isbirligi ve takim ruhunun gelistirilmesi moral acisindan onemlidir. Bu anlamda

moral kavrami yine motivasyonla karsilikl1 etkilesim yaratan bir olgudur.

Bir grubun morali, o grubun izledigi amaglarin birligi ile ¢ok yakindan
iligkilidir. Kuskusuz ileri siirtilebilir ki bir igletmede her isgorenin izledigi amaglarla
isletmenin amagclar1 arasinda tam bir uygunluk yoktur. Bu alanda bir¢ok etken rol
oynar. Grup morallerinde de goriilen iyilesme, isletmelerin iyi yonetilmelerinde
onemli bir etken olabilecegi gibi, isgdrenler arasinda iyi iliskilerin kurulmasini ve

sonug olarak her iki tarafin kazancli ¢ikmasini saglar.38

Orgiitiin moral diizeyi, motivasyonun yakindan ilgili oldugu bir durumdur.
Yeterince motive edilmis ¢alisanlarin c¢abalarini ayni amag etrafinda daha iyi bir
bicimde yogunlastiracaklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla motive edilmis bireylerin
cogunlukta oldugu bir kurum ortaminda, bireyler arasindaki iligkilerin, etkilesimin ve
iletisimin; kisacas1 orgiitsel havanin ve orgiitsel iklimin daha destekleyici olmasi s6z
konusudur. Kuskusuz orgiitsel iklimin belirlenmesinde, Orgiitiin yeterli insan
kaynaklar1 (IK) politikasina sahip olmasi, herkes tarafindan bilinen ve paylasilan

ortak amaclarin bulunmasi da 6nemlidir.

Birtakim farkli diisiincelere ragmen isgorenlerin moral diizeylerinin {iretim
tizerinde, dolayli ve dolaysiz olumlu etkilerinin oldugu genel kabul gérmiis bir
diisiincedir. Ozellikle insan giicii ve becerisine dayanan faaliyetlerde moralin

verimlilige etkisi daha fazla olmaktadir.

37 Eren, a.g.e., s. 81.

38 Giingdr Onal, Isletme Yonetimi ve Organizasyonu, Istanbul, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Yayinlari; No.04, 1995, s. 74.
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Orgiitte moralin yiiksek olmasi, bircok olumsuzlugun ortaya g¢ikmasini

Onleyebilecektir.
2.5.5. Motivasyon ve s Basarisi

Orgiitlerde yer alan insanlar, bir takim icinde, ortak amagclar1 gerceklestirmek
icin calismaktalar ise de; kisisel yetenekleri ve hedefleri birbirinden farklidir. Bu
nedenle bilgi, beceri ve deneyimleri de birbirinden farkli diizeylerdedir. Ayn1 isi
yaptiklar1 halde bazi isgdrenlerin daha nitelikli is ¢ikarmalar1 da bu nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Is basarisi; isi yapabilme giicii, isi yapma istek ve arzusunun

siddeti ile ilgilidir.

Bireylerin arasindaki bu farkliliklarin 6nemli bir nedeni, bireylerin farkh
basar1 giidiilerine sahip olmalidir. Basar1 giidiisii bir bireyin yakin ve uzak gelecekte
gelmek istedigi yer, yapmak istedigi isler, ger¢eklestirmeyi amacladigi kazanglar gibi

basari ihtiyacinin diizeyini de belirler.

Is basarisim yiikseltmek icin drgiit yoneticilerinin niinde iki alternatif vardir.
Birincisi, isgdrenlerin yetenegini, egitim yolu ile gelistirmektir. Ikinci alternatif ise
cesitli Ozendiricilerle isgorenlerin motivasyonunu arttirmaktir. Bunlardan birinin

artmasi is basarisini da yiikseltecektir.
3. Motivasyon Teorileri

Bu béliimde motivasyon teorilerinin gelisimi kisaca ele alindiktan sonra Mc
Gregor’un X ve Y Teorisi ele alinmaktadir. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi’nin bdyle
onceden ele aliniyor olmasinin nedeni daha sonra islenmekte olan kapsam ve siireg
teorilerinin arasinda yer almasindan kaynaklanmaktadir. Boliimiin sonunda Z teorisi
islenmekte ve boliim motivasyonun c¢agdas bilgi kuramina gore calisilmasi ile

baglanmaktadir.
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3.1. Motivasyon Teorilerinin Gelisimi

Motivasyon bilgi ve teorileri ¢alisanlarin ne yapmalar1 (isi ne oranda ve nasil
yapmalari) gerektigini tam olarak belirlemek ve iglerin en verimli sekilde yerine

getirilmesine nezaret etmek seklinde tanimlanir.

Motivasyonla ilgili ilk ¢alismalar Amerikali mithendis Frederick Taylor ile
Fransiz is adami Henry Fayol tarafindan baslatilmistir, insami bir iiretim faktorii
olarak ele almis, ondan iiretim siiresi i¢cinde bir makineden beklediklerini aynen

ummuslardir. insanin sosyal ve psikolojik yapisin1 dSnemsememislerdir.

Taylor'dan, Mayo'ya ve giiniimiize dek bir ¢ok arastirmaci, ilgisiz ve isteksiz
insan1 yeniden ilgili ve istekli insan yapmanin yollarini arastirmis ve motivasyon
konusunda teoriler boyutlarina ulasan arastirma ve incelemeler yapmuglardir.
Arastirmacilarin {izerinde durduklar1 konular; bireylerin davranislari, ise olan farkli
bagintilar1 ve bunlarin gercek nedenleridir. Arastirmalarinda su soruya cevap
bulmaya calismislar, ‘isletmelerde ¢alisan personelin bir boliimii islerini biiyiik bir
ilgi ve arzuyla yaparken, bir bolim personelin isteksiz ve diisiik verimle
calismalarinin nedenleri nelerdir?” Bu soru isletmelerde motivasyon konusunun
Oziinli olusturan, fakat yaniti kolay bulunmayan bir gercegi yansitir. Bu sorunun
yanit1 aranirken, bir baska deyisle personelin islerine istekli olarak baglanmanin

gercek motivasyonlari arastirirken ¢esitli goriisler ortaya atilmistir.

Taylor ve Fayol’dan sonra Harvard Universitesi isletme profesorlerinden
Elton Mayo ve arkadaslari, yaptiklari calismalarinda fiziki ¢evrede meydana getirilen
degisikligin c¢alisanlar1 istekle c¢aligmalarini yapmalarina yol agtigini ortaya
cikarmigdir. Yapilan galigmalar; ¢alisma siirelerinin psikolojik ve fiziksel yogunlugu
azaltacak bi¢gimde diizenlenmesi, programli dinlenme araglarinin konmasi, iscilerin

saglik kontrolden gecirilmesi, 6gle yemeklerinin verilmesi gibi. Boylece personelin
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isletmenin O6nemli bir pargasi oldugunun hissettirilmesi saglanmaktadir. Bu ise

personelin yonetime ve kendilerine duyduklar giiveni artirmugtir.*

Cagdas isletmecilik anlayist i¢inde glinlimiiziin bilim adamlar1 ve isletme
yoneticileri, c¢alisan insanlarin ise en verimli ve etkili bigimde nasil motive

edilebilecegini bilimsel yaklagim i¢inde aragtirmaya koyulmuslardir.

Geleneksel motivasyon teorisinde, birey isten kagan, tembel, para diiskiinii ve
gorevini kaybetme korkusu ile calisan kisidir. Buna gore iyi yoOnetim anlayisi,
personele asir1 olmayan fakat motive edecek giicte yeterli iicretin 6denmesi ve isini
koruma giivencesinin verilmesi ilkesine dayanir. Kisiler is giivencesi ve iicretinin

o0denmesi ile motive edilir.

Geleneksel motivasyon teoricileri 1srarla ekonomik motivasyonlarin ise,
Ozendirici ve daha ¢ok calistirict etkisini savunmalarina karsin, ¢agdas teoricilere

gore ekonomik motivasyonlarin tek basina fazla bir dnemi yoktur.

Geleneksel orgiit teorisinde insan "ekonomik bir varlik" olarak ele alinir.
Verimliligi artirmanin en verimli yolu olarak ticret artis1 gosterilir. Bu goriise gore

licret artarsa ¢alisma istegi yiikselecektir.

Teknolojinin gelismesi ve fabrikalarda iiretimin baslamasi ile insanin yerini
makinenin almasi ile bircok personelin isinden olmasi, ilk olumsuz sonugtur.
Makinelesme ile iiretim eskisine oranla yiikselir, standardizasyonun saglanmasi,
tiretimin kisa siirede yapilmasi, zamandan tasarruf saglanmasi makinelesmenin
yarandir. Is {izerindeki yapici ve yonetici {istiinliigiin makineye gecisi ile insan
unsurunun isletmedeki islevi koklii degisiklige ugramustir. Uretilen malm mimar
insan degil makinedir. Calisma onuru, istek ve arzusu eskiye gore azalmis;

beraberinde insan giderek makinenin tutsagi durumuna doniismiistiir.

39 Osman Telimen, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, istanbul, istanbul iktisadi ve Ticari ilimler
Akademisi (I.I.T.I.A.) Nihad Sayar Yayin ve Yardim Vakfi Yayinlari; No. 292/519, Sermet
Matbaasi, 1978, s. 191.
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Makinelesmenin sonucu otomasyon ortaya c¢ikmistir. Otomasyonda insan
unsuru tamamen kalkmakta, makinelerin denetimi baska makine ile yapilmaktadir.
Daha sonra ise elektronik beyin ve yonetsel bilgilerin ¢ikarilmas: ve
degerlendirilmesi islevi iistlenmekle bir devrim yaratirken ilk bakista personelin is

giivenligi lizerinde bir tehdit olusturmustur.

Otomasyon bazi sorunlar1 beraberinde getirmistir. Personelin ¢alisma
aligkanliklari, gelenekleri ve ruhsal yapilari {izerinde olumsuz etkide bulunmustur.
Insan, makineleri kendine hizmet eden ara¢ olarak yaratirken, daha sonralari
makinalarin tutsagi olmussa, bunun nedenini teknolojinin arag¢ niteliginden amag

niteligine doniismesinde aramak gerekir.

Biitiin bu gelismelere dayali olarak arastirmacilar motivasyona dair teorilerini
cesitli sekillerde gelistirmislerdir. Cok cesitli yaklagimlar ile c¢ok cesitli teoriler
gelistirilmistir. Bu teorileri igsel ve dissal olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. I¢sel
motivasyon kisinin istek ve arzularidir. Digsal motivasyon licret, iste ilerleyebilme

gibi, hem dis istekler, hem de kisinin istekleridir.

I¢sel Teorilere dnem veren teorilere Kapsam Teorileri, Digsal Teorilere 6nem

veren teorilere Siire¢ Teorileri denir.

Kapsam Teorileri: Kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli bir yonde
davraniga yonelten faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Kisinin kapasitesi, belirli
tutum, algi, his, arzu ve diisiincelere temel olusturan duygusal yonler iizerinde

durmaktadir. Bu faktorler kisiyi anlamaya, kisiyi motive etmeye yoneliktir.

Yonetici kisilere belirli yonde davranmaya sevk eden faktorleri kavrarsa,
bunlara hitap etmek suretiyle yoneticiyi daha iyi isletme amaglarina yonelik motive

edebilir.

Siire¢ Teorileri: Kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive
edildikleri ile ilgilidir. Belirli davranig gosteren kisinin davranisi nasil tekrarlamasi
veya tekrarlamamas1 gerektigi sorusuna cevap arar. Sire¢ teorisi; kisilerin

davraniglarinin digsal faktorler tarafindan kontrol edildigidir. Personel c¢alistiklar:
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cevreye disaridan miidahaleyle motive edilir. Onemli olan kisinin davranisini

etkileyen faktorleri anlamak ve kullanmaktir.

Motivasyon teorileri kisinin igsel ve digsal faktorleri {izerinde durmaktadir.
Fakat hem ig¢sel, hem de digsal faktorler iizerinde sadece Douglas Mc Gregor'un
teorisi durmaktadir. Ayrica Teori Z ile Bilgi Kuramina dayali motivasyon teorileri de

ayr1 basliklar halinde islenmislerdir.
3.2. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Douglas Mc Gregor’un teorisinde yoneticilerin sert ve taviz vermeyen bir
tutum izlediklerini, bazilarinin ise uysal, agirbasli uyumlu olduklarin1 goériiyoruz.
Yoneticinin sert, taviz vermeyen tutumu; personelde tepki olusmasina yol actigi ve
tiretimde bilerek sinirlama, asirt sendikacilik olustugu, isletme yonetimi ve
amaglaria ulagsmanin zorlastig1 goriilmektedir. Ama hosgoriilii tutumla hareket eden
yoneticinin personeli ile uyumlu olmasma karsilik, bu hosgdriiden yararlanmak

isteyenler ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticiler ne ¢ok sert olmali; ne de yumusak, iyi huylu olmalidir. Personel
yoneticisini sevmeli, saygi duymali, ayn1 zamanda ondan ¢ekinmelidir. Boylece her

zaman davraniglarina 6zen gosterecek ve gorevlerini daha titiz yerine getirecektir.

Douglas Mc Gregor yoneticinin personelden daha yiiksek verim almasi igin
birbirinden ayr1 iki varsayim agiklamasinda bulunur. X teorisi ve Y teorisi adlarini
tagtyan bu teorilerin motivasyon teorisine ait bilgileri tanimlamada uygunluk

gosterdikleri ve etkili olduklart genis 6l¢iide kabul gormeleriyle anlagilmistir.

X teorisi geleneksel yonetme ve denetleme goriisii, Y teorisi ise kisisel

amaglarin ve isletme amaclarinin birbiriyle biitlinlestirilip, kaynastirilmas1 goriistinii
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belirtmektedir. Y teorisinin yoneldigi merkez noktast moral ve verimlilik goriisiine

yakin bir paralellik gostermektedir:*
X ve Y Teorilerinin genel goriisleri soyledir:
X Teorisi;

1. Vasat bir insan is yapmayi sevmez ve firsat buldugunda is gérmekten

kacinir, diger bir deyisle dogustan tembeldir.

2. Vasat insan cahildir. Kendisine yol gosterilmesini ve yonetilmeyi ister.

Sorumluluktan kaginir. En ¢ok arzuladigi, sey yarindan emin olmaktir.

3. Is gormeye kars: isteksizlikleri sebebiyle onlari harekete gecirmek ve siki

bir kontrole tabi tutmak, yonetmek, ceza vermek ve tehdit etmek gerekir.

4, Insan 6nce kendini diisiiniir. Bu nedenle isletme ihtiyaglarma karsi

kayitsizdir.
5. Vasat insan degisiklige kars1 direnir.

Bu goriise gore insanlarin kendine yoneldigi, isletmelerin hedeflerine
amaclarma karsi ilgisiz bulundugu, degisiklik ve yeniliklere karsi1 direndigi ve zeka

bakimindan pek parlak olmadiginin ifade edildigi ortaya cikar.

Amaglara ulagsmaya calisan isletmeler uzmanlasma, standardizasyon ve kitle
iiretim tekniklerinden biiyiik &lciide etkilenmislerdir. Isler bilyiik parcalara
ayrilmistir, kiiciik gorevler de bireyin isi programlanmis, bireyin isbasinda karar

verme durumu azalmistir, uyum, itaat ve dayanmigsma isletme iiyelerinden talep

40 Ziya Demirci, Giidiilleme Fonksiyonunun Teorik Acidan incelenmesi (Basiimamis Y.Lisans
Tezi) M.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, istanbul,
1982, s. 101.
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edilmistir. Bu amagclara ulasabilmek i¢in, ¢calisan1 ddiillendirme yoluyla tegvik (prim,

kar pay1) ceza ve tehdide yer verilmelidir.*!

Bu anlayista olan yonetici, insan1 maddi igletmenin gereklerine uyan pasif bir

0ge olarak kabul edecek ve isletme i¢inde otoriter, sert bir davranis sergileyecektir.

Mc Gregor'a gore bu diisiiniiste olan yoneticiler calisana saygiyl, kendi
kendine saygiyi, arkadaslarinin kendisine saygisini ve basar1 kazanma imkanlarini

saglayamaz.
Y Teorisi ise;

1. Isletmenin amaclarina ulasabilmesini teminde kontrol veya cezalandirma
tehdidi tek yol degildir. Bir insan gayelere inanmis ve benimsemis ise

bunlar gerceklestirmek amaciyla kendi kendini kontrol eder, yonetir.

2. Vasat bir insan uygun sartlar var oldugu takdirde sadece sorumlulugu
kabullenmekle kalmaz, iizerine alabilecegi sorumluluklar1i da artar,
sorumluluktan kagimmak, gilivenlik istemek tecriibelerin sonuglart olup,

insan yaradilisindaki soydan gelme niteliklerden degildir.

3. Isletmelerde karsilasacagi problemleri ¢dzmek icin zeka ve yaraticilik
kabiliyetlerinin smir1 dar olmayip, genis kapsamli olarak hemen her

calisanda bulunur.

4. Yonetim para, malzeme ve beseri faktorleri amaglara uygun bir sekilde

orgiitlemekten sorumludur.

5. Insanlar yaratiliglar itibariyle pasif ve tembel kimseler degillerdir. Boyle

davranmalarinin sebeplerinin yonetimde aranmasi gerekir.

H Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 154.
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6. Isletmelere diisen gorev is sartlarmi calisanlarm ferdi gayelerini
gerceklestirmesine yardimci olabilecek sekilde diizenlemektir. Boyle

olunca ¢aliganlar, isletmenin hedeflerini ger¢eklestirmesine yonelirler.

Mc Gregor X ve Y teorisinin sonucu olarak X teorisinin, isgiicli arzinin bol
oldugu, finans kaynaklarimin zor bulundugu ekonomik kriz doneminde ortaya
ciktigin1 sOyler. Y teorisi ise; insana miimkiin olan en fazla serbestligi veren, goriis
ve fikirlerin serbestce is kosul, kurallarina ve amaglarima uygun oldugu donemde

kabul gordiiklerini izlemistir.

Insanlar ne ¢ok serbest birakilmali, ne de ¢ok sikilmalidir. Davranislarinda
serbestlik taninmali ama davraniglarin kontrol edildigi izlenimi de verilmelidir.

Boylece insanlar devamli olarak kendi kendilerini kontrol edeceklerdir.

Mc Gregor'a gore X Teorisinin yoneticileri etkili ve basarili yapmasi ¢ok
zordur. Etkin ve basarili bir yonetim Y Teorisinin uygulanmasi ile

gerceklestirilebilire.

Y teorisi insancil bir yaklasimi, insanin sahip oldugu potansiyelin gerekli
ortam olusturularak gelistirilmesini esas alir. Yonetici; personelini gelistirmeyi
amaglar, danigmact bir yOnetim tarzi ve davranig gosterecektir. Bu ise, kisinin

isletme amaglarina motive olmasini saglayacak sartlari olusturmaya calisacaktir.
3.3. Kapsam Teorileri

Bu isim altinda toplanan teoriler kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli
yonlerde davranisa sevk eden faktdrleri anlamaya 6nem vermektedir.*” Baska bir
deyisle kapsam teorileri ic¢sel faktorleri esas alir ve bu faktorler sayesinde bireyin
davranisma yon verir. Bu faktérler kisinin, kisilik 6zelligi ile ilgilidir. Isletme kisileri
belirli yonde davranmaya sevk eden faktorleri kavrarsa, bunlara hitap etmek,
suretiyle yoneticiyi daha iyi isletme amaclarma ydnelik motive edebilir. Insan siirekli

olarak fizyolojik ve psikolojik acidan gelisen bir varlik olarak ele alan gorisler

42 James A. F. Stoner, Management, New Jersey, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, 1978, s. 406.
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kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi belirli tutum, algi, his, arzu ve
diisiincelere temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri iizerinde durmaktadir.
Dolayisiyla bu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu faktorlere hitap

ederek kisiyi motive etmeye dnem vermektedir.*

Isletmeler calisanlarnin kisisel yeteneklerini, isteklerini degerlendirerek
hareket etmelidir. Bireylerin kararlar1 zihinsel potansiyeline ve kisisel hislerine baglh
olacaktir. Insan sosyal iliskilerinde oldugu kadar is iliskilerinde de hissi bir yaratiktir.

Bu nedenle kisilerde duygusal degerlerin 6nemi biiyiiktiir.*

Yonetici alt kadrosunda bulunan personelin duygu, diisiince ve hedeflerine
onem vermelidir. Motivasyonda igyeri havasi ve olumlu davraniglar etki yapacaktir.
Yoneticinin, ¢aliganlari ile uyumlu olmasi, isletme amaglarini yerine getirmeye karsi

iyl motive edebilmesi ¢caligsma basarisini etkileyecektir.
3.3.1. A. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

A. Maslow'un motivasyon teorisine gore insan rasyonel bir yaratik seklinde
tanimlanir. Ayn1 zamanda merakli ve isteyen bir yaratiktir. Takdir, cezalandirma,
karar almaya katilma gibi faktorler endiistride en Onemli motivatorlerse de,
ihtiyaglarin insandan insana ve zaman itibariyle degistigi de bir gercektir. A.
Maslow'un motivasyon teorisi insanin dinamik bir enerji sistemine sahip olduguna

dayanmaktadir.”

Maslow, bireysel davranig agisindan motivasyonu vermek isterken bir
biitiinler analizi, yada ¢esitli psiko-sosyal etkenlerin birey yapisinda entegre olmus

bir yorumunu amag edinmistir.

« Insanlar canli olarak bazi isteklere sahiptirler. insanlar devamli olarak bir

seyler isterler, bu istekleri o anda sahip oldugu motivasyonlara baghdir.

43 Keith Davis, Human Behavior at Work, Organizational Behavior, New York, Grolier Inc.,
Grolier Business Library, No. 17, 1987, s. 43
44
Eren, a.g.e., s. 364

4 Kaynak, a.g.e.,s. 114
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Motivasyonlar giderildikten sonra yok olur. Fakat belirli bir siire sonra

tekrar ortaya ¢ikar.

« Insan ihtiyaglar1 sonsuzdur. Insan ihtiyaglar1 giderildikge, yenisi ortaya
cikacak olup, her defasinda daha fazlasmni isteyecektir. Ihtiyaglar biitiin

yasam boyunca devam eder.

» Insan gereksinmelerinin karsilanmasi i¢in baz1 davranislar da bulunur. Insan
gereksinimleri, belirli siraya gore siralanir. Bireylerin temel ihtiyaclar

karsilandiktan sonra, diger kademelerdeki ihtiyaclar ortaya cikar.*

Bunlara gore kisi, ihtiyaglar1 giderildigi stirece mutlu ve huzurlu olacaktir.
Ihtiyaclar1 giderilmediginde psikolojisi bozulacak, stresli olacaktir. Bu durum ise,

yasamini ve isletmede ¢alisma basarisini ve ig verimliligini etkileyecektir.

Kisinin davranmis1 belirli ihtiyaclar1 gidermeye yoneliktir. Ihtiyaclar
davranisin1 belirleyen 6nemli bir faktordiir. Bireyin ihtiyaclar1 belirli bir hiyerarsi
gosterir. Birey, alt kademedeki ihtiyaci giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaglarini
gidermeye yonelemez. Ihtiyaglarin giderilmesi belirli bir diizen i¢inde gerceklesir.
Yonetici acisindan anlami ise; yonetici, personelin hangi ihtiyacimi tatmin etmek
istedigini 6grenebilirse, o ihtiyacim1 gidermek i¢in davranigta bulunur. Personelin
yoneticiye giiveni artar, yoneticinin isletme amaglarini gergeklestirmesi daha kolay
olacaktir. Ciinkii yonetici kendi isteklerini yerine getirmek isteyen personele sahip

olacak ve birey belirli bir davranis1 géstermeye yonelmis olacaktir.

Maslow'a gore insanlarin biitiin ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir
kademe icinde incelenir. Bu kademelendirme merdiven seklinde gosterilmektedir.*’

Aymi kademelendirme piramit seklinde de gosterilmektedir.*®

46 Kogel, a.g.e., s. 371.
4 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 309.

8 Abraham H. Maslow, “A Theory of Human Motivation,” Psychological Review, 50 (1943): 370-
379'dan nakleden: Martin J. Gannon, Organizational Behavior: A Managerial And
Organizational Perspective, Little, Brown and Company, Boston, Toronto: 1979, s. 179.
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Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

[tibar Gorme
Thtiyaci

Sosyal Ihtiyaglar
(Sevgi -Aidiyet)

Giivenlik
Thtiyaci

Fizyolojik
Thtiyaclar

Sekil 1.3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 309.

Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaclar tim canllar icin gegerli olan
gereksinmelerdir. Aclik, susuzluk, barinma gibi. Fizyolojik ihtiyaglar stireklilik
gosterir. Fizyolojik gereksinim doyuma ulasinca belirli bir siire motive edici
Ozelligini yitirir. Bu gereksinme tekrar ortaya ¢ikinca kendini gosterir. Bu ihtiyaglar

tatmin edildikten sonra daha {ist seviyedeki ihtiyaglar ortaya ¢ikacaktir.

Gelismis iilkelerde bireye fizyolojik ihtiyaclarim1 gidermede zengin

alternatifler sunulmaktadir, sadece bireyin ne istedigini belirtmesi gerekir.

Fizyolojik ihtiyaclar tatmin edilmedikleri zaman insan yagamini devam
ettiremez. Biyolojik yasamin siirekli kilinmasi i¢in bu ihtiyaglar en kisa zamanda

karsilanmak zorundadir.

Fizyolojik ihtiyaglar yonetici kadrosunda bulunan bireyin tatmin edilmis
ihtiyacidir. Bu motivasyon aracinin yonetici agisindan fazla etkili oldugu

sOylenemez.

36



Kendini Gergeklestirme

Saygi ve
Statii

Sosyal

Giivenlik

Temel Fizyolojik

Sekil 1.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Maslow’dan nakleden Gannon, a.g.e., s. 179.

Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyacin tatmin edilmesinden sonra ortaya
cikar. Buradaki mantik, insanin fizyolojik ihtiyaglarini her zaman tatmin ettigi,
biyolojik yasamini her tiirli tehlikeden uzak tuttugu ve bu durumu devamli kildigi
dlgiide huzurlu olacaktir, diisiincesinden dogar.” Ornegin; saghk kontrollerinden
gecme ve gelecegini gilivence altina alma, sosyal sigorta ve emeklilik, haklarindan

yararlanma gibi.

Insan gelecegini diisiiniir. Birey diizenli bir gelir seviyesini devamli kilmasi
ve ihtiyarlayip kazang saglayamadigi giinlerde kendisini korumasi i¢in bir isletmeye
liye olmak isteyecektir, ise ve amire kars1 giivensizlik, ihtiyarlik korkusu insanogluna
yarmini giiven ve garantiye alma arzusunu verir. Insanin isine karsi giiven duyma
ihtiyac1 s6z konusudur. Bu sebeple isletmelerde kanuni sigorta sistemi kurulmustur.

Y oneticilerin giliven verici olmasi gerekir.

49 Eren, a.g.e., s. 359.
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Giivenlik ihtiyaglar1 da fizyolojik ihtiyaclar gibi siireklidirler ve tatmin
edilince sona ererler. Bu ihtiyaclar fazlaca garanti altina alinirsa, kisiler i¢in zararh
olabilir. Isyerinde calissa da ¢alismasa da nasil olsa her durumda iicretini alacag
diisiincesi duygusu uyandirilirsa, rasyonel is yaptirma olanaklar yitirilmis olacaktir.
Bireyin asir1 derecede isletmeye baglanmasinda ise; kisinin iiretkenligi diiser. Insan
baska birine bagli ve bor¢lu olursa; kendi kendine deger verme, yaratma gibi kendi
kisiliginden 6nemli seyler kaybedecektir. Bu ihtiyacin fazla karsilanmasi halinde

tiretkenligi diisebilir.

Sosyal (Sevgi-Aidiyet) ihtiyaci: Bu ihtiyag ilk iki ihtiyac tatmin edildikten
sonra ortaya ¢ikmaktadir. insan sosyal bir varliktir. Toplum iginde diger insanlarla
iligki i¢inde yasamlarimi siirdiiriirler. Bu ihtiyaglar ait olma, bagkalariyla iliski

kurmak, is ¢evresi i¢inde ve disinda bir ¢evre edinmek birey icin bir ihtiyactir.

Sevgi ihtiyact sevmek ve sevilmek ihtiyaglaridir. Aidiyet ihtiyaci ise,
bagkalar1 tarafindan kabul edilme ve insanin kendisini bir iinitenin parcasi olarak

hissetmek ihtiyacidir.

Isletmeler de sosyal birer ortamdirlar. Burada calisanlar sosyal cevreye ait
olduklarimi ve ¢evre tarafindan sevildigini bilmek isteyeceklerdir. Bu ihtiyacin
tatmini motive edicidir. Isletmeler baz1 dénemlerde piknik, aksam yemekleri, spor
faaliyetleri diizenleyerek calisanlarin isletmelerini sevmeleri ve aitlik duygusunu

hissetmeleri a¢isindan motive edebilirler.

Vroom yaptig1 incelemelerde isletmelerde satis ve personel bdoliimii
yoneticilerinde sosyal ihtiyag¢larinin ya da ait olma ihtiyaglarinin kuvvetli oldugunu
ortaya ¢ikarmistir.”® Bu bolim yoneticileri kuvvetli beseri iliskiler kurmak

durumundadir.

30 Edgar H. Schein, Orgiit Psikolojisi, Cev. Mustafa Tosun, Ankara, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisii (TODAIE) Yayinlari, No. 173, 1978, s. 90.
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Gelismis tilkelerde ilk {i¢ temel gereksinme kismen karsilanmistir. Bu nedenle
ait olma ve statii gibi gereksinmeler cagdas toplum iiyeleri i¢in 6nemli bir yere

sahiptir.

Itibar Goérme Ihtiyac1: Toplumumuzdaki biitiin insanlar (bir ka¢ patolojik
istisna disinda) kendi kendilerini sayma ve baskalarinin kendilerini saymasi i¢in
kendilerinin, giiclii temellere dayandirmaya calistiklar1 iistiin bir degerlendirmesini

yaparlar.’!

Birey toplum icindeki statiisiine, baskalarmin kendisine verdigi degerle
kavusur. Kisi sevilip begenildigini hissettikten sonra bagkalarinin erisilmek {izere
sectigi degerli kisi olmak ister. Bagkalar tarafindan takdir edilen kisinin, kendisine

kars1 giiveni artacak, kisiligi saglamlagacaktir.

Yukaridaki diislince isletmede c¢alisanlar i¢in de gegerlidir. Amirleri
tarafindan takdir edilmek personeli etkin ve verimli ¢alismaya tesvik edecek, yani

motive edici bir faktor olacaktir.

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Kendini Gergeklestirme ihtiyaci en son

ortaya ¢ikan gereksinmedir. Bu ihtiyag¢ bir¢ok insan i¢in ulasilamayan bir amagtir.

Insanin ulagmak istedigi pozisyona gelmesi, basarmak ya da ¢dziimlemek
istedigi sorunlari ¢ozerek yararli sonuglar ortaya ¢ikarmasidir. Birey gercek
Ozgiirliige bu asamada ulasir. Bireyin gergek kisiligi, yaratict ve yapici giicii bu

asamada ortaya ¢ikar.

Insan psikolojik gelisme asamalar1 icinde kisilik kazamr. Kisiliginin
olusumunda ihtiyaglar dizisinin 1iyi sekilde tatmin edilmesinin yaptig1 etkiler
sanildigindan c¢ok daha Onemlidir. Bdylece, yasanilan hayat diizeyinin ihtiyag

tatmininde oldugu kadar, kisiligin olusumunda da rolii biiyiik olmaktadir.

Isletmeler yoneticilerine kendini gerceklestirme olanaklari vermelidir. Bu ilke

gelismekte olan iilkelerde bireyler agisindan tiimiiyle gecerlidir.

>l Kaynak, a.g.e., s. 119-120
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Maslow'un savundugu ihtiyaclar iki gergegi yansitir.

» Insan ihtiyaglarla dolu bir canlidir. Bu ihtiyaclar tatmin edildikten, belirli bir

slire sonra tekrar ortaya ¢ikar. Bu insanin yasami boyunca devam eder.

* Alt basamak doyurulduktan sonra {ist basamaga ulasilsa bile belirli bir siire

sonra tekrar alt basamak ortaya ¢ikmaktadir.

Bu ihtiyaglar iilkenin ekonomik kosullarina goére degisiklik gosterirler.
Maslow modeli cesitli lilkelerde denenmistir. Kendini gergeklestirmenin en {ist
ihtiyag oldugu goriilmiistiir. Bu 6zellik biitiin yoneticilerin bagsarmak istedigi bir
ihtiya¢ olgusudur. Isletmeler yoneticilere bu olanag1 verdikleri takdirde isletme

amaglarini en iyi sekilde gerceklestirirler.

Isletme yonetimi calisanlarin zaten genis olgiide tatmin edilmis bulunan
ihtiyaclarim degil de 6zellikle makul bir tatmine ulasmamis bulunan ihtiyaclarini
tatmin icin ¢aba harcadig: takdirde, onlar1 daha yiiksek bir motivasyon seviyesinde
ve organizasyon amaglari dogrultusunda faaliyette bulunmaya yoneltebilir. Bu
nedenle optimum bir motivasyon ortami yaratmak isteyen bir yonetim, insan
davranisinin daha ¢ok tatmin edilmemis ihtiyaglarinin tatmini dogrultusunda motive

edilebilecegi gercegini gozden uzak tutmamali, kararlarini buna gére vermelidir.™

Maslow Teorisin de yer alan ihtiya¢c seviyelerinin Orgiitsel unsurlara

uygulanmasi asagidaki tabloda islenmektedir.”

52 Dereli, a.g.e., s. 196.
>3 Fred Luthans, Organizational Behavior, New York, Mc Graw Hill, 6. B., 1992, 5. 172.
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Tablo 1.2. Maslow Teorisinin Orgiitsel Unsurlara Uygulanmasi

Ihtiyac seviyeleri Orgiitsel Unsurlar
1. Ise hakimiyet
2. Yaraticilik
3. Organizasyondaki ilerleme
4. Isteki basari
1. Is unvanmi
2. Statii sembolleri
3. Is arkadaslari/amirce kabullenme
4. Isin kendisi
5. Sorumluluk
1. Nezaretin kalitesi

Aidiyet Ihtiyaglari 2. Uyumlu ¢alisma gruplari
3
1
2
3
4
1
2
3
4

Kendini Gerg¢eklestirebilme

Sayginlik Thtiyaglari

. Mesleki arkadaglik

. Giivenli ¢alisma ortamlari
. Yan 6demeler

. Ucret artislar

. Is giivenligi

. Isinma ve havalandirma

. Temel ticret

. Kafeterya

. Calisma kosullar1

Giivenlik Ihtiyaglart

Temel ihtiyaclar

Kaynak: Luthans, a.g.e., s. 172.

2.3.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teori ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimindan sonra en ¢ok bilinen motivasyon
goriisiidiir. Bu teori, ikiyliz muhasebeci ve miihendis denek olarak kullanilan bir
arastirmanin sonucunda dogmustur. Bu arastirmada ¢ok basit bir soru sorulmustur.
"[sinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz?". Aragtirma sonuglari incelendiginde en iyi
tatmin olmus kisiler hissettiklerini anlatirken is ile ilgili basarma, sorumluluk vb.
kavranilan kullanmiglardir. Kendilerini en kotli hissettiklerinde ise isle ilgili olarak
ticret, calisma kosullari, nezaret vb. kavramlar kullanilmistir. Herzberg’in ¢ift faktor

cetveli asagidaki tabloda gosterilmektedir.>*

>4 Frederick Herzberg, “One More Time: How do You Motivate Employees,” Harvard Business
Review, January-February 1968, s. 56.
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Tablo 1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

HIJYENIK OZENDIRICI
FAKTORLER FAKTORLER
Sirket politikasi ve idare | Basari
Y onetim Taninma
Y oneticiyle iligkiler Isin kendisi
Is kosullar Sorumluluk
Maas flerleme
Emsallerle iligkiler Gelisme ve biiylime
Sahsi hayat
Astlarla iligkiler
Statii
Gilivenlik

Kaynak: Herzberg, a.g.e.,s. 56.

Herzberg, iki farkli faktdr grubunu ele almistir. Bunlar digsal faktorler ve
igsel faktorler olarak adlandirmistir. Herzberg'e gore digsal faktorler cevre ile iliski
icinde gelisen fiziksel ve i¢giidiisel gereksinmeler, i¢sel faktorler insanin kendisine
0zgii sorumluluklarindan kaynaklanan gereksinmelerdir. Herzberg'e goére dissal
faktorler var olmasi halinde etki ve degisiklik yaratmaz fakat yoklugunda

tatminsizlik yaratir.

Isletmede belirli etmenlerin varligi doyuma katkida bulunmaktadir. Bu
etmenlerin yoklugu, nétr bir durum olusturmakta, duyumsuzluga yol agmamaktadir.
Aksine belirli etmenlerin yoklugu personeli kotiimser yapip, duyumsuzluga neden
olmaktadir. Personel sadece bunlara sahip olmakla tatmine ulagamamaktadir.
Personeli kotiimser kilan ve isinden bezdiren etmenlere Herzberg hijyen faktorleri
adin1 vermektedir. Bunlar; isletme politikas1 ve yonetimin kotliye gitmesi; teknik
bilgi ve nezaretin yetersizligi; amir ile beseri iliskilerin iyi olmamasi; is ortaminin
fiziksel kosullarinin elverissiz olusu; licret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin
yetersizligi; aym seviyedeki is arkadaslar1 arasinda gegimsizlikler ve kotii arkadaslik
iligkileri; personelin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmemesi ve istthdam
giivenliginin yetersizligi (asagidaki sekilde gosterildigi tizere) daha ¢ok sol tarafta

yer alan dikddrtgen uzantilaridir.
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Diger taraftan personeli 6zendiren isyerine baglayip doyum saglayan faktorler
ise; 1si basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk, isyerinde basarilariyla taninmanin
verdigi mutluluk, bundan dolayi takdir edilme ve 6diillendirilme, arzu, tutku, yetenek
ve bilgilerine uygun iste calisma, isi yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga
sahip olma, terfi edebilme olanaklarina sahip olma, isinde kendisini gelistirip yeni
seyler 0grenme ve yaptigir arastirmalar c¢evresine olumlu katkilarda bulunabilme

(asagidaki sekilde gosterildigi lizere) sag tarafinda yer alan dikdortgen uzantilaridir.

Herzberg'in vurgulamak istedigi husus hijyen etmenlerin de belirli bir sinirin
altima  diismesinin  dogurdugu tatminsizlik sonuglarmin personelin isinde,
amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina yol agacagidir. Hijyen faktorler
yerine getirildikten sonra 6zendirici etmenlerin igsel faktorleri harekete gegirmesi s6z
konusu olacaktir. O halde hijyen kosullar saglandiktan sonra 6zendirici ve doyum
saglayan etmenlerden yapilan her tiirli artis personeli motive edici bir rol

oynayacaktir.”

Motivasyon faktorleri ise, varligi tatmini destekleyici, arttirict ancak yoklugu
durumu degistirmeyen faktorlerdir. Digsal faktorler isletme politikast ve yonetimi,
gbzetme, gozetmenlerle iliskiler, is kosullari, tanima, iicret, akranlarla iligkiler,

kisisel yasam, astlarla iliskiler, statii ve giivenlik olarak belirlenmistir.

33 Eren, a.g.e., s. 367.
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1844 vakada kiside a1 1753 vakada kiside asirt
doyumsuzluk doguran etmenler % frekanslart  doyumluluk doguran etmenler % frekanslart

Isyerinde Elde Edilen Basarilar

Isyerinde Tanmma

Isin Isgorence Degeri(isin Kendisi)
Isten Saglanan Sorumluluk
Tlerleme (Terfi) Olanag

Meslek Geligimi

Isletme Politikas1 ve Yénetimi

Gozetim Tiiri

Gozetimei ile Tliskiler
Isyeri Kosullart

Ucret

Yatay liskiler -Koordinasyoni
Ozel Yasama Saygli

Astlarla Ili§kiler7

Sosyal Durumi

Is Giivenligi

|
%50 %40 %30 %20 %10 %0 %10 %20 %30 %40 %50

B Doyumsuziuk Notr O Doyumluluk

Sekil 1.5. Herzberg’in arastirmasina Gore Hijyenik ve Tesvik Araglar1 Dagilimi

Kaynak: Herzberg, a.g.e., s. 57.

Motivasyon faktorleri motive edislerine ve gilic derecesine gore sirayla;
basari, taninma(kabul edilme), isin kendisi, sorumluluk, ilerleme, gelisme olarak

belirlenmistir.>®

Herzberg modeli ile ¢esitli isletmelerde personel ve yoneticiler bazinda gesitli
caligmalar yapilmistir. Modeli destekleyen caligmalarda igsel is duyumlar1 arayan

yonetici i¢in licretin fazla bir 6nemi olmayacagidir.

26 Kaynak, a.g.e., s. 127.
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Bu teorinin ydnetici agisindan sdyle bir anlami vardir: Yoneticiyi motive
edici faktorler bulunmalidir. Yonetici ve meslek sahiplerinin buglinkii sosyo-
ekonomik yapr icinde yaratma ve statli gereksinmeleri temel motive edici
etmenlerdir. Diger etmenleri ise yonetici karsilamis oldugundan, bunlar artik kuvvetli
bir motivasyon etmeni degil, sadece bu bireylerin basarilarinin devami i¢in gerekli

olan niteliklerdir.

Herzberg'e gore; yonetim, ¢alisma ortaminda motivasyon araglarini kullanma
sansin1 verebilecek bir orgilitleme yoluna gitmek zorundadir. Personele daha fazla s6z

hakk: taninmasi ¢alisanlar ruhen ve kalben islerine daha fazla baglanmaktadir.”’

Motive edici faktorler bireyi yoneltici, kamgilayict ve giderildikleri dlciide

tatmin yaratici niteliktedirler.

Herzberg ve Maslow'u karsilastirildigi zaman, ortak ve farkli noktalarin
mevcut oldugunu goriiliir. Maslow kisisel arzu ve ihtiyaclar1 ele alip, motivasyon
teorisini kisisel yonden gelistirmeye calisirken, Herzberg 6zendirme araglarini

dikkate alip, konuyu isletme olarak ve ara¢ bakimindan incelemistir.
3.3.3. Mc Clelland'in Basar1 Motivasyonu

A. Maslow bagarma motivasyonu ihtiyaglar hiyerarsisinin en iist derecedeki
ihtiyaglar arasinda diistinmektedir. Buna karsililk F.Herzberg motivasyon
unsurlarindan bahsederken ayn1 zamanda basarma motivasyonun tatmininden séz

etmektedir.”®

Mc Clelland'a gore motivasyon, bir igletmenin basar1 ya da basarisizlig
tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Yiiksek basar1 motivasyonuna sahip olanlar,
baskalarina gore daha gergekei, kararli ve uygulayici bir zekaya sahiptirler. Ama bu
ozellikleri zorunlu olarak isin dogasi, kisisel ¢aba ve yaraticiliga acgik olup, olmayisi

belirler. Eger is bunlar1 sagliyorsa basari motivasyonu yiiksek olan birey, kendisi ile

37 Frederick Herzberg, “One More Time: How do You Motivate Employees,” Harvard Business
Review, January-February 1968, s. 53-62.

58 Kogel, a.g.e., s. 375.
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yarisanlar1 gerilerde birakabilir. Isin niteligi kisisel ¢aba ve yaraticiliga acgik degilse,

bu bireyler siradan ve yaraticiliktan uzak bir is basarimi gosterirler.>

Mc Clelland'a gore, yiiksek bagarma motivasyonuna sahip kisiler yonetici

seviyesinde bulunanlardir.

Mc Clelland teorisine gore birey li¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranis
60

gosterir.
e Iliski Kurma ihtiyaci
e Gii¢ Kazanma Ihtiyac

e Basarma Ihtiyaci

Iliski Kurma ihtiyaci: Baskalar: ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal
iligkiler kurmay1 ifade eder. Bu ihtiyaci kuvvetli olan birey, bireyler arasi iligkiler

kurma ve gelistirmeye onem verecektir.

Insan toplumsal bir varliktir. Yalniz basma yasamini siirdiirmesi s6z konusu
degildir. Insanlar diger kisilerle maddi-manevi alis veriste bulunurlar. Mc Clelland'a

gore iliski kurmak, ¢evre ve gruba bagli olmak insanin temel ihtiyaglarindan biridir.

Iliski kurma ihtiyac1; yénetici agisindan bakildiginda, yoneticinin isyerindeki
calisma arkadaslariyla yakin iliski kurma ihtiyaci olarak ele alinabilir. Iliski kurmada
dikkat edilmesi gereken husus; iligki kurma siirinin iyi ayarlanmasi, optimal sinirlar

icinde hareket edilmesidir.

Gii¢c Kazanma Ihtiyaci: Kuvvetli olan bir kisi ise gii¢ ve otorite kaynaklarini
genisletme, baskalarim1 etki altinda tutma ve giiclinii koruma davraniglarini

gosterecektir.!

> Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, Istanbul, Beta Yaymlari, No. 626. Isletme-Ekonomi Dizisi;
No. 62, 1997, 3. B, s. 193.

60 Kogel, a.g.e., s. 375

6l Kogel, a.g.e., s. 376.
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Giic etkeni ise insanin bulundugu toplumda digerlerinden giiclii olma, onlar1
etkileme ihtiyacidir. Insanlar grupta seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan
cekinmezler. Insanlarin baskalarini etki altina alma istedi, rekabet ve catismalara

neden olmaktadir.

Gli¢ teorisini kisinin kisilik 6zelligi ve kiiltiirii biiyiik 6lciide etkiler. Mc
Clelland yoneticiler icin kisisel yapisindan kaynaklanan basari arzusunun, i¢ ¢alisma
kosullar1 yaratildig: takdirde, bireyin isletme amaglarin1 gergeklestirmeye ve basarili
olmaya motive edebilmesine yol acabilecegini soOylemistir.  YOneticinin

gerceklestirilmesi kolay amaglara ulasmaya ¢alismasi basarisini artiracaktir.®®

Basar1 Gosterme Thtiyaci: Bireylerin bazi kisilik 6zellikleri geregi basariya
yoneldiklerini ve ¢evre sartlarinin da etkili oldugunu 6ne slirmiistiir. Ayrica basariya
ulagmada, kisiligin yan1 sira, bireyin i¢inde yasadigi kiiltiirel ortam da biiyiik 6lciide
etkilidir.

Basar1 gosterme ihtiyacit kuvvetli olan biri ise, kendisine ulasilmasi giic ve
calisma gerektiren, anlamli amaglar sececek, bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davramsi gosterecektir.®®

Bireyin basar1 gereksinmesinin tatmininde kisiliginin fonksiyonu vardir.

Basar1 motivi nedir? Kisisel yaraticiligini biitiin ¢aligmalarinda yiikseltmek
veya oldugunca yiiksekte tutmak igin tiim ¢abayla girisilen yonelimdir ki, bu bireyin

yaradilisinda var olan &lgiilerle bagimlidir.**

Kisinin basart ve basarisizliklarinin birlesimi toplam basari motivasyonunu
verecektir. Bagar1 ve basarisizlikta, 6dil ve cezalandirma kisilerde degisik tepkilere
yol agabilir. Ornegin; cezalandirma bazi kisilerin isinden sogumasina neden olmasina

karsilik, baz1 kisilerinde gorevine daha ¢ok sarilmasina neden olacaktir.

62 Eren, a.g.e., s. 419.
63 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 312.
64 Kaynak, a.g.e., s. 125.
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Mc Clelland isletmelerde yonetim kademesinde bulunan yoneticiler i¢in
kisisel yapidan kaynaklanan basar1 arzusunun iyi ¢calisma kosullari ile desteklenmesi
halinde bireyin isletme amaci ve stratejilerini gergeklestirme yoniinde motive

edilmesine yol agacagini sOylemistir.
Mc Cleland'a gore basarili bir yoneticinin 6zelliklerini sdyle siralanabilir.

* Basarili bir yonetici, sorunlarin ¢oziimiinde kisisel sorumluluk almaktan
hoslanir ve kendine giiveni tamdir. Boyle bir yoneticinin diisiincesine gore,

sorumluluk aldig1 zaman sorun kesinlikle ¢6ziimlenecektir.

* Basar1 motivasyonuna sahip bir yonetici ulasabilecegi akillica amaclar
saptar. ‘Nasil basar1 saglayabilirim?’ sorusunu kendisine sorar ve basari
saglamak i¢in yapilacak islemleri belirli bir plan (planlar durum sartlarina

gore degistirilmeli) dahilinde yapar.

* Basar1 motivasyonuna sahip olanlar ne derece iyi is yaptiklarini anlamak

icin somut bir geriye bildirime (feedback) gereksinme duyarlar.

Yonetim ve motivasyon teorisi agisindan basar1 ihtiyacinin 0nemi
isletmelerde bireyi faaliyete ge¢cmekten alikoyan tehlike ve korkularin ortadan
kaldirilarak, kendine giliven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun
gelistirilmesidir. Bu noktadan sonra birey basarili olmak icin mutlaka harekete
gececektir ve bunun igin herhangi bir maddi &diile de fazla ihtiya¢ yoktur. Odiil
ancak bir basarmin Ol¢iistinii belirleme araci olabilir. Yeterli ¢evre ve kosullar
saglanip, bireye belirli yetki ve sorumluluklar vererek basart motivasyonu harekete

gecirilebilir.

Basar1 motivasyonunun tatmin edilmesinin sonuglari yalniz isletme acisindan
degil, tiim ekonomik sistem ve iilke acisindan da 6nemlidir. Basar1 motivasyonu
giiclii oldugu fertlere sahip iilkeler ekonomik yonden de giiclii iilkeler olmaktadir.
Sanayi iilkelerinde basar1 motivasyonuna sahip kisiler yoOnetici mevkilerinde

bulunmaktadirlar.
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Yapilan arastirmalarda iilkemizde yoOneticilerin az basar1 motivasyonuna
sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Bunu {lkemizin sosyo-kiiltiirel yapisi
gerektirmektedir. Ulkemizde yakin zamana kadar ydneticilige gerekli 6nem
verilmemistir. Tirkiye'de yoOneticiler zamanla beseri iligkiler kurma yoluyla

kaynasmis fakat basariya doniik ¢aligmalar1 ihmal etmislerdir.

Yonetici yetistirmede egitimin, isletmenin basarisi ve amagclarina ulagsmasi

i¢cin 6nem tasidigini sdylemek miimkiindiir.

A. Maslow ve F. Herzberg'in modelleri analitik nitelikte oldugundan birey

psikolojisi ele alindiginda daha kolaylikla agiklanabilmektedirler.

Mc Clelland'a gore basart motivasyonu kar'a baglanmaz, sosyal statii basan
motivasyonunu etkiler. Bu goriisler {iilkeden iilkeye, isletmeden isletmeye

degismektedir.

Kapsam teorileri, kisiyi davranisa sevk eden faktorlere agirlik vermektedir.
Ancak oOzellikle davranigsal sartlanma taraflar1 pek ¢ok arastirmaci, motivasyon
konusunun sadece kisinin igindeki faktorlerin incelenmesi ile tam olarak
anlasilamayacagi inancindadir. Bunun yaninda kisinin i¢inde bulundugu digsal ortam

ve Ozellikleri de incelenmelidir.

F. Herzberg ve Maslow'u karsilagtirdigimiz zaman ortak ve farkli noktalarin
mevcut oldugunu goriiriiz. Maslow kisisel arzu ve ihtiyaglar1 ele alip, motivasyon
teorisini kisisel yonden gelistirmeye calisirken, Herzberg 6zendirme araglarini
dikkate alip, konuyu orgiitsel olarak ve araglar bakimindan incelemistir. Bu iki

yaklagim birbirini tamamlayici 6zelliklere sahiptir.
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Tablo 1.4. Maslow ve Herzberg Motivasyon Kavramlarinin Karsilagtirilmasi

MASLOW MODELI HERZBERG MODELI
e Isin Kendisi

e Basarma

Kisisel Biitiinliik Gereksinmesi e Gelisme Olanaklars

Motivasyon
Faktorleri

e Sorumluluk

e flerleme

Sayginlik Gereksinmesi e Tanimmma

e Statii

e Denetleyiciyle

e Ustlerle

e Astlarla Karsilikl1 liskiler
e Teknik Ilerleme

e Isletme Politikas1 ve Y&netimi

Sosyal Gereksinmesi

Hijyen
Faktorleri

Giivenlik Gereksinmesi e s Giivenligi
e Calisma Kosullari

e (Calisma Kosullari

Fizyolojik Gereksinmeler e Ucret
e Kisisel Yasanti

Kaynak: Herzberg, a.g.e., s. 61.

3.4. Siire¢ Teorileri

Bu teoriler davranisin ¢ikist ve Kisilerin hangi amaglar tarafindan nasil
motive edildigi ile ilgilidir. Bu teori kisi davranislarini belirlemede igsel faktorlerin
yeterli olmadig1 digsal faktorlerle birey davranislarinin etkilenebilecegi ve bireyin

motivasyonu iizerinde rol oynayacaklarini 6ne siirmektedir.

Siire¢ teorileri bireyin davranisini onun disindan kaynaklanan etmenlerle

aciklamaya calsirlar.%

% Bingsl, a.g.e., s. 191.
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3.4.1. Kosullanma (Sartlanma) Teorileri

Kosullanma (sartlanma) teorileri Pavlov ve klasik kosullanma teorisi ve de
Skinner'in kosullanma (sartlanma) teorisi olmak tizere iki gelistirme basligi altinda

asagida islenmektedir.
3.4.1.1. Pavlov ve Klasik Kosullanma Teorisi

Pavlov'un Petersburg Universitesinde salgi bezlerinin faaliyetleri iizerine
aragtirmalar yapmustir. Pavlov'un bu alanda elde ettigi bulgular daha sonra yalniz
ogrenme dalina degil, daha baskaca alanlara da yeni yorumlar ve yankilar uyandirdi.
Ozellikler psikoloji alaminda “Davramigsal Yaklasim”  gelistirilmesine biiyiik
katkilarda bulundu. Pavlov kopeklerde fizyolojik kosullanmay1 arastirmada amaci,
agiz ile mide arasinda merkezi sinir sistemi iizerinden gerceklesen bir bagin
bulundugunu katilmaktadir. Kopege et sunuldu, kopekte salgi ve reaksiyon gosterdi.

Zil calindiginda ise salg1 ve reaksiyon gdstermedi.

Daha sonra kopege et verildiginde her seferinde zil ¢alindi. Bir siire sonra et
verilmeden zil ¢alindi salgi ve reaksiyon gerceklesti. Kopek kosullanmistir. Salgi,

kosullanmis bir yanit ve reaksiyondur. Zil sesi ise kosullanmig bir uyaricidir.

Pavlov’a gore eger kosullanmamis bir uyarict bulup da bunu kosullanmis bir
uyarictyla eslestirmek olanakli olursa, bir organizmanin repertuarinda bulunabilecek

her reaksiyon (yanit) kosullandirabilir.

Klasik kosullanmanin, bu genis tutulmus uygulama olasiligina ragmen, bir¢cok
psikolog bu yaklagimmi insan Ogrenmesinin ancak kiigiik bir kismim
aciklayabildigini ileri siirmektedir. isletmelerde de gozlemlenen, bireysel davramsin

az bir boliimiiniin klasik kosullanmadan esinlendigi olgusudur.®®

66 Fred Luthans, Organizational Behavior, New York, Mc Graw Hill, 1992, 6. B., s. 366.
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3.4.1.2. Skinner'in Kosullanma (Sartlanma) Teorisi

Skinner edimsel sartlanmay1 ortaya atarak, 6grenme kavraminda bir baska
noktayr olusturmustur. Skinner Ogrenme siirecinin edimsel sartlanma iizerinde

gerceklestigim ispatlamaya calismistir.

Bu amagla kapali bir kutuya denek olarak kus konmustur. Kus acikir fakat
kafeste yiyecek yoktur. Hayvan saga sola dokunurken kola ¢arpar ve igeriye yiyecek,
icecek girmesini saglar. Yiyecegi elde edebilmesi i¢in bir davranista bulunmasi

gerekir. Bu davranig edimseldir, soyle ki:

Edimsel sartlanma Ogrenme iizerine kurulmus ve davranisi belirleyen bir

kavram olarak ifade edilmistir.

Edimsel sartlanma 6grenme teorisi lizerinde klasik sartlanmadan daha biiyiik

bir etkiye sahiptir.

Edimsel sartlanma orgiit i¢i davranislarin birgogunu agiklamada birinci

derecede 6neme sahiptir.®”’

Bu yaklasim insanlarin dogal yapilar1 geregi acidan kaginarak zevki
maksimize etmeye c¢alistigin1 one siiren hedonizm ilkesine dayanmaktadir. Onemli
olan bireyin 6diil ve ceza yontemi ile motive edilmesidir. Bu ydntemlerle istenen
sonucu dogurmaya yonelik davraniglar1 6diillendirme, istenmeyen sonucu doguran

davranislar1 da cezalandirma s6z konusudur.

Kisinin davranisinin iggiidiisel olmadigin1 sdyleyen Skinner, davranisin
kisinin i¢inde bulundugu c¢evre kosullarinca bi¢imlendigini ileri siirmektedir.
Bireylerin diirtii, ihtiyag, tutum gibi i¢sel durumlar1 gozlemleme olanagi olmadigina
gore, bunlar1 davranisin nedeni olarak gostermek bir varsayimdan ileriye gitmez.
Kisinin i¢inde yasadigi ¢evre izlenerek (incelenerek) davranisi yonlendiren etkenler

gercekei bir bigimde ortaya konulabilir.

67 Luthans, a.g.e., s. 367.
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Davranisin sonucunda elde edilen aymi zamanda davranigin ilerde de

yapilmasi olasilig1 olumlu pekistirmedir.

Konuya yonetici agisindan baktigimizda; yoneticilerin odiillendirme yoluyla
istenen isletme amaglarina yoneltilmesi s6z konusu olabilir. Eger yonetici isletme
amaglarmma uygun hareket eder, isletmede verim artisina neden olursa, isletme
tarafindan terfi, prim, ticret seklinde ddiillendiriliyorsa, s6z konusu yonetici daha iyi
ve kaliteli is ¢ikarimi yolunda pekistirilecek ve basaris1 daha da artacaktir. Bu durum
olumlu pekistirme olarak nitelendirilebilir. Boylelikle davranislarin bigimlendirilmesi
s6z konusu olabilmektedir. Ayni sekilde arzu edilmeyen davranista bulunan
yoneticinin {istli tarafindan maas indirimi, gorev ve sorumluluk azaltilmasi gibi
davranislara maruz birakilmasi olumsuz pekistirici faktorler olarak rol oynayacaktir.
Yoneticilerin  davraniglart  istenmeyen sonuglar dogurdugunda gormezlikten
gelinerek, istenen sonuglar ise ddiillendirilerek kontrol edilebilir ve yonlendirilebilir.
Boylelikle zamanla odiillendirilen davranis kaliplasarak tekrarlanir duruma gelecek,

odiillendirilmeyen davranistan ise vazgecilecektir.

“Bireyler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa yonelirler. Bireylerin
davranigi odillerin kontrol altinda tutulmasiyla sekillendirilir. Burada odiiller
giiclendirilen  durumundadir, amag¢ oOdillendirilen davranisin  siirekliligini
saglamaktadir. Bu oOdiilleri yonetici deneme-gérme ve tecriibe yontemleriyle bulur.
Ihtiyaclar farkli olacagindan kisilerin almak isteyecekleri ddiillerde farkli olacaktir.

Para, silt, ticretli izin gibi odiiller giiclendirici ddiillerdendir”.

Ceza yonteminin kullanilmasma Skinner taraftar degildir. Insanlar etken,
tiretken, yaratic1 davranigin etkili yollarla pekistirildigi bir ¢evrede mutlu, huzurlu bir
yasam siirdiiriirler. Ceza, gerginlik ve endige yaratir. Ayrica cezalandirana karsi

saldirganlik da yaratabilir.

Skinner, davranis diizeltmesine iligkin uyarilarin bireye belirli ya da degisken
araliklarla, belirli ya da degisken oranlarla uygulanmasina goére motivasyonunun

farkli olacagini ifade etmistir.
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Yoneticilerin odiillendirme yoluyla istenen isletme amag¢ ve stratejilerine
yonelmesi saglanabilir. Yoneticiler maas, terfi, prim yoluyla &diillendirilirse,

yoneticinin basarist daha da artacaktir.

Skinner'in Maslow'dan ayrildigi nokta, dissal faktorlerin davraniglar
etkiledigini sdylemesidir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisin de, davranis diizeltimi
teorisi de denmesinin sebebi, bireyin davraniglarini dis etmenlerle istenen yonde

diizeltilmesini saglayacak olmasidir.

Davranis diizeltimi modelinin isletmelerde pek gecerli olmadig1 sdylenebilir.
Zira insan unsurunu hafife alan, bireyi olduk¢a basit ve ilkel bir yaratik olarak
diisiinen, davraniglarin1 dig faktorlerden, cevreden etkilendigini kabul eden bir
yaklasimdir. Insanin zeka gibi kendine &zgii nitelikleri, kendini denetleme 6zelligi ve

davranisinin yalnizca dig etmenlere bagli olmamasi gibi hususlar goz ard1 edilecektir.
3.4.2. Beklenti Teorileri

Motivasyon konusunda Onemi gittikce artan teorilerin  basinda

bekleyis(beklenti) teorileri gelmektedir.
Beklenti teorileri iki ayr1 teoriden olugsmaktadir.
3.4.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom'un beklenti modeli; insan davraniglarini, bireyin amag ve se¢imleriyle

bu amaglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya ¢aligir.
Vroom, modelini iki temel kavrama dayandirir.

a. Belli bir davranisa yoneldigi zaman, belli bir sonuca ulasacagi konusunda

bireyin beklentisi,

b. O sonucun kisi i¢in ¢ekicilik derecesi.
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Bu iki etmen motivasyonu belirler. Bunlardan birisi yoksa o konuda motive
edilmeyecektir. Ornegin personelin iicret artis1 yoniinden beklentisi az ise, ama
paray1 ¢ok seviyorsa, o sunucu elde etmedeki olasilik ya da sansi1 diisiik oldugundan,
ticret artis1 saglamak i¢in ¢ok caligmaya motive edilmeyecektir. Calisanlarin
tiimiiniin ayn1 amaglara sahip olduklar1 ve belirli seylere ayni derecede deger
verdiklerini sdyleyemeyiz. Bu modeldeki temel etmen, yoOneticinin personel
hakkinda beklenti ve cekicilik yoniinden nelere dnem vermeleri gerektigi degil,
personelin gercekteki beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarini anlamaktir. Bu
nedenle yonetici, emri altindaki kigilerin ge¢mislerini, amaclarini, tecriibelerini ve

diger ozelliklerini ayrintili bir bicimde 6grenmeye ¢alismalidir.

Bu teoriye gore is ve gorev basarisi bliylik Olclide odillendirilmis bir
davranisin fonksiyonudur. Bu teori isletme davranisinin nedenleri arasinda bazi

bilimsel varsayimlar1 kabul eder.
Bu varsayimlar;

* Bir davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireyin kendi kisisel
ozellikleri ve g¢evresel sartlarin birlikte etkisiyle olusur ve yonlendirilir.
Gerek bireyin kisisel ozellikleri, gerekse ¢evre sartlar1 birey davranisi i¢in

tek basina yeterli degildir.

* Her insan diger insanlardan farkli ihtiyaclara, arzulara ve amaglara sahiptir.
Bunun yaninda birey hedefledigi 6diil yapisi agisindan da digerlerinden

farklidir.

« Insanlar kendilerinin arzuladiklar1 &diillere ulasacak alternatif davranis

bigimleri arasinda algilarina gore se¢im yapmak durumundadirlar.®®
Bu teoride kilit oynayan ti¢ kavram mevcuttur.

1. Bireyin her davranisinin sonucunda bazen ddiillere, bazen de cezalara sahip

olacagina inanacagi veya bu iimit ele igse baslayacagidir.

68 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 313.
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2. Her 6diiliin ve cezanin her bireye gore ihtiya¢ ya da siddetinin olmasidir.

Buna 6diiliin degeri veya cazibesi de denilebilir.

3. Bireyin gosterecegi ¢aba sonucunda kendinden beklenen basariya ulagsma
thtimaldir. Bu ise bireyin daha ¢ok calisip daha ¢ok iirettigi taktirde elde

etmeyi diigiindiigli 6diilleri arzulama derecesine baglidir.

Yonetici isletmede calismay1 ve basariyr kendi istemeli ve arzu etmelidir.
Basaril1 olmay1 istemek, iste basariya ulasmanin ilk temel etmenidir. Bireyin basarisi
icin egitim ve Ogretimin yaninda kisilik 6zellikleri de Onemlidir. Bireylerin disa
doniik kisilige sahip olmalar1 onlar1 daha basarili, ice doniik olmalart ise daha
basarisiz yapmaktadir. Bireyin rolii agik olarak belirtilmelidir. Basariy1 etkileyen ii¢
temel etmen; bireyin motive edilmis olmasi, gerekli yetenek ve Ozelliklere sahip

olmasi ve agik bir bigimde roliinii anlamasi olarak belirtilebilir.
Bu kuramin temel 6zellikleri su sekilde siralanabilir.

* Birey, gdsterecegi ¢abanin ona bazi odiiller kazandiracagina biiytlik dl¢lide

inanmalidir.
* Birey, basar1 sonucunda kendisine verilecek ddiilleri arzulamalidir.
« Birey, kendinden beklenen basarty1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.”

Beklenti teorisini en basit sekliyle aciklarsak, insanlarin yaptiklari isin
sonuclarinin ne olacagi konusunda bir takim beklentileri, timitleri vardir. Bireyler bu
beklenen sonuglara bir takim degerler yoneltirler. Vroom, belirli hareket bigimlerinin

belirli sonuglar dogurdugunu ileri stirer.

Vroom, beklentiyi; eylem ve sonu¢ arasindaki iliskiler biitiinii olarak

tanimlar.

Bir kiginin bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore baglidir.

69 Eren, a.g.e., s. 387.
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* Kisinin 6diilii arzulama derecesi (Valens): Kisiden kisiye degisir. Valens -1

ile +1 arasinda degismektedir.

* Bekleyisi : Kisinin algiladig1 olasilig1 ifade eder. 0 ile +1 aras1 degisen
degerdir.

Motivasyon = Valens x Bekleyis
Valens ve beklentisi yiliksek olan bireyin motivasyonu kolay olacaktir.

Kuramsal olarak beklentiler 0 ve 1 olarak degerlendirilir. Belirli bir davranisin
belirli bir sonucu ortaya c¢ikarmayacagina inanildiginda beklenti 0, belirli bir
davranisin belirli sonucu ortaya ¢ikaracagina kesin olarak inanildiginda ise bu deger |

olacaktir.

Vroom'un kullandig1 ikinci kavram ise tercih edilebilirlik kuramidir. Tercih
bireyin iki sonugtan birine kars1 duydugu istek derecesi olarak belirtilir. Vroom'un
tercih kavram ise, bireyin isinde olan hareketinin miimkiin olabilecek sonuglarina

kars1 verdigi pozitif ve negatif bir degeri ifade etmektedir.”

Vroom'a gore birey birinci diizey sonuglarla ilgili seceneklerle karsi karsiya
kalir ve davranigini birinci diizey sonuglar ile ikinci diizey sonuglar arasindaki
iliskinin derecesine gore yapacaktir. Bireyin motivasyonu i¢in ikisi arasinda iliski

olduguna inanmasi ve algilamas1 gerekmektedir.

Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu
performanst da belirli 6lgiide odillendirilebilir. Bu o6diillendirme birinci kademe
sonuctur. Ornegin; kisinin maasmin artirilmasi birinci kademe sonuglar, ikinci
kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek amaclar gerceklestirmede bir aragtir.
Ornekteki maas esasinda daha yiiksek bir statii elde etmek, etrafta taninmak, kisinin

ailesini daha iyi gecindirebilmesini saglamak icin bir aragtan ibarettir. Yoksa tek

7 John P. Campbell ve Robert D. Pritchand, "Motivation Theory in Industrial and Organizational
Psychology"; icinde bulundugu eser D. Dannette Marvin, Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, Rand McNally College Publishing, Chicago, 1976. s. 74.
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basina yliksek maagin bir anlam1 yoktur. Yani aragsallik birinci kademe kisinin sahip

oldugu siibjektif olasilig: ifade eder.”!

Valens
Birinci Ikinci Tatmin
Gayret »Performans > diizeyde » diizeyde >
Olma
T T sonug T sonug
Bekleyis 2 Bekleyis Aragsallik

Sekil 1.6. Vroom’un Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogel, a.g.e., s. 38.

Yoneticinin davraniglarinin isletme ama¢ ve stratejileri dogrultusunda
yonlendirilmesi i¢in ileriye doniik beklentilerin olumlu olmasi gerekir. Ydneticinin
istedigi statiiye, ddiile ulasmasina olanak verilmesi halinde motivasyon giicii fazla

olacak, bu da onun daha verimli ve etkin ¢alismasina olanak verecektir.

Yoneticilerin gelecekle ilgili diisiinceleri, beklentileri psikolojik durumuna
gore degisebilecektir. Bu nedenle yoneticinin olumlu yonde etkileyecek bir ¢alisma
ortami yaratilmali ve yonetici igletme amaglarini gergeklestirecek sekilde motive

edilmelidir.

3.4.2.2. Lawler - Porter Modeli

Vroom'un bekleyis (beklenti) teorisi Lawler - Porter isimli diisiiniirler bazi
orgiitsel kosullar ve gercekleri géz onilinde bulundurarak gelistirmislerdir. Diger bir

deyimle teori onu giiglendirici baz1 katkilarda bulunmuslardir.

n Kogel, a.g.e., s. 381.
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Lawler'in motivasyon modeli baslica iki temele dayanir. Bilinci ¢alisanlarin

gorevindeki cabalarini etkileyen faktorlerin bilinmesi, ikincisi ¢abalar ile uygulama

arasindaki iligkiyi etkileyen faktor.

Doyum

Yetenekler
Igsel
v l Odiiller
Giidiileme — Caba —{ Basari
L) / \ Dissal
Odiiller
Gegmis Pratik Zeka Orgiit
Yillarin — ve Rol Yapisi ve Algilanan
Deneyimleri Algilama Gorevlerin Odiil
Belirginligi Adaleti

Sekil 1.7. Lawler-Porter’in Umit Teorisi (Sematik)

Kaynak: Eren, a.g.e., s. 395.

Bu teoride, degiskenler arasindaki iligkiyi ve bu degiskenlere iliskin

beklentilerin ig basarimi iizerindeki etkileri incelenir. Bunlar sunlardir;

Caba: Bireyin bir isi yapmak i¢in harcadigi fiziksel ve zihinsel enerji

miktaridir.

Yetenek: Kisinin basarisini etkileyen kisilik 6zellikleridir.

Rol Algilari: Kisilerin basarili olmak i¢in islerini nasil yapmalar1 ve ne

sekilde caligsmalar1 gerektigi konusundaki siibjektif goriislerini igerir.

Is Basarim: Personelin iste gosterdigi ¢abasinin iiriiniidiir.

Cabanmn Odiille Sonu¢lanma Olasihgi: Kisinin ¢abalarmin  6diille

sonuclanmayacagi konusundaki beklentisini igerir.

Odiiller: Calisanlarin elde etmek istedikleri sonuglar 6diil olarak kabul edilir.
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*¢sel Odiiller: Basarili bir ¢alisma yapma gibi kisinin kendi davranis1 sonucu

elde ettigi odiillerdir.

*Digsal Odiiller: Ucret artis1, yiikselmelerdir. Personelin disinda olan

isletmece verilen odiillerdir.
Odiiliin Degeri: Bu degisken ¢esitli amaglarin kisisel ¢ekiciligim gosterir.

Algillanan Odiil Adaleli: Kisinin ¢abasi karsiigi olmasi gerektigini

diisiindiigii 6dil miktaridir.

Doyum: Elde edilen odiillerle algilanan adil odiiller arasindaki iliskiyi
gosterir. Elde edilen 6diiller, algilanan adil ddiillerden c¢oksa, kisi, doyumlu olacak,

aksine elde edilen odiiller algilanan ddiillerden azsa doyumsuz olacaktir.

Kisinin yiiksek gayret gostermesi, yiliksek bir performansla sonuglanamaz.
Burada iki degisken dnemlidir. Birincisi bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger kisi
bilgi ve yetenekten yoksunsa ne kadar gayret gdsterirse gdstersin basarili olamaz,
ikincisi kiginin kendisinin aldig1 rolle ilgilidir. Rol beklenen davranis tiirtidiir.
Isletmelerden personeli belirli roller bekledigi gibi, iistlerde astlardan belirli roller

beklemektedirler.

Burada rol, isletmede ¢alisan performans gosterme ig¢in belirli rol anlayisina

sahip olmalidir. Yoksa rol ¢atigmasi ortaya ¢ikar ve performansi etkiler.

Birey kendisine verilen 0diilii bagkalar1 ile mukayese etmekte ve basarisina
uygun olmayan bir degerlendirilmeye maruz kaldigini algiladig1 zaman doyumlulugu

onemli dl¢iide olumsuz bigimde etkilenmektedir.

Yonetici personelini motive edebilmek i¢in Vrooin modeline ek olarak su

hususlarda dikkat etmelidir.

- Personel, kendilerinden beklenen performanslarina gore egitim ve

yetistirilmeye tab1 tutulmalidir.
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- Rol catigsmalar1 miimkiin oldugu 6lctide azaltilmalidir.

- Personelin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans

gosteren meslektaslarinin aldig 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.
- Kisilerin igsel ve dissal odiil tiirlerine farklt 6nem verdikleri bilinmelidir.

- Personelin 6diil ile performans ve aralarindaki iligkiler konusundaki anlayisi
izlemeli ve elde edilen bulgulara gore modelin isleyisinde gerekli

degisiklikler yapilmalidir.”

Yonetici motivasyonunun en iist seviyeye ulasmasi, ancak yonetici kendi
potansiyelini anladigi zaman saglanabilir. Motivasyon iist yonetim seviyesinde en
yiiksek seviyeye ulasir. Bunun nedenini motivasyonun ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine
baglayabiliriz. Yoneticiler isletmede iist seviyelere c¢iktikca doyum sagladiklari
ihtiyaglar degisir. Ornegin; takdir edilme, yaraticilik gibi. Ust yonetim isletmelerde
kararlar1 veren bir basamak oldugundan ve organizasyonun genel uygulamasindan
sorumlu kisileri olusturdugundan, iist yoneticiler arasinda motivasyon faktorleri cok

onemli duruma gelir.

Bekleyis teorisi yoneticilerin bagl oldugu degiskenleri ve bunlar arasindaki
iligkileri gormelerine yardimer olup, hangi ddiillerin motivasyonu olumlu sekilde
etkiledigine cevap vermek olanaksizdir. Bu kisisel ozellige bagh ve

genellestirilemez.
3.4.2.3. Cranny ve Smith’in Umit Teorisi

Cranny ve Smith adli diisilinilirler @imit teorisinden etkilenerek bir model
gelistirmeye caligmiglar ve imit teorisini teknik terimler kullanildigini ve motivasyon
sorununu karmasik hale getirdigini disiinmiislerdir. Bu karmasiklik ise,

uygulamalara ters diismektedir. O halde, timit teorisinde adi gegen c¢aba, doyum,

72 Kogel, a.g.e., s. 383.
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basar1 ve ddiiller kavramlarindan hareket ederek konuyu daha basit ve anlasilabilir

hale getirmek gerekmektedir.”

Burada &diill doyum ve c¢abadan meydana gelen bir liggen meydana
getirmektedir. Ug degisken birbirleri iizerinde tek yonlii ya da karsilikli etkilesimde
bulunmaktadir. Basan modelinin artisinda yer almakta, Odiil ve doyum iizerinde tek
yonlii etkide bulunmakta ve caba tarafindan etkilenmektedir. Odiillendirme yalniz
basina basarty1 etkilemeyecegi, basartyr dogrudan etkileyen unsurun ancak g¢aba

oldugudur.™

Odiiller

A

Basan

Caba < Doyum

Sekil 1.8. Cranny — Smith’in Siire¢ Modeli

Kaynak: Eren, a.g.e., s. 395.

Caba ise, mutlaka odiillerden etkilenmekte ve odiillerin sagladigi doyum

oraninda gerceklesmektedir.

Basarili durumlarda édiillendirme uygulanmalidir. Odiillendirme basar1 igin

yeterli olmamakta, bu basariy1 saglayacak yetenekli, becerikli, bilgili kimseler

73 Eren, a.g.e., s. 395.
I Eren, a.g.e., s. 396.
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bulmak gerekli olmalidir. Bu yonden davraniglarin olumlu, olumsuz pekistirilmesini

saglar. Olumlu pekistirme isletme igin istenilen davramstir.”

Isletme amag¢ ve stratejileri personele duyurulmalidir. Belirli araliklarla
toplantilar yapilarak, amag¢ ve stratejilerin neler oldugu ilave diisiincelerin olup,
olmadig1 personele sorulmalidir. Isletme amagclarmi gergeklestirmek icin nasil bir
yontem izlenmesi gerektigi konusunda galisanlarin fikirleri alinmalidir. Boylece

personel isletmeyi ve gorevini daha ¢ok benimseyecektir.
3.4.3. Adams’n Odiil Adaleti (Esitlik) Teorisi

Adams'm Odiil Adaleti Teorisi, calisan yoneticinin egitim diizeyini,
deneyimini, isteki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini1 ve buna benzer
niteliklerini, o kisinin katkilar1 olarak tanimlamaktadir. Ucret, iyi ¢alisma kosullari,
is glivenligi, yiikselme olanaklari, statii isletmenin g¢aliganlara verdikleri odiiller
olarak nitelendirilmektedir. Katkilar ve odiiller yoneticinin isletmeye baglanmasini,
sevmesini saglamaktadir. Isletmeye baglanan ydnetici isletmenin bagar1 saglamasi ve

ayakta uzun yillar kalmasi icin biiyiik ¢aba harcar.”

Adams'in gelistirdigi bu kavram; parasal oOdiillere bir hayli 6nem verir.
Bireyin yas, statii, egitim, ustalik gibi girdileri karsiliginda aldig1 sey odildiir. Her
birey kendi katki/6diil oranini, diger kisinin katk1/6diil oraniyla karsilagtirdiginda
arada bir agiklik varsa birey bundan hosnutsuzluk duyar ve telafi yoluna gider. Eger
aradaki fark aleyhine ise isi yavaslatir, lehine ise c¢ok calismaya tesvik edilir.
Isletmede o6diil dagitiminda herhangi bir esitsizlik yoksa bireyin motivasyonu

{izerinde bir olumsuzluk gériilmeyecektir.”’

Karsilastirma genellikle bireyin, ¢aba ile sonucu kapsayan bir ¢esit oran
olusturmasi ile gerceklesir. Caba; isi basarmak i¢in sarf edilen gayret ve emek, sosyal

statii vb. gibi. Sonug ise; licret, maas, terfi, statii saglama vb. gibi olabilir.

7 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 316.

76 Edward D. Lawler ve Lyman W. Porter, “"The Effect of Performance on Job Satisfaction,”
Industrial Relations, C. 7, S. 5, October, 1967, s. 23.

7 Luthans, a.g.e., s. 199.
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Asagidaki tablodaki iki durum bu esitsizlikleri ifade etmektedir.

Tablo 1.5. Kisinin ve Baskalarinin Katk1/Odiil Oranlarinin Karilagtirmali
Esitsizlikleri

Kiginin Elde Ettigi Sonug Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug

<

Kisinin Sarf ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf ettigi Gayret
Kisinin Elde Ettigi Sonug S Bagkalarinin Elde Ettigi Sonug
Kiginin Sarf ettigi Gayret Bagkalariin Sarf ettigi Gayret

Kaynak: Kogel, a.g.e., s. 384.

Yukaridaki oranlardaki pay ve payda kisinin algilarina gore deger almaktadir.
Kisi kendi oranini, kendisi ile ayni1 diizeyde saydig1 baskalari ile karsilastirmaktadir.
Bireyin bu karsilagtirma sonucu algilayacagi her esitsiz durum, bireyin bu esitsizligi

giderici davranis1 gostermesi ile sonuglanacaktir.

Aragtirmalar  kigilerin, ddiilleriyle katkilarimi, yalmiz 6teki  kisilerle
karsilagtirarak degil, kendi i¢ Olgiitlerine gore degerlendirerek de esitsizlige
diisebileceklerini gostermistir. Esitsizligin doyumsuzluga, ise gelmemeye ve

personelin degisimine yol agmadigi gézlemlenmistir.

Esitsizligi gidermek i¢in kisinin gosterebilecegi davranislar1 sdyle gruplara

ayirmak miimkiindiir.”®

» Sarf edilen gayretin degistirilmesi (iicretinin arttirilmasi veya azaltilmasi,

daha az etkin ¢aligina),
* Sonucun degistirilmesi (yiiksek iicret veya ddiil talebi),

* Gayret ve sonu¢ tanimlarinin, mantiki tanimlarinin degistirilmesi, bdylece

esitsizligin azaltilmasi,

78 Kogel, a.g.e., s. 385.
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« Isi terk etme (istifa, devamsizlik),
* Baskalarini, sarf ettikleri gayreti azaltmaga zorlama,
* Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Yoneticilerin yaptiklart is karsiligi igletmelerden aldigi menfaatlerin diger
yoneticilerle karsilastirir. Menfaatlerde farklilik varsa yoneticiler arasinda gerginlik,
huzursuzluk dogmasina neden olur. Eger adaletsizlik yoksa yoneticinin motivasyonu
tizerinde olumsuzluk goriilmeyecektir. Yoneticiler arasinda dengeli 6diil dagitimi
isletmenin basaris1 icin gereklidir. Ozellikle aym kademede ¢alisan yoneticiler

i¢indir.

Yonetici kendisi ile diger yoneticilerin arasinda esitligin ve dengenin
saglandigina inandigi zaman etkin olarak calisir. Eger yonetici esitsizligin devam
ettigine inanirsa isletmeden ayrilma karar1 verebilir. Ciinkii sosyal iligkiler olumsuz

yonde etkilenir ve kisi yalnizliga itilmis olur.

Odiil adaletinde bir denge aramanin esas olduguna iliskin goriisler
isletmelerdeki, diismanlik, kin, asir1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz

etkilerin azaltilmas: yoniinden 6nemlidir.”

Yoneticinin isletmeye bilgi ve yetenekleri dogrultusunda basarili ¢calismalari
ile yaptig1, katkilar, isletme tarafindan maddi ve manevi (prim, terfi, gibi) ddiillerle
karsilik verilerek motive edilmektedir. Burada 6nemli olan 6diilin dozunu 1iyi

ayarlamaktir. Aksi halde olumsuz motivasyonlara yol agabilir.
3.4.4. Edwin Locke Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore kisilerin

belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir.

7 Eren, a.g.e., s. 394.
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Bireyin belirledigi amaca ulagsmadaki kararlili§i, amacin kolay yada zor
olmasi, motivasyonu etkileyecektir. Erisilmesi zor ve yiliksek amag¢ belirleyen bir
kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek

performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.®

Amaca ulasma isteginde kararli olma ve bunun i¢in gerekli ¢cabay1 gosterme
yoneticilerde bulunmasi gerekli 6zelliklerdir. Ancak bu sekilde isletme stratejilerine

ulagsmada verimli ve etkin olmas1 miimkiindiir.

Burada amaglara gore yonetim olgusundan sdz etmek miimkiindiir. Isletmede
list ve astlarin amaglar1 birlikte belirledigi, sorumluluk, amaglarin gergeklesip
ger¢ceklesmediginin incelendigi bir siiregtir. Yoneticilere kendi insiyatiflerini
kullanmaya  olanak  verilmesi  motivasyonun ve isletme  amaglarini

gerceklestirilmesini artirmaktadir.

Amaglarin motivasyondaki rolleri ve bireysel, 6rgiitsel amaclarin tizerindeki

etkisi basariy1 artirmaktadir.

- Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve net olmasi is basarilarini

arttirmaktadir.

- Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi
onun igyerinde daha arzulu ve hirsli, g¢aligtirllmasini gerektirecek ve

basariy1 artiracaktir.

- Bireysel amag ile isletme amaglar1 ¢atigsmamalidir. Catismasi basarisizligi,
uyum ise basariy1 getir. Isletme amaglarina bireylerin katilimi1 durumunda

catisma azalacaktir.

80 Kogel, a.g.e., s. 386.
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- Yoneticiler isletme amacglarina ne kadar ulastiklar1 hakkinda birbirlerine
bilgi vermelidir. Birey her zaman hizli1 ve rasyonel davranmaz. Biitiin bu

teoriler isletme ve yoneticilere bireyler hakkinda bilgi vermektedir.*'

Yonetici agisindan 6nemli olan, isletme amaglar1 ile kisinin belirleyecegi

amagclar arasinda uygunluktur.

Degerler Duygular Niyetler Tepkiler, Sonuglar,
ve Deger- = |ve = |ve = |Eylemler, [|= |Geri besleme,
Yargilar Arzular Amaclar Performans Pekistirme

Sekil 1.9. Locke’un Bireysel Amaglar Teorisi
Kaynak: Luthans, a.g.e., s. 194.

3.5. Z Teorisi

X ve Y teorisinde insanlarin ni¢in degil de nasil davrandiklari konusunun
incelenmesine agirhk verilmistir. Insanlar devamli gelisen, degisen varliklardir.
Isletme amag ve stratejilerine ulasmak igin insanlarm bu dinamik niteliklerinden

faydalanmaktadir.

Z teorisinde insan, X ve Y teorisinde oldugu gibi statik, yonlendirilebilen
varliklar olarak degil, rasyonel, belli davranislar dogrultusunda arzu ve istek gosteren
degisken yapili varliklar olarak ele alinir. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisine paralel
olarak para, rekabet, takdir, cezalandirma, karar almaya katilma, taninma, kara istirak
ve giivenlik gibi motivatorler endiistride en dnemli motivatdrler ise de ihtiyaglarin
insandan insana ve zaman itibariyle degistigi de bir gercektir. Burada 6nemli olan
insanin nasil davrams gosterdigi konusunun 6n planda olmasidir. Insan
davranislarinin zaman igersinde degisime ugrayacagi gz oniline alinarak isletmelerde

motivasyon araglart duruma uygun hale getirilmelidir.

81 Eren, a.g.e., s. 378

67



Z teorisiyle McGregor'un X ve Y teorileri, insana bakis agisindan zit olmakla
beraber yonetim felsefesi agisindan benzerdir. McGregor'a gore para, malzeme,
techizat, insan gibi iiretim faktorlerinin yonetim ve organizasyonundan ydnetim

sorumludur.

Z teorisi ise, insana bakis acisindan daha farklidir. Calisanlarin yonetime

katilim1 s6z konusudur.

Z teorisini uygulayan isletmelerde, isletme ile calisanlar arasinda gii¢lii bir
iliski kurulmus ve isletmeler calisanlara olagan tistii sorumluluk vermistir. Kisilere

duyulan giiven onlarin isletmeye biiyiik 6l¢iide baglanmalarini saglamustir,

Z Teorisi isletmelerin kendi gelenek, ideal ve kiiltiirlerini gelistirmeye
yonelik olup, bir aile ortami yaratmaktadir. Bu aile ve kiiltiir, isletme i¢indeki
calisanlar1 ve yodneticileri uyum iginde birbirlerine baglamaktadir. Isletme degisen
durumlar karsisinda yeni karar alma, verme ve isletme ici iletisim gelismektedir.
Isletme icindeki iletisim sayesinde kisiler birbirini daha iyi tantyacak, haberlesme ile

isletme amaglarini1 daha kolay yerine getirecektir.

Z teorisi igletmeyi bagarili ya da basarisiz yapan nedenleri bulmaya calisir. Bu

nedenler S ile baglayan 7 etmen altinda toplanur.

Strateji: Amaglar1 basarmak icin kaynaklarin kullanilmasini diizenleyen

planlar ve faaliyetler,
Structure (Yap1): isletmenin &rgiitlenis bigimi,

Sistemler: Yoneticilerin karar verme, degiskenleri uygulama ve digerleriyle

iletisimde bulunmada kullandig1 politika, usul ve yontemler,
Staff (Personel): Calisanlarin demografik 6zellikleri.

Skills (Beceri): Kilit personelin ayirict yetenekleri.
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Style (Tarz): Isletme amagclarim basarmada kilit yoneticilerin davranis

bigimleri, isletmenin kiiltiirel stili,

Superordinate Goals (Belirlenenler iistiinde Amaglar): Isletmenin toplam

gorevi-bireysel isletme amaglanin birlestiren yol gosterici deger ve ilkeler.

Strateji, Yapi, Sistemler etkili bir yonetim i¢in isletmenin agirlik verdigi daha
geleneksel ogelerdir. Personel, Stil, Tarz, Belirlenenler Ustiinde Amaglar ise,
yeterince agiklanmayan etmenlerdir. Biitlin etmenler yeterince agiklanirsa isletme

basarili olur ve amaglarin1 gergeklestirebilir.

Z teorisi insanin dinamik bir enerji sistemine sahip olduguna dayanmaktadir.
Teori Z'ye gore isletmelerde insanlarin davranislarin1 4 veya daha fazla sathalara

ayrarak incelemek gerekir.*”
3.5.1. Katihk Asamasi Piitanist Saftha

Insanlarin temel ihtiyaglar1 giivenliktir. Birey giivenligini tehlikeye sokacak
her tiirlii faaliyetin karsisinda olacak, gilivenligini saglamak i¢in gerekli tedbirleri
alacaktir. Birey bilinmeyen ve yenilige kars1 direnir. Bu bireyler i¢in statik igletmeler
en idealdir. Isletmelerdeki statik dengeyi bozacak sistem ve insanlara muhalefet
edecek, gilivenlikleri konusunda ¢ok titiz davranacaklardir. Bu asamada birey, baski

ve kurallara korti koriine uyma gibi davranislar gosterir.
3.5.2. Iktidar (Kuvvet) Safhasi

Birey davramiglarinda yon veren unsur kuvvettir. Birey bagkalarindan ne
yardim gormeyi ne de baskalarina yardim etmeyi ister. Diger insanlar1 egemenligi

altina almaya ¢aligir. Basari i¢in risklere atilir.

82 J. M. Rosenfield ve M. S. Smith, “The Emergence of Management Theory Z,” Personnel Journal,
Oct. 1965, 44, s. 489-494.
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3.5.3. Gruplasma Safhasi

Bireylerde grup halinde ¢alisma egilimi yiiksektir. Bireyler kendini grupla
tanimlar, grup olarak kabul goérmeyi ve taninmay: isterler. Amag¢ grupta ahenk

saglamaktir.
3.5.4. Serbesti Safhasi

Birey davranislarinda, korkusuzluk 6n plandadir. Bireyin grup bagimliligi
yoktur. Rekabet konusunda takip¢i degil rehber olmak isterler. Bireyi korkutucu ve

zorlayici kurallar yoktur. Bireye en genis serbestlik taninmalidir.

Bireyler bir sathada olabilecegi gibi birkaginda birden olabilir. Her sathadaki

bireye safhasina uygun davranista bulunulmalidir.

Isletmeler kabul edilir, iicret, terfi sistemi olusturmali ve personel egitimine-

gelistirilmesine 6nem vermelidir.

Yoneticilerin yahut yonetici adaylarinin yetistirilmesinde geleneksel birgok
metotlar vardir. Yoneticiler kabiliyet ve ustaliklarini gelistirmelidir. Bu yetenekler
kendiliginden otomatik olarak elde edilmeyip, egitim, tecriibe ile kazanilir.
Yoneticilerin ileriyi gorme, karar alma, ¢alisanlart motive edilme gibi kabiliyetleri

gelistirilmis olur.

Yonetici pesin hiikiimleri bir tarafa iterek, insanlarin davranis sekillerini
inceleyip ve buna goére yonetime yon vermelidir. Yoneticiler isletme politika ve
amaclaria uygun bir 6deme sistemi kurmak ve uygulamak zorundadir. Bu sistem

esnek olmalidir. Kosullara gore degistirilmelidir.

Z Teorisi Maslow'un teorisine benzer bir siralama Ongoérmekle beraber,
gereksinmelerin bireyden bireye ve zamana gore farklilik gosterdigim vurgulayarak

ondan ayrilmaktadir.

Z tipi isletmelerin basarili olabilmesi i¢in su hususlara dikkat edilmelidir.
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» Isletmenin planlarinin periyodik kontrolleri yapilmalidir.
« Isletmenin amaglan stratejileri agik¢a tanimlanmalidir.
* Yoneticiler isletmeyi ve kisisel rollerim ¢ok iyi anlamalidir.

* Yoneticiler yeteneklerini gelistirmeli ve personelin kigisel becerisini

gelistirmesine olanak vermelidir.

* Personel basarisin1 degerlendirmede zaman uzun tutulmali ve objektif

olmalidir.

* Yoneticiler ve tiim personel belirli bir konuda uzmanlagma yerine genis

alanlarda mesleki gelisimleri tesvik edilmelidir.
* Yoneticiler personelin katilmasini saglamalidir.

* Yoneticiler personelini isteki davraniglar1 ile degil, bir biitiin olarak ele

almalidir.

Z teorisi, insanlarin birlikte daha verimli calisabilmeleri igin nasil
yonetilmeleri gerektigini gostermektedir. Bir isletmede personelin daha ¢ok
calismasi, verimlilik artisin1 gostermez. Verimlilik, en c¢ok faaliyetlerin etkin bir
sekilde koordine edilmesiyle ve calisanlara inisiyatif verilmesiyle ¢oziilebilecek bir

problemdir.

Z teorisinin temeli ¢alisanlar arasinda giiven duygusunu olusturan bir yonetim

sistemine dayanmaktadir.
3.6. Bilgi Kuramina Gore Motivasyon

Orgiitsel iliskiler issahibi (8rnegin isveren) ile isyapan (drnegin isgdren)
arasindaki iliskilere dayali bir modele dayandirilabilir. Issahibi hangi islerini
isyapana verecegini belirler ve isyapana bunu bir s6zlesme taslagi halinde belirli bir

O6deme plani ile onerir. Eger isyapan bunu red ederse dissal bir rezervasyon degeri
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kazanir fakat eger kabul ederse beklenen faydasini maksimize edecek bir zahmet

diizeyini de se¢mis olur.

Issahibi bu iliskide karar verme sorunlarin1 da ¢ézme durumundadir. Ornegin
isyapani daha verimli yapmasi i¢in (miisteriler, teknoloji veya rakipler hakkinda) ne
kadar bilgiyi isyapana gdgermesi gerektigine karar vermelidir. Isyapan acisindan
optimum durum bu bilgi gd¢eriminin maksimum oldugu durumdur. Bu gécerimin

igsahibine beseri sermaye acisindan igyapanin durumuna gore bir maliyeti de vardir.

Maliyet veya yatirim riskinin yani sira igsahibi i¢in igyapani bilgi gocerimi ile
daha verimli yapayim derken isyapanin aldig1 bu bilgi ile kendi isini kurmasi (ve

igsahibine siki bire rakip olmasi) riski de vardir.

Geng girisimcilerin  kurduklar1  sirketlerin  %70°’den fazlasinin  eski
igsahiplerinden aldiklar1 basar1 vaat eden fikirler iizerine kurulduklari géz Oniine
alinirsa, bu bilgi géceriminin isyapana digsal bir rezervasyon degeri kazandirmadigi

fakat gbcerimin miktarina bagl olarak icsel bir dis secenek kazandirdig1 goriiliir.

Bilgi gocerimi iiretim teknolojisi riskine (her ne kadar hem igsahibi hem de
isyapan ayri1 ayri risk-notr olsalar da), pazarin biiylikligline, iiretim maliyetine,
igsahibi-igsyapan arasindaki iliski tipine (isboliimii veya takim calismasi gibi) ve
isyapanin aldig1 bilginin igsahibi ile rekabetinde ona karsilagtirmali bir {stlinliik
(goreceli karli bilgi) mii yoksa hem de mutlak bir istiinliik (mutlak karli bilgi) mii
saglayacagina dayanir. Goreceli karli bilgi (6rnek olarak; issahibinin yOnetim
tarzinin giiglii ve zayif yonlerinden edinilen bilgiler ve ¢ikarilan dersler, teknolojik
yenilik, miisteriler hakkinda bilgi) isyapanin pazar paymin issahibininkinin hilafina
biiyiitiir. Mutlak karli bilgi (6rnek olarak; isyapanin igsahibinin yaptig1 ayni iiriini
farkl1 yerlerde yapmasi veya aym teknolojiyi gerektiren farkli bir {iriin yapmasi)
isyapanin igsahibinin karlar1 ile catigmayacagi ve rekabet etmeyecegi islere

yoneliktir.

Issahibi ile isyapan arasindaki iliskiye gére bilgi gdcerimi ile oOrgiitiin

hiyerarsik yapis1 arasinda bir iliski vardir. (Fiziksel) Sermaye-yogun sektorlerde dik

72



ve derin hiyerarsiler olusurken emek-yogun sektorlerde diiz ve sig hiyerarsiler

olusur.

Monopol durumundan igsahibi, igyapanin rekabeti karsisinda, isini kapatip
pazardan ¢ekirmek zorunda kalir. Veya bir diiopol de olusabilir. Isyapanm yeni is

kurmasi, yeni is kurmanin maliyeti veya piyasaya giris engelleri ile belirlenir.

Verimlilik ve rekabet etkilerinin yani sira sikistirma etkisi de vardir.
Sikistirma etkisine gore bilgi gocerimi igsahibi i¢in o kadar da gekici bir yol degildir.
Boylece bilgi gdceriminin olmamasi iki taraf i¢in de birbirlerinden ayrilarak rekabet
etmeleri durumunda daha kazangli bir pozisyon yaratir. Bilgi gogerimi olmasi
halinde haksiz rekabet olur. Boylece taraflar bilgi gdcerimine degil gizli kartel
durumuna ydnelirler. Issahibi agisindan sikistirma etkisinin kullanilmasinin issahibi-

isyapan iliskilerine kiyasla 2 rekabet avantaji saglar:83

(1) Bilgi gocerimi ile isyapan verimlilestirilirken rekabet etme riski karsisinda

daha fazla 6deme yapilmasini gerektirir.

(2) Ayrilmakla (gizli kartel) is sahibi dogrudan kar eder. Rekabetin sonucunu

eger sikistirma degil sans belirlerse sikistirma etkisi daha yiiksek olacaktir.

Bu boliimde motivasyon konusu isledikten sonra izleyen ikinci bdliimde

verimlilik konusu islenecektir.

83 Matthias Krékel, “Witholding of Knowledge in Organizations,” Schalenbach Business Review,
ZFBF, July 2002, 54, 3, s. 221-242.

73



ikinci Boliim

MOTIiVASYONUN VERIMLILIK UZERINE ETKIiSi

1. Verimlilik Kavraminin Anlami ve Kapsam

Bu boliimde verimliligin tanimi yapilip, terminolojisi ele alindiktan sonra

verimlilik tlirlerine deginilmektedir.
1.2. Verimliligin Tanim ve Terminolojisi

Verimlilik aslinda bir amactir. Bireysel, orgiitsel ya da toplumsal bir amag
olarak kabul edildiginde verimlilik, bu amaci benimseyen insanlarin, kendi ilgi ve
konumlarma bagli olarak, bu terime farkli anlamlar yiikledikleri goriilmektedir.
Verimlilik kavramina toplumsal diizeyde yaklasan bir ekonomist, diger taraftan
kendi isletmesinin performans ve karlilig1 ¢ercevesinde diisinen bir girisimci ya da
dogrudan yapilan isin Olgiilmesi ile ilgilenen bir miihendis, bu kavrami farkh
acillardan ele aldiklar1 i¢in her birinin verimlilik algilayist birbirinden farkli
olmaktadir. Ayni sekilde verimliligin anlami, hem endiistriyel gelismenin cesitli
asamalarinda hem de cesitli kiiltiirlerde farklilik gostermektedir. Yine de cesitli

uluslararas1 kuruluslarin verimlik tanimlar1 genelde birbirine yakin sayilabilir:

ILO (International Labor Organization- Uluslararast1 Calisma Orgiitii)
kaynaklarina gore verimlilik, i¢inde bulunulan kapsama uyum gosterecek sekilde
siirekli yeniden yorumlanmasi gereken c¢ok-boyutlu, evrensel ve dinamik bir
kavramdir. Verimlilik miisteri, 6rgiit ve toplum i¢in katma deger yaratacak sekilde

iyilestirilmelidir. Verimlilik duruma gore tepki gdstermemeli fakat planlanmalidir.
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Biitiin planlama igletmenin kurumsal sisteminin ve uygulamalarinin en derinine

yerlestirilmelidir.*

Uluslararasi ¢apta verimlilik toplam faktor verimliligi olarak alinir (is¢ilik
veya enerji verimliligi gibi kismi verimlilikler yerine). Karsilagtirmalar iiretim
modeline dayali olarak verimlilik ve fiyat Olgiitlerine dayandirilirlar. OECD ve
Birlesmis Milletler (BM) projelerinde satinalma giicii parite (PPP- Purchasing Power

Parity) endeksi kullanilir. Bu endeks gibi bir verimlilik endeksi gelistirilmektedir.®

Temelde dar anlaminda iiretim odakli bir kavram olan verimliligin en yaygin
tanimi; mal ve hizmet ¢iktilarinin, bu ¢iktilar1 elde etmek i¢in saglanan girdilere
orani seklindedir.*® Verimlilik, 6ziinde etkinlik ve etkililik bilesenlerinden olugsmakla
beraber, randiman, kalite, yenilik ve caligma yasaminin kalitesi gibi performans
boyutlarim1 da kapsamaktadir.®” Merkezine insan faktoriiniin yer aldigi verimlilik
sorunsalinin, dogrudan iiretime endekslenmeden degerlendirildigi ve {retim
kademesinde ¢alisanlarla birlikte isletmenin diger fonksiyonlarinda faaliyet gosteren
iggorenlerin tam bir biitiinliik icerisinde ele alindig1 diizlemlerde, verimlilik giderek

performans kavramu ile es anlamli olarak kullanilan bir kavram olmaya baslamustir.*®

Verimliligin ¢iktilar ile girdiler arasindaki oran oldugu g6z 6niine alindiginda,
girdi miktar1 ayni iken ¢iktilarin artirilmasi ya da ¢ikti miktar1 aynmi iken girdilerin

azaltilmas: yoluyla verimlilik artig1 saglanabilecektir. O halde verimlilik, Orgiitii

R C Monga, “Managing Enterprise Productivity and Competitiveness,” Action Programme on
Productivity Improvement, Competitiveness and Quality Jobs in Developing Countries,
Port of Spain (Trinidad and Tobago), International Labor Organization (ILO) Subregional
Office for the Caribbean, 1999 Working Paper PMD-3, s. 1.

85 Masahiro Kuroda, Kazuyuki Motohashi, ve Kazushige Shimpo, “Issues on the International
Comparison of Productivity: Theory and Measurement,” Chapter 2; Industry Productivity:
International Comparison and Measurement, Paris, OECD, 01.10.1996, s. 32.

86 Richard L. Daft, Management, Chicago, The Dryden Press, 1991, 2. B., s. 729.

John W. Newstrom ve Keith Davis, Organizational Behavior: Human Behavior At Work, New
York, McGraw-Hill, Inc., 1989, 8. B., s. 17,

John R. Schermerhorn, James G. Hunt ve Richard N. Osborn, Managing Organizational Behavior,
New York, John Wiley & Sons, Inc., 1994, s. 16.

William B. Werther ve Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, Boston, [rwin-
McGraw-Hill, Inc., 1996, 5. B., s. 9-10.

87§, Metin Bas ve Ayhan Artar, isletmelerde Verimlilik Denetimi, Ankara, Milli Prodiiktivite
Merkezi Yayin No. 435, 1990, s. 36.

88 Bas ve Artar, a.g.e., s. 36.
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amacina ulastiracak olan iki ¢6ziim yolu ayn1 sonucu verecekse; bunlardan en ucuza
mal olanin secilmesi olarak da tanimlanabilir.’’ Buradan hareketle, verimlilik
kavraminin igletme yonetimi literatlirinde tanimi; “en az harcama ve Ozveride
bulunarak miimkiin olan en yiiksek liretim veya hizmeti gerceklestirmek” seklinde

yapilabilir.

Mal ve hizmetlerin elde edilmesi i¢in saglanan girdilerin, hammadde, insan
emegi, sermaye, malzeme, makine ve techizat, teknoloji ve enerji gibi kaynaklar
oldugu g6z oniine alindiginda verimliligin en genis manadaki tanimi; dogada sinirh
olarak mevcut olan ve insan gereksinimlerinin tatmini i¢in mal veya hizmet
yaratilmasinda kullanilan kaynaklarin etkinliginin bir Ol¢ilisii seklinde ortaya

¢ikmaktadir.”
1.2. Verimlilik Tiirleri

Toplam ve kismi verimlilik, parasal veya fiziksel verimlilik ve de ortalama
veya marjinal verimlilik gibi c¢esitli normatif ekonomide sozii gegen verimlilik

tanimlar1 agagida iglenmektedir.

Ciktinin toplam girdilere veya ayri ayri her girdiye oranlanmasina gore
Toplam Faktor Verimliligi veya Kismi Verimlilik kavramlar1 ortaya ¢ikmaktadir.
Toplam Faktor Verimliligi, ¢iktilarin, emek, sermaye, hammadde, enerji, makine gibi

girdilerin toplamina oranlanmasidir.

Ciktilar
Emek + Sermaye + Hammadde + Makine + Enerji

Toplam Faktor Verimliligi = (2.1)

Kismi Verimlilik ise, bu genel formiilden hareketle, girdilerin ayri ayri ele

alinarak ciktilara oranlanmasidir.

89 Eren, a.g.e., s. 126.

%0 Recep Kok, Endiistriyel Verimlilik ve Etkinlik, Erzurum, Atatiirk Universitesi (AU) Yayinlari,
No. 680, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi (IiIBF) Yayinlar1, No. 90. Arastirma Serisi, No.
81, 1991, s. 38.
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Hammadde Verimliligi = Uretilen Mal ve Hizmetler (2.2)

Kullanilan Hammadde Miktari

Bir Atolyede Uretilen Mal ve Hizmetler
Kullanilan Isgiicii Saatleri Miktari

Isgiicli Verimliligi = (2.3)

) . +.... Birtretrimk uretil 1vehi tl
Toplam Makine Verimliligi = ir Uretrim 1sm1nda‘ure ilen m'a V'e izmetler (2.4)
Harcanan Makine Saatleri Miktari

Verimlilik oranina konu olan girdi ve ¢iktilarin fiziksel ya da parasal olarak
ifade edilmesine gore ise fiziksel verimlilik veya parasal verimlilik formiilleri ortaya

¢ikmaktadir:

Parasal Verimlilik Girdilerin Parasal Tutar1 2.5)

Ciktilarin Parasal Tutar1

Fiziksel Verimlilik = Ciktilarin fiziksel toplamlari (ton, metre, birim, v.s.)

e — (2.6)
Girdilerin fiziksel toplami1

Ortalama verimlilik, belli bir donemi temsil icin hesaplanan (temsili)
verimlilik oranidir. O dénemin toplam ¢iktilarinin, girdinin dénem i¢inde kullanilan
toplamina oranlanmasi ile elde edilir.

Ortalama Verimlilik Done min toplam ¢iktilar

2.7
Donemde kullanilan girdiler toplami @7

Marjinal verimlilik ise belli bir donem icinde ¢iktida goriilen artisin, yine

donem icinde girdide goriilen artisa oranlanmasi ile elde edilir.

Doneme Ait Cikt1 Artisi
Doéneme Ait Girdi Artist

Marjinal Verimlilik = (2.8)
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2. Verimliligin Benzer Kavramlar ile iliskisi

Verimlilik, gerek etkililik, etkinlik, karlilik, rasyonellik, performans, kalite ve
optimallik gibi kavramlarla olan yakin iligkisi, gerekse orgiitsel ve yonetsel basarinin
bir gostergesi olarak algilanmasi nedeniyle, isletme yonetiminde her tiirlii kaynagin
nasil kullanilmasi gerektigi konusunda sayisiz stratejik varyasyona ve isletme
genelinde daha iyiye ulasmay1 arzulayan bireysel, teknolojik, orgiitsel ve yonetsel

arayislara yol agmaktadir.
Is Tatmini ve Performans Iliskisi

[s tatmini ile isgdrenin performans diizeyi arasinda olumlu bir iliski olduguna
iliskin varsayimlar kanitlanamamistir.”! Bununla birlikte is tatmini-performans

iligkisine yonelik {i¢ ana yaklasim vardir:
1) is tatmini performans artirir,
2) Performans is tatminini artirir,
3) Odiiller hem is tatminini hem de performans artirir.

Aragtirmalar, belli bir zaman ve noktadaki is tatmini ile sonugtaki performans
arasinda basit ve dogrudan bir iliskinin olmadigim gdstermektedirler.”” is tatmini
performansi artirmamaktadir, fakat baz1 durumlarda is tatmini performans iligkisinin
mubhtelif derecelerde var oldugu goriisii de dile getirilmektedir. Ornegin vasifsiz, yari
vasifli veya alt seviye calisanlarina kiyasla, vasifli, list diizey ve profesyonel

isgorenlerde bu iligkinin ortaya ¢ikmasi daha muhtemeldir.

Performansin is tatminini artirdigt goriisti, Edward D. Lawler ve Lyman W.
Porter tarafindan one siiriilmiis, yapilan bazi arastirmalar “performans-is tatmini”

iliskisinin, “isg tatmini performans” iligskisinden daha giicli oldugunu ortaya

o1 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 198, Basaran, a.g.e., s. 235.
92 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 198.
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koymustur.” Eger isgoren iistiin bir performans sergilediginde kendince énemli olan
bir 6diil alirsa sonugta tatmin olacaktir. Bu &diil i¢sel veya dissal bir 6diil olabilir.
Ayrica isgoren bu odiiller ile bagka isgdrenlerin aldigi ddiiller arasinda esitlik olup
olmadigina bakacaktir.”* Asagidaki sekilde gosterildigi iizere 6diillerin adil olmamasi

tatmin diizeyini azaltacak, dolayisiyla performans da diisecektir.”

Odiillerin Adil

- Olduguna Karar
If;sel Verilmesi
Odiller

s
[Performans ]7 "l Tatmini
Dissal
Odiiller

Sekil 2.1. Performans-Is Tatmini iliskisi, Porter-Lawler Modeli

Kaynak: Lawler ve Porter, a.g.e., s. 21.

Odiillerin performans ve is tatminine sebep oldugu goriisii, ddiillerin en
uygun sekilde tahsisini (atanmasini) temel alir. Yapilan arastirmalar sonucunda
yiiksek odiiller alan isgdrenlerin is tatmininin de yiiksek oldugunu gdstermistir.
Benzer sekilde diisiik basar1 gosteren isgorenlerin ddiillendirilmemesi baslangicta
tatminsizlige yol agsa da, gelecekte daha fazla performansin ortaya konmasini
saglamaktadir. Buradan da anlasiliyor ki, performans ve is tatmini arasindaki
iligkinin bu denli belirsiz olmast biraz da odillerin araya girmesinden

kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte bu iligkinin biitlinii siirekli ve devingen bir

93 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 148.
94 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 33.
95 Lawler ve Porter, a.g.e., s. 20-28.
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sistemdir’® ve bu da is tatmininin performans iizerindeki etkisini degerlendirmeyi

zorlastirmaktadir.
Is Tatmini ve Verimlilik Tliskisi

Yillardir i tatmini ile verimlilik arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu
gostermeye yonelik cabalar olagelmistir. Baslangicta Hawthorne arastirmalar1 boyle
bir iliskinin var oldugunu gostermistir. Baz1 arastirmacilarin ¢aligmalar1 da is tatmini
ile verimlilik arasinda olumlu sayilabilecek bir iliski oldugu sonucuna ulagmustir,
fakat karsilarina ancak %15 gibi ¢ok diisiik bir korelasyon cikmustir.”’ Grup
temelinde yapilan arastirmalarda ise en verimli iggdrenlerin, en diisiik is tatminine
sahip iggoren grubu oldugu goriilmiistiir. Bu konuda yapilan diger aragtirmalarda ise,
1s tatmini ile verimlilik arasinda olumlu iliskinin, tekdiize isleri yapan vasifsiz veya
yar1 vasifli isgorenlerde degil, karmasik ve zor islerde calisan, yliksek vasifli ve

kendini igine kaptirmis isgorenlerde ortaya ¢iktigini 6ne stirmiistiir.

Herzberg'in ¢ift faktor teorisine gore ise goreceli bir i tatmininin mevcudiyeti
yiiksek verimliligi tek bagina garanti edemez. Ciinkii isgdren verimliligine etki eden
is tasarimi, Orgiit hiyerarsisi gibi unsurlar da hesaba katilmak durumundadir. Bunun
yaninda eger is tatmini mevcut degil ise uzun vadeli verimlilik hedeflerine ulagsmak

¢ok zor olacaktir.
Bireysel farkliliklar goze alinarak yapilan ¢alismalarda ise bireyler;

¢ isinden tatmin oldugu zaman siki ¢alisanlar
¢ higbir seyi kendine sorun etmedigi zaman mutlu olanlar

e sorunlarii unutmak i¢in siki ¢aliganlar, seklinde gruplandirilmiglardir.

Bu simiflandirmada isinden tatmin oldugu zaman siki calisan isgdrenler
normal isgorenler olarak nitelendirilmislerdir. Diger isgérenlerin de normal

isgorenlerin bu 6zelligine sahip olmalar1 halinde is tatmini ve verimlilik arasinda

% Werther ve Davis, a.g.e., s. 534.
o7 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 33.
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oldukca giiclii bir korelasyon olacagi fakat, diger iki grubun mevcut halleriyle bu

korelasyonu biiytik 6l¢iide asagiya ¢ektikleri ongoriilmiistiir.

Mutlu olan bireyin daha ¢ok ve daha iyi ¢alisacagini savunanlar olmasina
ragmen’® daha sonra yapilan arastirmalarn, is tatmini ile verimlilik arasinda anlamli
bir iliski olmadigim gdsterdigi goriisii bir ¢ok yazar tarafindan dile getirilmistir.”’ Bir
isgoren, daha fazla liretmeden de tatmin olabilecegi gibi, ¢ok fazla iireten verimli bir
isgorenin tatmin diizeyi diisiik kalabilmektedir. Diger taraftan is tatmin diizeyinin
yuksek olmasi, iggdrenin igsel motivasyonuna etki ederek onun daha verimli

calismaya yoneltilmesi thtimalini kuvvetlendirmektedir.
3. Verimlilik Etmenleri

Verimlilik konusu temelde insanin ekonomik faaliyetlerinin isleyis bi¢imini
ifade ediyor olsa bile 6lgme ve karsilastirma ¢aligmalarinda bir durumun statik bir
sekilde belirlenmesi seklinde goriinlir. Bu g¢ergcevede verimlilik statik bir durum
degil, dinamik bir olgu olarak ele alinmalidir.'® Ayni zamanda verimlilik, tiretimin
ilk asamasindan son asamasina kadar kaynaklarin kullanima ile ilgili bir siire¢ i¢inde
her zaman gecerliligi bulunan, daha 6nceki donemlerde Olciilen verimlilik oranlar ile
ve hatta ayni sektordeki diger isletmelerin verimlilik oranlar1 ile karsilastirabilir

olmalidir.

Verimlilik kavrami orgiitlerin biiyiik bir siklikla ulagmaya ¢alistiklar1 bir olgu
olarak degerlendirilmektedir. Gliniimiizde verimlilik halen orgiitlerde is basariminin
birincil 6l¢iisii olarak goriilmeye devam etmekte ve oniimiizdeki yillarda da yonetsel
ve Orglitsel basarinin bir 6l¢iitii olarak isletme yonetimindeki yerini korumaya devam

edecek sekilde goriinmektedir.'”’

o8 Erdogan, a.g.e., s. 377-378.
%9 Basaran, a.g.e., s. 242.

100" fahmud Ozdemir, “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Calismalar,” Verimlilik
Dergisi, 1991 (2), s. 169.
101 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 16.
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Aslinda, isletmelerde is verimliligini artirmanin sorumlulugu dogrudan
dogruya yoneticilere aittir ve verimliligin, isletme fonksiyonlarini sevk ve idare eden
yoneticilerin bagarilarinin bir gostergesi sayilmasit bu sebeptendir. Gergekten de
isletmede tiim calisanlarin, zamanin ve maddi kaynaklarin tiretim amaglar1 yoniinde
kullanilmasinda ve verimlilik duyarliliginin canli tutulmasinda yoneticilere biiyiik is

diismektedir.'*
3.1. Sosyal, Kurumsal ve Bireysel Verimlilik Etmenleri

Ote yandan verimlilik, ilk bakista kurumsal boyutlarda ortaya ¢ikmus gibi bir
izlenim vermektedir. Yakin ge¢miste yasanan agir kurumsallik ortamlar1 bu
goriinimiin  temelini  olustururlar. Aslinda verimlilik temelde tutum ve

3

davraniglarmin  bir sonucudur.'”® Bu durum, verimliligi artirma konusundaki

calismalarin birey temeline dayandirilmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Verimlilik her ne kadar sonuglar itibariyle toplumsal kalkinma, sanayide ve
hizmetler sektoriinde sahip olunan kaynaklarin optimal kullanimi gibi kavramlar ile
iligkili olsa da, verimlilik artis1 fiilen isletme ya da sirket biinyesinde
gerceklesmektedir. Mevcut kaynaklar biitiin gesitlilikleri ile mal ve hizmet tiretmek
lizere burada bir araya gelmekte ve bunlarin birlesik isleyisinin etkinligi verimlilige
yansimaktadir. Bu sebepten dolayi, verimliligi yalnizca 6lgmek degil, ayn1 zamanda
yonetmek de ¢ok onemlidir. Verimlilik isletme yonetimi tarafindan bir hedef olarak
ozellikle belirlenmigse, bu kavram daha da 6nem kazanmaktadir. Isletme ydneticileri
verimlilik merkezli hedef ve stratejiler belirlediklerinde, pazarlama, karlar, {iretim
maliyetleri, yatirim gelirleri, satislar ve ¢ikt1 gibi alanlar biitiinlestirilebilmekte ve
dengelenebilmektedir. Bir isletmede verimlilik artisi pek ¢ok kademede elde
edilebilir. Uretimde oldugu kadar, 6rgiit hiyerarsisinin neresinde olursa olsun {iretim

haricindeki performans zeminlerinde c¢alisan her birey verimlilige katkida

102 Ozdemir, a.g.e., s. 172.
103 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 18-19.
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bulunabilmekte ve vasifsiz bir is¢inin katkisi, tepe yonetiminin en iist basamaginda

bulunan bir miidiiriin katkis1 gibi degerli olmaktadur.'®*
3.2. Dis ve I¢ Verimlilik Etmenleri
Verimlilik etmenleri iki temel kategoride incelenebilmektedir.

e Dissal (kontrol edilemeyen) verimlilik faktorleri

e igsel (kontrol edilebilen) verimlilik faktorleri

Digsal faktorler ilgili isletmenin kontrolii disinda iken, igsel faktorler ise

kontroli altindadir.

Bir kurum igin digsal ve kontrol edilemeyen faktorler bir bagkasi igin
genellikle i¢seldir. Ornegin bir isletme icin dissal olan faktdrler hiikiimetler, ulusal ya
da bolgesel kurumlar, dernekler ve baski gruplari i¢in igsel olabilir. Hiikiimetler vergi
politikasini iyilestirebilir, daha iyi ¢alisma mevzuati gelistirebilir, dogal kaynaklara
daha rahat ulasilabilmesini saglayabilir, toplumsal altyapiyr ve fiyat politikasini

gelistirebilir, vb.; fakat tek tek kuruluglar bunlar1 yapamaz.

Bir isletme i¢in digsal olan faktorler o isletmeyi ilgilendirir. Ciinkii bunlarin
kavranmasi uzun dénemde isletmenin davranmisin1 ve verimliligini degistirebilecek

belirli faaliyetleri harekete gegirebilir.
4. isletmelerde Verimliligin Sosyo-Teknik Analizi

Verimlilik analizlerinin asagida sayilan bazi zayif ve eksik noktalari

bulunmaktadir:'®

1. Verimlilik analizleri bireylerin yetistirilmesi, kazanilmasi ve egitilmeleri

ile ilgili yatirimlar1 g6z ard1 eder.

104 Hiiseyin Pekin, "Verimliligin Artirilmasinda Iscilerin Katkisi,” Verimlilik Dergisi, 1991 (4), s.
69.
Shlomo Globerson ve Gavriel Salvendy, “A Socio-Technical Accounting Approach to the

Evaluation of Job Performance,” International Journal of Operations & Production
Management, 1984, C. 4, S. 3, s. 36.

105

83



2. Verimlilik analizleri bireylerin ve islerin orgiite olumlu katkilarini asir
vurgularken, yine bireylerin ve islerin orgiite katkilarindaki psikolojik ve

sosyal ozelliklerinden dolay1 olumsuzluklari g6z ard1 eder.

Verimlilik analizleri gibi kayitlara ve bu kayitlardaki c¢iktilar ile girdiler
arasindaki oranlara dayali analizler yalniz gerekli bilgileri vermemekle kalmayip,
yamltict bilgiler de vermektedirler.'” Bunlara yénelik ¢areler arasinda yukarida
sayilanlardan birincisi Insan Kaynaklari Yonetimi ile yonetilebilecek konulari
kapsarken ikincisi i¢in sosy teknik analiz yapilmasi énermeye degerdir. Boylesi bir
sosyo teknik analiz i¢in isletme Orgiitli sosyal alt sistem ve teknik alt sistem olmak
lizere iki alt sistem altinda incelenir. Bu incelemedeki yaklasim isletmenin her alt
sistemin ¢alismasindan ayr1 ayr etkilenmekte oldugunu g6z oniine almanin yani sira
bu iki alt sistemin karsilikli etkilesiminden de etkilendigine dayanmaktadir. Buna
gbre bir alt sistemin iyi ¢alismamasi veya calistirilmamasi yalniz o alt sistemin
etkiledigi verimlilikleri degil fakat karsilikli etkilesimden dolay1 diger alt sistemin

verimliliklerini de etkiler.'"’

Yasam kalitesi bu anlamda beseri hasarin dogasinin bir fonksiyonudur.
Verimsiz c¢aligma kosullart ¢evresi dogal olarak diisiik verimlilige neden

olabilmektedir.
4.1. Sosyal-olmayan (Teknik) Belirleyiciler

Sosyo-teknik analizin sosyal-olmayan yani teknik belirleyicileri asagida iiriin
ve hizmet, isletme ve donanim, teknoloji ve de malzeme ve enerji alt basliklari
halinde islenmektedir. Bazi eski arastirmacilar bunlari kolay degistirilemeyen
unsurlar olarak ele almaktadir. Lakin son asirda artik isletmenin teknik unsurlari

olduke¢a esnek hale getirilmislerdir ve bu esneklestirme siireci devam etmektedir.

196 Michael F. Thomas, “An Application of Socio-Technical Systems Analysis to Accounting
Variance Control Theory,” Journal of Management Accounting Research, Fall 1989, C. 1,
s. 149.

197 Globerson ve Salvendy, a.g.e., s. 37.
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4.1.1. Uriin ve Hizmet

Uriiniin ¢ikt1 ihtiyaglarrm ne kadar karsiladigini gosteren iiriin faktorii
verimliligine iligkin bir takim degerlerden s6z etmek miimkiindiir. Tiiketicinin belirli
bir kalitedeki iirlin i¢in 6demeye hazir oldugu bedeli belirten "Kullanim Degeri",
tirtiniin dogru yerde, dogru zamanda ve uygun bir fiyatla satisa sunulmasini belirten
"Yer Degeri", "Zaman Degeri", ve "Fiyat Degeri" bunlar arasinda sayilabilir. Uriin
faktoriiniin verimlilige etkisi "Hacim Faktori" ve "Maliyet-Fayda Faktori" gibi
iretim hacmini artirma veya maliyet sabit kalirken faydayr artirma seklinde

gerceklesmektedir.
4.1.2. Tesis ve Donanmim

Tesisin ve donanimin optimum islem kosullarinda isletilmesi, iyi bir bakim,
darbogazlarin giderilmesi ve diizeltici Onlemler yoluyla isletme kapasitesinin
artirilmasi, bos zamanin azaltilmasi ve mevcut makinelerin ve isletme kapasitelerinin
daha etkili kullanimi, verimlilik gelistirme programlarinda 6nemli bir yer tutan
noktalardir. Tesis ve donanim verimliligi, kullanima, yasa, modernizasyona,
maliyete, yatirima, igeride {retilen donanima, kapasitenin korunmasma ve
genisletilmesine, envanter denetimine, iiretim planlamasina ve kontroliine ve benzeri

hususlara daha fazla dikkat edilerek artirilabilir.'®
4.1.3. Teknoloji

Teknolojik yenilikler daha yiiksek verimliligin 6nemli kaynaklarindan birini
olusturur. Daha fazla otomasyon ve enformasyon teknolojisi yoluyla mal ve hizmet
hacminin artirilmasi, verimliligin gelistirilmesi, yeni pazarlama yontemleri, vb.
saglanabilir. Otomasyon aym1 zamanda malzeme tedariki, depolama, iletisim

sistemleri ve kalite kontrolii faaliyetlerini de gelistirebilir.'”

108 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 16.
19 Daft, a.g.e., 5. 729.
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4.1.4. Malzeme ve Enerji

Malzeme ve enerji tiiketimini azaltmaya yonelik ¢ok kiiclik cabalar bile
dikkate deger sonuglara yol agabilir. Verimliligin bu hayati kaynaklar1 arasinda
hammaddeler ve dolayli materyaller (slire¢ kimyasallari, yaglayici maddeler,

yakitlar, yedek parcalar, makine malzemesi, ambalaj malzemesi) bulunmaktadir.
4.2. Sosyal Belirleyiciler

Sosyo-teknik analizin sosyal belirleyicileri asagida bireyler ve gruplar, orgiit
ve sistemler ve de calisma yontemleri ve yonetim bigimleri basliklar1 altinda ele

alinmaktadirlar.
4.2.1. Bireyler ve Gruplar

Verimliligi gelistirme ¢abalarinda temelinde bir isletmedeki insanlarin isgiler,
miihendisler, yoneticiler, girisimciler ve sendika {iyeleri olarak oynayacaklari roller

vardir. Her roliin iki yonii bulunmaktadir: Uygulama ve etkililik.

Uygulama yonii: Uygulama, kisilerin kendilerini islerine verme derecesidir.
Kisiler yalnizca yetenekleri bakimindan degil, ayni zamanda calisma istekleri
bakimindan da farklilik gosterir. Bu durum bir davranis yasasi ile agiklanir:
Motivasyon, ya tatmin edildiginde ya da tatmin edilmesi engellendiginde azalir.
Motivasyonu harekete gecirebilmek ve koruyabilmek icin ydneticilerin,
mihendislerin ve iscilerin tutumlarinda degisiklik saglanmali, yani daha yiiksek
verimlilige yardimc1 olan bir degerler dizisi gelistirilmelidir. Odiil sistemi etkili bir
sekilde isletilmeli ve is¢ilerin verimliligi artirma alanindaki basarisi, aninda
odiillendirilerek giiclendirilmelidir. Bu 6diillendirme yalnizca para 6diilii bigiminde
degil, ayn1 zamanda kabul edilme, katilma ve 6grenme firsatlarinin gelistirilmesi ve
nihayet negatif odiillendirmenin tiimiiyle ortadan kaldirilmas: gibi maddi olmayan
odiiller ile olmalidir. Ucret artis1 yoluyla tesvik, her zaman, saglanan degisim ile
orantili olmahdir. Isciler ile isbirligi ve iscilerin katilimini saglama yoluyla da
verimliligin artirtlmas1 miimkiindiir. Emek verimliligi, ancak yonetimin, isgdrenlerin

sorunlarina 6zel ilgi gostererek ve olumlu bir toplumsal ortam yaratarak iscilerin
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yaratict yeteneklerini uygulamaya tesvik etmesi durumunda saglanabilir. Performans
standardi da verimlilik konusunda 6nemli bir rol oynar. Bu standart yiiksek - ancak
gergeklestirilebilir - bir diizeyde belirlenmelidir. Yonetimin yiiksek performans
beklentilerinin pek ¢ok durumda 6nemli 6l¢iide yiikseltilmesine ihtiyag olmaktadir.
Bununla birlikte, giiveni ve "yapma istegini" canli tutmak i¢in standartlarin her

zaman ulasilabilir olmasi gerekmektedir.110

Etkililik yonii: Bir verimlilik ¢cabasinda insanlarin oynadiklari roliin ikinci
faktorii etkililiktir. Etkililik, insan ¢abasinin uygulanmasi ile ¢iktida ve kalitede
istenen sonuglara ne dl¢lide ulasildigidir. Bu, yontem, teknik, kisisel beceri, bilgi,
yapma yetenegi, egitim ve gelistirme, is rotasyonu ve ige yerlestirme, sistematik
olarak iste ilerleme ve meslek planlamasi yoluyla gelistirilebilir. Isin
zenginlestirilmesi ve genisletilmesi is tatminini etkileyebilir ve daha yiiksek
verimliligi motive edebilir. Ucretler ve maaslar, egitim ve dgretim, sosyal giivenlik,
emekli ayliklart ve saglik programlari, odiiller, tesvik planlari, katihm ya da
calismada karsilasilan tutumlar, daha yiiksek verimlilige doniik motivasyon, isbirligi,
orgiit gelistirme, daha iyi iletisim, Oneri sistemleri, kariyer planlamasi, is giivenligi
gibi temel yontem ve teknikler emek  verimliligini  gelistirmede

kullanilabilmektedirler.!!!

4.2.2. Orgiit ve Sistemler

Talimat birligi, denetim aktarimi ve kapsami gibi iyi bir Orgiitiin bilinen
ilkeleri, isletme icinde uzmanlagma, isboliimii ve koordinasyonun saglanmasini
amaclamaktadir. Pek ¢ok oOrgiitte diisiik verimliligin bir nedeni bu orgiitlerin esnek
olmamasidir. Bu Orgiitler piyasadaki degisiklikleri onceden goriip buna gore
davranmada basarisiz kalirlar; isgiliciiniin yeni kapasitelerine, teknolojideki yeni
gelismelere ve diger digsal (cevresel) faktorlere 6nem vermezler. Esnek olmayan

orgiitlerde 1yi bir yatay iletisim yoktur. Bu durum karar verme siirecini yavaslatir ve

1o Ozdemir, a.g.e., s. 172, Pekin, a.g.e., s. 69.
" Ozdemir, a.g.e., s. 172, Pekin, a.g.e., s. 69.
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yetkinin hareket noktasinin yakinina aktarimini engeller, biirokrasiyi ve randiman

diisiikliigiini tesvik eder.''?
4.2.3. Cahisma Yontemleri ve Yonetim Bicimleri

Gelistirilmis ¢alisma yontemleri verimliligin gelistirilmesinde en fazla umut
vadeden alan1 olusturmaktadir. Calisma yontemi teknikleri, isin yapilma yollarini,
insanin yaptig1 hareketleri, kullanilan aletleri, isyeri yerlesim planini, islenen
malzemeleri ve kullanilan makineleri gelistirerek bedensel calismay1 daha verimli
kilmayr amaclamaktadir. Calisma yoOntemleri, mevcut yontemlerin sistematik
bicimde incelenmesi, gereksiz hareketlerin ortadan kaldirilmasi ve gerekli ¢calismanin
daha az caba ile daha kisa siirede ve daha diisiik maliyetle daha etkili olarak
gerceklestirilmesi yoluyla gelistirilir. Calisma yontemlerini gelistirmenin temel araglari,
caligma incelemesi, endiistri mithendisligi ve egitimidir.1 13

Ulke bazinda oldugu kadar, isletme bazinda da yonetim ve yonetim tarzlart
verimlilik artisinda baglica sorumludur. Yonetimlerin uygulamalari, orgiit yapilari,
personel politikalari, is tasarimlari, planlama, kontrol ve koordinasyon yontemleri,
sermaye kaynaklarinin kullanimi, biit¢celeme sistemleri, maliyet denetimi gibi
konulardaki yaklagimlar1 verimlilikte onemli tesirleri olan unsurlar olarak ortaya

¢ikmaktadir.
5. Motivasyon-Verimlilik Tliskisi

Motivasyon ile verimlilik arasindaki alandaki iligki issahibi-igyapan
etkilesimi ve birey-orgiit etkilesimi ve isgdren-is etkilesimi alt basliklar1 halinde

asagida islenmektedirler.

12 Nancy L. Breuer, “Minimize Distractions for Maximum Output,” Personnel Journal, 74 (5),

Mayis 1995, s. 70-74, Joan Delaney, “Morale Boosters,” Black Enterprise, 26 (2), Eyliil
1995, s. 34.

"3 Omer Peker, Yonetim Gelistirmenin Siirekliligi, Ankara, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme [daresi
Enstitiisii (TODAIE) Yaynlari, No. 258, 1995, s. 150-151.
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5.1. issahibi-isyapan Etkilesimi

Bir doniisiim ekonomisi alani iiriinii olan X-verimlilik firma kuraminda ¢ok
katkida bulunmustur.''*  X-verimlilik yukaridaki teknik anlamda 6lgiilen
verimliliklerden farklidir. Normatif ekonomide kullanilan teknik verimlilik Olgiitleri
encoklama varsayimini da sanki otomatik olarak kabul etmektedirler. Ama niifus
dinamiklerinin ekonomiye uygulanmasi arasindaki iliskiye dayanan diger Malthusgu
yaklagimlar gibi X-verimlilik Olgiitleri dinamik sistemlerin 6zel bir hali olarak yeni

bir denge modeli gelistirmistir.' "

Ozetle X-verimlilik kurami normatif ekonomik analizlerdeki tahsis edilebilir
(atanabilir) verimsizligin azaltilmasi ¢abalar1 ile elde edilebilecek verimlilik
tyilestirmeleri “motivasyonel verimlilik” de denilen X-verimliliklerin azaltilmasi ile

elde edilebilecek verimlilik iyilestirmelerinin yaninda énemsiz derecede kalirlar.'*°

Isletme sistemi dis etmenlerden etkilendigi ve onlarin baskisi altina girdigi
kadar1 ile X-verimlilik (yani verimsizlik, verimlilik kaybi) ile kars1 karsiya gelir. Bu
dis baskilarin en belirgin olan kaynag issahibi-isyapan arasinda olandir. Issahibi ile
isyapan arasindaki eksik belirsiz sozlesme X-verimliligin (verimsizligin) kaynagini
olusturmaktadir. Miitesebbislik ile sahiplik durumunda da boliinmiisliik olmasi ayni
sekilde verimsizlige yol agmaktadir. Isletmenin cevredeki rekabetselligi, kamu
sektorli biirokrasisi ile ne kadar i¢ ice oldugu ve isletmenin ne kadar kurallilastirilmis
bir ortamda calistig1 gibi durumlar hep verimsizlik kaynaklarma érneklerdir.'”

Ekonometrik literatiir X-verimliligi dlgme konusunda baslica {i¢ yaklasimi
belirlemektedir. Bunlar parametrik programlama, parametrik olmayan programlama

ve parametrik-stokastik veya olusturulmus hata siniri. Bunlardan birinci ve tgiincii

4 Roger A. McCain, “Competition, Information, Redundancy: X-Efficiency and the Cybernetics of
the Firm,” Kyklos, 1975, C. 28, S. 2, s. 286.
13 K. E. Boulding, “Review 7,” Econometrica (pre-1986), Evanston, July 1955, C. 23, S. 3, s. 358-
360.
16 Liang-Shing Fan, “B-Efficiency in the Theory of Firms: A Note,” Southern Economic Journal
(pre-1986), Stillwater, April 1975, C. 41, S. 4, s. 687-689.
Kenneth J. Buton ve Thomas G. Weyman-Jones, “Ownership Structure, Institutional Organization
and Measured X-Efficiency,” The American Economic Review, Nashville, May 1992, C.
82, S.2,s.439.
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olan1 engoklama hipotezine dayanan kar c¢oklamasi-maliyet enazlamasi cerceveli
tiretim fonksiyonu lzerinde caligirlar. Parametrik olmayan programlamada (veri
zarflamas1 — data-enveloping de denilir) en iyi uygulamalardan olan sapmalar dikkate
almir. Buna ragmen bu yaklasimmm dahi verimlilik baskilarmin hepsini

¢oziimleyebildigi pek séylenemez.''®

X-verimlilik kurami insanlarin baski altinda iken encgoklama yaptiklarim

bask1 azaldig1 zaman encoklama yapmadiklarini séylemektedir.'"”

Isletmelerarast verimlilik konularmma yogunlasan X-verimlilik kuram
isletmelerin rekabetselliklerini arttirmak i¢in zincir veya koalisyonlar olugturmasi ve
de yahut tekellesmeleri ile yakindan ilgilenmektedir. Soyle ki, tekelde egence alani
gecerlidir ve insanlar eglenceyi severler. Tekelde isletmelerarasi verimlilik analizleri
s6zkonusu olamayacagindan X-verimlilik (verimsizlik) de s6z konusu olmaz. X-
verimliligin bulunmadig1 yerde ise normatif ekonomi verimlilikleri de olmaz. Ayrica
uzun vadede marjinal hasilay1 ticretler temsil edecek ise, eglenceyi tercih edecek olan
isciler uzun vadede diislik ticreti de tercih etmis olacaklardir. Boylece diisiik
verimlilik diisiikk iicret ile dengelenmis olur. Asir1 gelismis (¢cok gelismis)

ekonomilerdeki gevseklik boylece mal iiretiminden eglence tiretimine kayar.'*

Isletmelerarast verimlilik konularin1 mahpuslarin  ¢ikmazi  (prisoners’

dilemma) bazinda ¢dzmek isteyen arastirmacilar da olmustur.'?!
5.1.1. Capraz Islevsel Takim Cahsmalari

Takim c¢aligmasi, proje yonetimi ve matriks yonetim gibi yOnetim ve

orgiitlenme modelleri ¢agimizda zamanla yerlerini disiplinlerarasi ¢aligmalara ve (is

118
119

Buton ve Weyman-Jones, a.g.e., s. 440.

James W. Dean ve Mark Perlman, “Harvey Leibenstein as a Pioneer of Our Time,” Economic
Journal, Jan1998, C. 108, S. 446, s. 134.

120 Roger Frantz, “X-Efficiency and Allocative Efficiency: What Have We Learned,” The American
Economic Review, Nashville, May 1992, C. 82, S. 2, s. 434,-438.

21 Harvey Leibenstein, “The Prisoners’ Dilemma in the Invisible Hand: An Analysis of Intrafirm
Productivity,” American Economic Review, May 1982, C. 72, S. 2, s. 92-97.
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basitlestirme ve standartlastirmanin zitt1 olarak degerlendirilebilecek olan)

multimatematisyen ¢alismalara yerlerini birakmaktadir.'**

Eskilerde caligmasi zor olan komite ¢alismalart c¢apraz islevsel takim
calismalar1 seklinde olmak lizere artik verimli sonuclar elde edebilecek sekilde
motive edilmektedir. Komite ¢aligmalar1 igyapanlarin inisiyatifinin yiliksek derecede

kullanildig1 ¢aligma bigimleridir.
5.1.2. Siire¢ Yonetimi

Stire¢ yOnetiminin isetme verimliligine getirdigi en Onemli o&zellikler
planlama islevinin modiiler is hiicrelerine indirilmesi, ademi merkezilestirme ve
kuralsizlagtirmanin yani sira orgiit piramidinin diizlestirilmesi ve uzmanliga dayali

silo boliimlerin (muhasebe, iiretim, pazarlama, vb.) ortadan kaldirilmas: olmustur. '>>

Siire¢ yonetiminde isletme sinirlar1 erimis ve ortaya isletmelerarasi etkilesim

ve igbirligine dayali sanal isletmeler ortaya ¢ikmustir.
5.1.3. Es Yerlesim

Isletmeleraras: etkilesimin ilerlemesi ile verimliligin ve etkinligin daha da
arttirllmas1t amacina yonelik olarak isletmeler karsilikli etkilesim halinde olan
personel gorev pozisyonlarindaki kisileri zaman zaman ve gerektiginde karsilikli
degisime tabi tutmaktadirlar. Boylece bir miisteri isletme, siparigini yerine getiren
isletmedeki isinin yapildigi boliime (hatta gdrev pozisyonuna) kendi personelini
124

yerlestirirken, oradaki personeli de kendi isletmesinde ise yerlestirmektedir.

Boylece karsilikli anlayis cok daha ¢abuk gelismekte ve verimlilik artmaktadir.

122 Donald W. Dobler ve David N. Burt, Purchasing and Supply Management, New York,
McGraw-Hill, 6. B., 1996, s. 127-131.

123 James P. Womack ve Daniel T. Jones, Yalin Diisiince, istanbul, Sistem Yaymcilik No. 163 Sirket
Kiiltiirii Dizisi, Cev.: Nesime Aras, 1998, s. 373.

124 Michiel R. Leenders ve Harold E. Fearon, Purchasing and Supply Management, Chicago,
Richard D. Irwin, a Times Mirror Higher Education Group, Inc., 11. B., 1997, s. 66, 211,
292, 378.

Dobler ve Burt, a.g.e., s. 145, 158.

91



5.2. Birey-Orgiit Etkilesimi

Birey ve orgiit arasindaki etkilesim alanlar1 asagida orgiitiin isgorenlere karst

tutumu, amagclar sistemi ve is ugrasimi basliklar1 altinda islenmektedir.
5.2.1. Orgiitiin isgorenlere Karsi Tutumu

Bir oOrgiitiin iic ana kaynagi vardir. Bu kaynaklar; insan kaynaklari, mali
kaynaklar ve fiziksel kaynaklar olarak siniflandirmak miimkiindiir. Insangiicii
orgiitiin temel girdisidir ve Orgilite bu gilicii saglayan insan kaynaklari, Orgiit
verimliligini dogrudan etkileyebilen en 6nemli kaynaktir. Diger girdiler olan mali ve
fiziksel kaynaklar insan giicii eliyle islenip Orgiit fonksiyonlarinin biinyesine

katilirlar ve verimlilik hedefi dogrultusunda kullanilirlar.'*

Insan kaynaklarmin verimlilik saglanmasindaki bu anahtar rolii, isgdrenlerin
orgiit amaclarina giidiilenmelerinde ve beraberlerinde getirdikleri bedensel ve
entelektiiel yetenek potansiyelini orgiit i¢in kullanmalarinda, oOrgiitiin bu insan
kaynagin1 olusturan isgorenlere karst tutumunu Onemli bir unsur haline

getirmektedir.

Her seyden oOnce oOrgiitiin iggdrenlere karsi tutumu insana saygi temelinde
kurulmalidir. insan faktorii, bir isletme orgiitii i¢in diger iiretim faktdrleri ile bir
tutulamayacak derecede degerli ve hassastir. Isgorenler, sadece aldiklari iicret
karsiliginda emeklerini Orgiite aktaran bireyler olmanin 6tesinde birbiriyle ve orgiit
ile etkilesen ve hepsinden Once saygi duyulmay:1 gerektiren bir birlikteligin yapi
taglaridirlar. Insan merkezli yaklasimlarla yonetim stratejilerini belirleyen orgiitler
isgorenlerin yaraticilik, giic ve motivasyon potansiyellerinden daha fazla istifade
edebilirler. Bu tiir bir yaklasim, isgorenlerin yasam kalitesini artirmaya ve orgiit
amaglar1 kadar birey ihtiyaglarim1 da karsilamaya yonelik agilimlar icerdigi igin,
isgorenlerin 6z benliklerini gelistirmelerine ve yiiksek diizeyde motive olmalarina

olanak saglayarak, orgiite daha fazla katki yapmalarina neden olmaktadir.

125 Basaran, a.g.e., s. 161.
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Calisanlar, kendilerini daha iyi isler yapmaya cesaretlendiren, kisisel gelisimi
tesvik eden bir Orgiitiin liyesi olduklarinda ellerinden gelenin en iyisini yapmaya
calismaktadirlar. Gergekten de yiiksek rekabet giicii olan basarili Orgilitler ele
alindiginda, bu orgiitlerin ¢alisanlarina deger verdigi, onlarin mutlu ve huzurlu
olmalar1 i¢in tiim islevleri yerine getirdigi goriilmektedir. Bu tiir bir isgéren-orgiit
iligkisinin kurulabilmesi ise Oncelikle karsilikli giivenin tesis edilmesiyle bagslar.
Gilivene dayanmayan her iliski yozlasir ve catismalara yol agarak gilidiilenmeyi
engeller. Orgiitiin baskic1 ve dayatmaci tutumlar yerine, gereksiz kurallar1 kaldiran,
kat1 gorev diizenlemeleri yapmayan, siki denetimler 6ngérmeyen ve iggérenlerin 6zel
yasamlarina saygi duyan bir vizyon benimsemesi insan faktoriine deger verdigini
gosterecektir. Boylelikle isgorenler; orgiitii, kendi emellerini somiiren bir olusum
olarak  degil, kigsisel gelisimlerini  saglayabilecekleri ve  yeteneklerini

kullanabilecekleri elverigli bir ortam olarak algilayacaklardir.

Elton Mayo tarafindan Hawthorne'da yiiriitilen arastirmalar, Orgiit
yonetiminin iggorenlerine kars1 duyarliliginin motivasyon diizeyini artirdigini ortaya
koymustur. Bir atélyede calisan elemanlara daha iyi 1siklandirma amaciyla voltajin
artirtlacagl sOylenmis ve ardindan yapilan bir 6lglimde verimliligin arttig1 tespit
edilmistir. Daha sonra, yine ayni atdlyede calisan isgdrenlere bu kez 1518in ¢ok
kuvvetli oldugu ve biraz kisilacagi sdylenerek 1siklar kisilmis ve yapilan ol¢iimde
verimliligin yine arttig1 goriilmiistiir. Ikinci kez, atdlyede tekrar bir ayarlama yapilip
151k bir kez daha kuvvetlendirdiginde verimliligin hala artmakta oldugu tespit
edilmistir. Demek ki kisa vadede, isgorenler heniiz herhangi bir somut yarar
gormeseler bile yoneticilerin kendileri ile ilgilendiklerini bilmeleri, onlarda bir

motivasyon artigina neden olmaktadir.

Orgiitiin isgorenlere karsi tutumunda, liderlik anlayis1 da onemli bir rol
oynamaktadir. Astlar1 ile yetiskin yetigskine bir diyalog i¢inde olmak, karar alma
stirecinin hiyerarsinin en alt kademelerinden basladigini bilmek, isgorenlerin kendi
islerini 1yi bildiklerine inanmak yoneticilerin isgdrenlerle iyi bir etkilesimde
bulunmasina yardim edecektir. Tecriibeler gostermistir ki, yonetici tarafindan

bildirilen orgiit amaglarinin bireyler tarafindan kabul edilmesinde, yoOneticinin
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motivasyonel yaklagimlarinda tutarli olabilmesi, inisiyatif kullanabilmesi ve
farkliliklar1 gozetebilen, esnek ¢oziimlere bagvurabilmesi kadar kendi yasayis ve
degerleri de onemli olmaktadir. Eger yonetici sahip oldugu vizyonu ve degerleri
cevresindeki insanlara yansitmanin 6tesinde kendisi de birebir yasiyorsa ve bunu
0zgiin bir yaklagim ile basarabiliyor ise, bu durumun farkinda olan isgdrenler, dahil
olduklar1 sistemin iyi bir sistem olduguna inanmakta ve kendi kendilerine motive

olmaktadirlar. '

Tecriibeli ve olgun yoéneticiler insanlardaki farkliliklar1 kabul
etmeyi ve uyumlastirmaya caligmay1 Ogrenmislerdir. Bu yoneticiler, biiylik ve
anlaml seylere ilgi ve katilimi olan insanlarin iginde motivasyonel bir giiciin var
olduguna inanirlar ve bu giice dayanirlar. Kisinin kendi inan¢ ve degerleri
dogrultusunda sekillendirdigi 0zgiin yasanti, etki ve ilham wvasitasi olarak ele
alindiginda, motivasyon olgusu, "baskalarn1 motive etmek' yerine "insanlari

esinlendirerek iclerinde var olan motivasyon potansiyelini agia ¢ikarmak' tarzinda

cesitlendirilebilmektedir.'?’
5.2.2. Amaclar Sistemi

Isletme yOnetimi ¢ogu zaman isgdrenleri "kaynaklar" veya "varliklar", yani
isletme Orgiitiiniin degerli ve kar yapict bir boliimii olarak degerlendirmektedir.
Motivasyon caligmalart da hangi Ozendiricilerin isgorenleri daha iyi ¢alismaya
yoneltecegini ve Orgiitiin varliklar1 olarak degerlerini artiracagini  bulmaya
calismaktadir. Yoneticiler is¢ilerinin kisisel motivasyonlari ile yakindan ilgilenmek
durumundadirlar.  Ciinkii  onlarin  motivasyon diizeyleri iiretim oranlarini
etkilemektedir. Bu ylizden yoneticiler 6zendirme ve tesvik sistemleri ile isgorenlerin
motivasyonlarmi yapilandirmak i¢in caba sarf ederler. Temelde, motive olup

olmamak iggoérenin kendi kendine yapacagi bir yonelmedir.

Yonetim bir yandan orgiitsel hedeflere ulagilmasini gozetirken, diger yandan
da isgoren amaglarinin gergeklestirilebilmesine yardimci olabilir. Chris Argyris'e

gore bireylerin biiylime ihtiyaglar1 ile Orgiitsel hedefler genelde birbiriyle

126 Bertil Johnsson, “The Integration of Business Science and Human Resources: A Superparadigm?,”
American Behaviorial Scientist, 37 (1), (September/October 1993, s. 148-155.

127 Johnsson, a.g.e., s. 148-155.
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celismektedir. Insanlar olgunlastikca daha bagimsiz olmak ve kendileri icin daha ¢ok
karar almak istemekte, daha yetkin olabilmek i¢in de daha fazla sorumluluk
tistlenmek istemektedirler. Ne var ki bazi orgiitler bu tiir kendini gerceklestirme

kaliplarina dogrudan karsi ¢ikan bir baskici ve dayatmaci bir yapiya sahiptirler.

Bireyin ve oOrgiitin amaglar1 arasindaki bu uyumsuzluk basli basina bir
miicadele alanidir ve motivasyon kavraminin yonetim ilkeleri ile kesistigi ilk
noktadir. Bu miicadele basariya ulagtigi zaman hem bireyler kendi amaglarina ulasip
ihtiyaclarimi karsilamakta, hem de oOrgiit hedeflerine ulasarak etkililik ve etkinlik
kazanmaktadir. Isgorenler kendi amaglarini 6rgiitiin amaglarina ters olarak goriirlerse
verimlilik diizeyi diisme egilimi gosterecektir; fakat kendi amagclari ile 6rgiit amaglari

uyumlagtirilirsa iggérenler verimli ¢calisacaklardir.

Genelde bireyler orgiite bir takim ihtiya¢ ve amaclar ile gelirler. Maddi
icerikli olanlardan baslayip, statli ve kendini gerceklestirme ihtiyaclari ile sekillenen
yiikselme, sorumluluk, yetki ve bagimsizlik igerikli olanlara kadar genis bir
yelpazede ortaya cikan isgéren amaglari, bireyleri harekete gegirici 6zelliklerinden

otiirii gz ard1 edilmemesi gereken taleplerdir.

Pazar payim yiikseltmek, optimum islem hacmine ulagmak, satis hacmini ve
karmi yiikseltmek, yapilan yatirimlardan yeterli getiri elde etmek, masraflar
azaltarak maliyetleri diisiirmek gibi amaclar ile faaliyet gdsteren isletme orgiitlerinde
nihai hedefler de bu amaclarla baglantili olarak ulasilacagina inanilan etkinlik,
etkililik, verimlilik ve rasyonellik gibi tanimlar igermektedir. Tiim bu amaglar ne
sekilde telaffuz edilirse edilsin ya da hangi agilimlarla tanimlanirsa tanimlansin,

hepsinin gerceklestirilebilmesi i¢in en can alict unsur insanlarin verimli kilinmasidir.

Yetigkin bir bireye zorla is yaptirmanin giigliigli ve zorlama sonucunda
yapilacak isten alinacak verim dugiikligi, Orgiit amaglart icin bireylerin

isteklendirilmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir.'?®

Birey amaglar ile orgiit
amaglarmin ayni zeminde Ortiigmesi ve istekliligin artirllmasi da daha 6nce deginilen

dissal giidiileme ve i¢sel giidiileme secenekleri ile saglanabilmektedir.

128 Bagsaran, a.g.e., s. 161-162.
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Dissal giidiileme her ne kadar fazla siireklilik gostermese de yoneticilerin
kullanmas1 gereken bir yoldur ve &diil sistemleri de dahil olmak tizere bir ¢ok
motivasyon teknigi bu tiir giidiilemenin saglanmasina yonelik olarak tasarlanmistir.
Icsel giidiileme ise daha cok bireyin igsel psikolojik yapisiyla ilgilidir. Dissal
giidilenmeden hem daha kuvvetli hem de daha siirekli olan igsel giidiilenme,
herhangi bir digsal 6diille baglantili olmadig: i¢in genelde bireyin yaptig1 is ve isin

nitelikleri ekseninde motivasyon tekniklerine konu olmaktadir.

Disgsal giidiilenme bazen 6z saygi tesisine yardim etmekle beraber, uzun stire
sadece digsal motivasyona maruz kalmasi, bireye zarar vermekte ve ayn1 zamanda
i¢sel giidiilenmeyi olumsuz etkileyerek yaraticiligi dldiirmektedir. Bu yiizden igsel ve
dissal giidiillenmenin birbiriyle bagdastirilarak dengeye getirilmesi gerekmektedir.'*’
Parasal ve parasal olmayan o&diller, orgiitsel ve yonetsel Ozendiriciler ya da
psikososyal tesvik edicilerin yani sira, i zenginlestirme, is genisletme, is rotasyonu
veya esnek yonetim teknikleri gibi yontemlerin yerinde, zamaninda ve dogru sekilde
kullanilmast iggorenlerin digsal oldugu kadar igsel motivasyonlarin1 da artirarak,

oOrgiit amaclarina glidiilenmesini kolaylastiracaktir.

Bireyin orgilit amagclarindan biri olan verimlilik hedefine ulagmak ig¢in
ortalama ¢aba diizeyinin istiine c¢ikabilmesi ve kapasitesinin daha fazlasinm
kullanabilmesi icin daha fazla efor sarf etmesi gerekecektir. Bu g¢abay1 gosterip
gostermemek de temelde bireyin elindedir ve bu noktada bireyin karar1 soz
konusudur. Eger orgiit amaglar1 ugrunda gosterecegi ¢aba neticesinde kendi bireysel
amaclarina yonelik bir kazanim saglamiyorsa ya da bu kazanim harcanan ¢abaya
deginiyorsa, asagidaki sekilde gosterildigi iizere birey Orgiit amaclarina

giidiilenmeyecektir.'*°

Ciinkii boyle bir durumda orgiitsel hedefler ile bireyin
amagclar1 sonuclart itibariyle ortiismiiyor demektir. Bu yiizden motivasyon yoluyla
verimliligin temelini olusturan ve isgorenlerin Orgiit amaclarina giidiilenmesini
hedefleyen faaliyetler zincirinde iggérenin amaglari, bu faaliyetler zincirini tasarlayip

uygulayan yoneticiler i¢in biiyiikk Onem tasimaktadir. Kaldi ki c¢alisanlarin

129 Peker, a.g.e., s. 150.
130 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 170.
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motivasyonu i¢in ¢aba harcamak ve oOrgiit amaclarinin kabul edilmesine ve bu

dogrultuda galisiimasina zemin hazirlamak yoneticinin gorevleri arasindadir.'!

Maliyet

Yiksek

Odiil

Cabanin Isgérene Maliyeti
Odiiliin Isgéren icin Degeri

Diistik

A 4

A’ B’
Diistik Yiiksek
Caba Diizeyi

Sekil 2.2. Isgdren i¢in Gosterecegi Cabanin Maliyeti - Caba Sonucu Elde Edecegi
Odiiliin Degeri ve Bu Maliyet ve Degerin Caba Diizeyine Etkisi

Kaynak: Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 170.

Orgiit tarafindan belirlenen hedeflerin gercek¢i ve ulasilabilir olmamasi
halinde, iggoérenlerin yiiksek verimlilik seviyelerine ulasmaya motive edilmeleri
miimkiin olmamaktadir. Ulasilmas1 zor verimlilik hedefleri i¢in ¢aba gostermeye
tesvik  edildiklerinde, isgorenlerin en sonunda ¢abalamaktan vazgecip
ulagabilecekleri seviyenin de altindaki sonuglar1 beklemeye koyulduklar
goriilmiistiir. Asagidaki sekilde goriilecegi tizere, belirlenen hedefin neredeyse
imkansiz olmas1 durumunda veya ¢ok kolay ulasilabilecek bir hedef tesis edildiginde
bireylerin motivasyon diizeyleri diisiik olmaktadir. Bu ylizden isgdrenlerin
giidiilenecegi orgiit amaclar siki bir performans ve miicadeleyi gerektirecek kadar

yiiksek, fakat aynm zamanda elde edilebilecek kadar da diisiik olmalidir.'**

131 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 15.

132 Hersey ve Blanchard, a.g.e., s. 23.
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Yiksek

Motivasyon diizeyi

Diistik

0.0 0.50 1.00

Hedefe ulasmada basaril olma olasihgi

Sekil 2.3. Hedeflere Ulagmada Basarili Olma Olasiliginin Motivasyon Diizeyine
Etkisi

Kaynak: Hersey ve Blanchard, a.g.e., s. 23.

5.2.3. Is Ugrasim

Is ugrasimi (job involvement), isgdrenin kendini isine verme, zaman ve
enerjisini isine yoneltme derecesidir ve isini ne 6l¢iide kendi yasaminin merkezi bir
parcast olarak gordiigiiniin bir ifadesidir. Is ugrasimi yiiksek olan isgorenler,

133 Anlaml bir ise

kendilerinden beklenenin 6tesinde bir performans gosterebilirler.
sahip olmak ve bu isi miimkiin oldugunca iyi yapmak, bireylerin 6z benlik ve
duruslarinin 6nemli girdileridir. Bunlar ayn1 zamanda isi kaybetmenin sayginlik
ihtiyaclar1 iizerinde yapacagi travmatik etkilerin aciklanmasina da yardimci
olmaktadir. Is ugrasimi diizeyi yiiksek olan isgdrenler digerlerine nazaran is ahlakina

daha c¢ok inanirlar, daha yiiksek derecede biiyiime ve gelisme ihtiyaci duyarlar ve

karar alma siireclerine katilmaktan daha cok hoslanirlar. Bunun neticesinde, bu

133 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 144,
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isgorenler daha az gecikme ve devamsizlik yapmakta saatlerce ¢alismaya istekli

olmakta ve yiiksek performans sergilemektedirler.'**

Bireylerin kendilerini islerine vermeleri igsel giidiilenme kavramiyla ilgilidir
ve dolayisiyla isgdérene verilen isin nitelik ve boyutlari 6nemli bir rol oynar. Bunun
yaninda, iggérenin bireysel amaglar ile orglitsel amaglarin 6zdeslestirilebilirligi de is

ugrasimi diizeyini etkileyen bir unsurdur.'*’
5.3. Isgoren-Is Etkilesimi

Isten ayrilmalar, ise devamsizlik, ise ge¢ kalma ve hirsizlik gibi davranislar is

tatminsizligi ve motivasyon eksikliginden kaynaklanan isgéren davranislari

Beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérevin anlamliligi, 6zerklik, geri besleme, is
tasarimi, is zenginlestirme, is rotasyonu, ig basitlestirme, is genisletme, is yiikleme

gibi i¢sel motivasyon ve yapilan isin niteligine iliskin boyutlar

Daha 6nce deginildigi lizere, isgorenlerin motive edilmelerinde icsel ve digsal
giidiilenme ayrimi mevcuttur. Digsal giidiilenme, iistlerin girisimini gerektiren ve
genelde isin niteliklerini degistirmeden, baz1 digsal Odiiller koyarak saglanmakta
iken, igsel gilidiilenmede digsal herhangi bir 6diile basvurmadan, sadece is tasarim
teknikleri vasitasiyla isin yapisinda degisikliklere gidilmekte ve isgdren kendini i¢sel
olarak giidiilemektedir."*® Is tasarim teknikleri sayesinde yeniden diizenlenen is,
isgorende tekdiizelik, monotonluk, bikkinlik, siradanlik gibi igsel c¢iktilara yol
acmamakta, aksine biitlinsellik, bagimsizlik, sorumluluk, 6nemlilik, anlamlilik veya

cesitlilik gibi isin niteliginden kaynaklanan igsel ¢ikt1 ve ddiillere sebep olmaktadir.

Bazen isgorenin yapmaktan hoslandigi bir is, yonetici tarafindan vaat edilen

bir 6diil i¢in yapildiginda, isgbrenin isi yapmaktan dolayi aldig1 zevk ve ise olan igsel

134 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 197-198.
135 Basaran, a.g.e., s. 164.

136 Gregory B. Northcraft ve Margaret A. Neale, Organizational Behavior: A Management
Challenge, Chicago, The Dryden Press, 1990, s. 148-149.
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ilgisi yok olmaktadir. Bu yiizden olduk¢a kuvvetli olan i¢sel motivasyonun, digsal

odiillerden zarar gérme ihtimali her zaman vardir.

Michigan Universitesinin yaptigi bir ankette, 1533 isciye kendileri icin
onemli olan i¢sel motive ediciler sorulmus ve sonugta ortaya; (1) ilging bir is, (2) isin
yapilmasi i¢in yeterli destek ve ekipman, (3) is i¢in gerekli bilgi ve iletisim, (4)
yeterli 6l¢iide bagimsizlik, (5) iyi bir licret tarzinda bir siralama ¢ikmistir. Gergekten
de isin niteligine ait boyutlar iggéren i¢in son derece dnemlidir ve i¢sel giidiilenen bir

isgdren daha cok tatmin olmakta ve yiiksek performans gosterebilmektedirler."’

Bu yiizden motivasyon-verimlilik iligkisinin igle ilgili kesitinde bireyin isine
icten glidiilenmesini saglayan ve is tasarim tekniklerinin felsefi temelini olusturan bu

boyutlarin gézden gegirilmesi gereklidir.

Hackman ve Oldham, Herzberg'in is zenginlestirme yaklagimini genisleterek,
bir isin ne derece zenginlestirildigini 6lgmeye yonelik bes ana is boyutu belirleyerek
modellestirmislerdir.'*® Beceri gesitliligi, gorev kimligi, gorevin anlamhligi, 6zerklik
ve geri besleme seklinde siralanan bu is Ozellikleri, motive edici potansiyelin

bliytikliigiinii belirlemektedirler.

Asagidaki sekilde goriildiigii lizere ilk {i¢ boyut olan, beceri ¢esitliligi, gorev
kimligi ve gorevin anlamlilig1, anlaml1 bir i meydana getirecek sekilde birlesmekte
ve bu ii¢ 6zellik, herhangi bir iste var oldugu zaman, isgorenler bu isi onemli, degerli
ve yapilmaya deger géormektedirler. Aynm sekilde, 6zerklik igeren isler isgorenlere,
yapilan isin sonuglarina doniik bir sorumluluk duygusu vermekte, geri besleme
saglayici igler de iggdrenlere, performanslarinin ne kadar etkili oldugu konusunda
bilgi vermektedir. Modele motivasyon perspektifinden bakildiginda, kendi kisisel
cabalar1 sonucu, 6nemsedikleri bir isi iy1 bir sekilde yaptiklarini 6grendikleri zaman
isgorenlerin i¢sel ddiillere ulastiklart goriilmektedir. Boylelikle olusan, ii¢ sart (isin
sonuclarina iligkin bilgi, tecriibe edilen sorumluluk ve tecriibe edilen anlamlilik) ne

kadar belirgin olursa, isgdrenlerin motivasyon, performans ve tatminleri o kadar

137 Basaran, a.g.e., s. 162.
138 | uthans, a.g.e., s. 185-186.
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yiiksek, devamsizlik ve isi birakma oranlar1 da o kadar diisiik olacaktir. Ise iliskin

boyutlar ile ¢iktilar arasindaki baglantilar, isgorende sayginlik ve kendini
gerceklestirme  arzulariyla temsil edilen gelisme ihtiyacinin  giicii  ile
uyumlastiriimaktadir.'
Temel is Kiritik psikolojik Ciktilar
karakteristikleri ifadeler
Beceriye gore cesitlilik . ) _
Is benzerligi Isin avlnlar'nh' - * Yiksek i
R oldugu hissi motivasyonu
Isin dnemi
. e Yiiksek terfi
Isin doyumu
Ozerklik . ciktilarindan
" sorumluluk e Genel
duymak yuksek is
doyumu
- Isin sonuglarimi . ,
Geri besleme bilmek — R Yul'<se'lv<'1$
etkinligi

[

Etkileyen Faktorler:

1. Bilgi ve beceri

2. Personelin terfi istegi
3. Doyum durumu

]

Sekil 2.4. Isin Niteligine iligskin Boyutlar ve Sonuglar

Kaynak: Hackman ve Oldham, a.g.e., s. 260.

5.3.1. Iisten Ayrilmalar

Isten ayrilma (turnover); bireyin herhangi bir nedenle drgiitle arasindaki isci-

igveren iligkisini sona erdirip isi birakmasidir ve isten ayrilmalar isletmeye etkisi

139 3. Richard Hackman ve Greg R. Oldham, “Motivation Through the Design of Work: Test of a
Theory,” Organizational Behavior And Human Performance, 16, 1976, s. 250-279.
Luthans, a.g.e., s. 185-186.
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bakimindan personel devri denilen oranlar halinde ifade edilmektedirler. Yaptigi
isten zevk almama, monotonluk, aradigin1 bulamama (cognitive dissonance), alt veya
list seviye ihtiyaglarinin karsilanamamasi, ¢atisma, kariyer tikanmasi gibi
tatminsizlige yol acan her olumsuzluk isten ayrilmalara sebep olabilmektedir.'*" Bu
ylzden, orgilitteki motivasyon diizeyini artirmaya yonelik is tasarim teknikleri, odiil
sistemleri, grup ve takim caligsmasi, kariyer planlamasi ve danismanlig1 veya esnek
calisma sartlart gibi yontemler, isgdren motivasyonunu artirmanin yani sira is
tatminini de olumlu etkileyerek isten ayrilma ya da devamsizlik gibi olumsuz isgdéren

davranislarini 6nlemektedir.

Is tatmini; isten ayrilma ve ise devamsizlik gibi olumsuz davranislar1 azaltan
bir etkiye sahiptir.'*' is tatmini yiiksek isgorenlerin isten ayrilma, yeni bir is arayisi
icinde olma veya isi birakma niyetini isyerinde dile getirme gibi davranislarda
bulunma olasilig1 diisiiktiir. Asagidaki sekilde de goriilebilecegi lizere genelde en

yiiksek isten ayrilma orani, en diisiik tatmin diizeyinde meydana ¢ikmaktadir.

< A
2
3 .
N Isten ayrilma
£
£
N
=
fhiay
—
o Ise devamsizlik
5
=
Q -

Diistik Yiiksek

Isten ayrilma ve ise devamsizhk
Sekil 2.5. Is tatmini ile isten ayrilma ve ise devamsizlik arasindaki iliski

Kaynak: Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 200.

140 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 200.
141 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 199-200, Werther ve Davis, a.g.e., s. 273.
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Is tatmini gibi, isten ayrilmalar da yéneticilerin sorumluluklarmm bir
pargasidir. Is birakmalar, neden olduklar1 maliyetler yiiziinden &rgiitsel verimliligi
olumsuz etkilemektedir. Insanlarin islerini siirdiirememeleri ve orgiitten ayrilmalari,
degerli insan kaynaklarinin, bilgi ve tecriibe birikiminin israf edilmesine yol agmanin
yaninda, isletmelere gercekten pahaliya mal olmaktadirlar. Isten ayrilan kisinin
sadece secilip ise yerlestirilmesi siirecindeki maliyetler ile personel ve muhasebe
boliimlerine getirdigi is yiikii degil, ayn1 zamanda sirkette isgérene verilen egitim,
olanak ve sosyal giivence ekipmanlarinin maliyeti, sirkete geri doniisii olmayan
harcamalar olarak yansimaktadir.'*? isten ayrilma vyiiziinden iretimin sekteye
ugramasi, bosalan mevkinin zamaninda doldurulamamasi ve diisiik moral sebebiyle
olusan verimlilik kaybin1 da ekleyebilecegimiz bu maliyetler, kar zarar tablosuna
hicbir zaman "igten ayrilma masraflar" olarak yansimadigi i¢in pek fazla dikkat
cekmezler. Dolayistyla isten ayrilmalarin isletmeye yiikledigi dogrudan veya dolayh
maliyetlerin kisi bagma diisen miktar1 kesin olarak belirlenememektedir. Ornegin
IBM firmasinda isi birakma orani yillik %3 olup; bu oran 242.000 yurtici
calisanindan her y1l 7000'den fazlasmin isten ayrildigim gdstermektedir. Ozellikle
sirkete uzun siiredir hizmet veren bir isgérenin ayrilmasinda sirketin kaybi, isgdrenin
yaninda gotiirdigli egitim, bilgi, tecriibbe ve yetenekler nedeniyle tam olarak

hesaplanamanustir.'*’

Isten ayrilma oranlarmn diisiiriilmesi igin, isgdrenleri isten ayrilmaya iten
sebeplerin arastirilip, uygun motivasyonel dnlemler alinarak, isgorenlerde aidiyet ve

sirkete baglilik duygusunun gelistirilmesi ve is tatmin diizeyinin artirilmas: sarttir,'**

Tim bu olumsuzluklarina ragmen, isten ayrilmalarin faydali oldugu durumlar
da goriilebilmektedir. Tatminsiz bir elemanin Orgiitii terk etmesi catismalar
azaltabilecegi gibi, Orgiit icinden terfi imkanina kap1 agacagindan, orgiitte kalan diger
isgérenlerin tatminlerini artirabilecektir. Bazen de isten ayrilmalar, bos kalan

gorevin, motivasyon diizeyi daha yiiksek, yaratici fikirlere ve dinamizme sahip yeni

142 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 145.
143 Werther ve Davis, a.g.e., s. 273.
14 Werther ve Davis, a.g.e., s. 274.
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yiizlerle ikame edilmesine firsat vermektedir.'*> Sonuglari itibariyle hem bireye hem

de Srgiite olumlu etki yapan ayrilmalara "fonksiyonel ayriimalar" denmektedir.'*®
5.3.2. Ise Devamsizlik

Isgorenin, calisma programma veya planma gore, calismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesi olarak tanimlanan devamsizlik (absenteeism), orgiitsel
verimlilik agisindan oldugu kadar, isletme i¢i iliskiler acisindan da Onem
tasimaktadir. Devamsizlik orani yliksek olan bir isletmede, daha 6nceden planlanmis
isglicli saati toplaminda azalmalar goriilmektedir. Dolayisiyla isine gelmeyen
isgorenlerin kullanimina tahsis edilmis olan alet ve makinalar da devamsizligin
oldugu giinlerde atil vaziyette kalmakta ve toplam tiretim azalarak makine verimliligi

diismektedir.'*’

Derecesi yas, cinsiyet, aile durumu, egitim seviyesi gibi kriterlere gore
degismekle birlikte, devamsizliklar da isten ayrilmalarda oldugu gibi tatminsizlige
yol agan faktorler yliziinden ortaya ¢ikmakta ve ddiillendirme, is tasarim teknikleri
veya esnek yonetim anlayist gibi motivasyonel tedbirler devreye sokularak kontrol
altina alinabilmektedirler. Devamsizliga yol agan sebeplerin ne oldugunu bulmaya
yonelik yiiz yiize goriismelerin de fayda etmemesi durumunda, son ¢are olarak ceza

gibi disiplin miieyyideleri uygulanabilir.'**

1964'te Victor Vroom tarafindan yapilan bir ¢alismada is tatmini ile ise
devamsizlik arasinda %30'luk bir korelasyon oldugunu ortaya konmustur. Yani
yiiksek i tatmini seviyesi, isgdrenin daha az devamsizlik yapmasina neden
olmaktadir. Ancak yukaridaki sekilde goriildiigii gibi is tatmin diizeyinin devamsizlik
olgusuna etkisi, isten ayrilmalara olan etkisi kadar keskin ve kuvvetli degildir.'*
Ciinkii ise devamsizhigin, tatminsizlik kadar, saglik sebepleri vb. gecerli yahut

zorunlu sebepleri olabilmekte ve yiiksek tatmin diizeyine sahip isgorenler de bu

145 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 200.
146 Schermerhorn vd., a.g.e., s. 145.
7 Eren, ag.e., s. 169-176.
148 Valerie Lynn Gray, “Lift Those Spirits,” Black Enterprise, 27 (7), February 1997, s. 61.
149 .
Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 200.
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sebeplerle mesru devamsizlik yapabilmektedirler. Tatminsiz isgdrenler ise
devamsizliklarini planh bir bi¢imde diisiiniip uygulamakla beraber, dnlerine ¢ikan bir
takim firsatlar1 ise gitmeme yoniinde kullanmakta, bazen de zorunlu olmayan
devamsizliklarin1  hastalik, 6zel mazeretler vb. nedenlerle gizlemeye

calismaktadirlar.'
5.3.3. ise Ge¢c Kalma

Isten ayrilma ve devamsizlik gibi temelde tatminsizlikten kaynaklanan diger
bir olumsuz isgéren davranisi da ise ge¢ kalma (tardiness) dir. Birka¢ dakika ile
birkag saat arasinda degisen bir tiir kisa siireli devamsizlik hali olarak degerlendirilen
ise gec kalma, iggorenlerin Orgiite aktif katilimdan fiziksel olarak kacginma
yollarindan birisidir, ise ge¢ kalma, islerin zamaninda tamamlanmasina engel olmasi
ve isgorenler arasindaki verimli iliskiyi kesintiye ugratmasi sebebiyle orgiit
verimliligini olumsuz etkilemektedir. Kimi zaman gegerli ve mesru mazeretlere
dayansa da, ige ge¢ kalma kalib1 yonetsel dikkat ve ilgi gerektiren bir olumsuz tutum

belirtisidir.""!
5.3.4. Hirsizhik

Bazi isletmelerde, isgdrenlerin iiretilen iiriinleri veya malzemeleri ¢aldiklari,
sirket lizerinden uzun mesafeli veya uzun siireli telefon goriismeleri yaptiklari, sirket
olanaklarint kendi sahsi ¢ikarlar1 i¢in kullandiklart ya da zimmetlerine para
gecirmeye tesebbiis ettikleri goriilmektedir. Sirket kaynaklarinin yetkisiz ve usulsiiz
olarak alinmasi seklinde genellestirilebilen bu tiir hirsizlik vakalari, diger iggorenlere
kiyasla daha diisiik iicret alan ve tekdiize islerde ¢alisan isgorenlerin kendilerince

152 fsletmede bir adaletsizligin var

esitligi saglamak icin basvurabilecekleri yollardir.
olduguna inanilmasi, isgorenlerin Orgiite olan inan¢ ve bagliliklarini zedeleyerek
tatminsizlige sebep olmakta ve sonucta bazi isgdrenler bu tiir olumsuz davraniglarla

bu adaletsizligi telafi etmeye kalkmaktadirlar. Goriiniirdeki sebepleri ne olursa olsun

150 Brdogan, a.g.e., s. 379.
151 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 201-202.
152 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 202.
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hirsizlik olaylari, isgérenlerin orgiitten gordiikleri kisisel olmayan tutumlar yiiziinden
hayal kirikligina ugramalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Devamsizlik ve ise ge¢
kalmalarin tersine, hirsizlik sorunlarinin ¢6ziilmesinde daha siki orgiitsel denetim
veya Ozendirme sistemleri her zaman ise yaramamaktadir. Ciinkii bu yontemler
belirtilerin altinda yatan asir1 tatminsizlik gibi sebeplerle degil dogrudan belirtilerin

kendileriyle ugrasmaya yoneliktirler.'>
5.3.5. Beceri Cesitliligi

Beceri ¢esitliligi (skill variety) boyutu, bir isi olusturan islem veya gorev
pargaciklarinin, iggorenin bir dizi farkli beceri ve kabiliyetini kullanabilmesini
saglamaya yonelik olarak farkl1 faaliyetler igermesi ve gerektirmesi durumudur. Isin
cesitlendirilmemesi ve tekdiize islemlerden olusmasi, iggdrenin isten sikilmasina ve
bikmasina sebep olabilir. Bu da sonugta yorgunluga ve hatalara yol acar. Islere
birkag¢ farkli aktivite eklenip ¢esitlendirildiginde veya isgorenin belli periyodlarda
farkli beceriler gerektiren islerde ¢alismasi saglandiginda, sikilma ve yorgunluktan
kaynaklanan hatalar azaltabilmektedir. Yapilan bir arastirma, etkili performansin
sebeplerinden birinin de isteki degiskenlikler oldugunu gostermistir. Bagka bir
arastirma ise Ozerklik ve beceri gesitliligi gerektiren islerin, isgérenlerin tatmininde

biiyiik katk: sahibi oldugunu belirlemistir.'>*

Calisanlarin becerilerinin ¢esitlendirilmesi, is genisletme ve is rotasyonu
tekniklerinin ~ yanmisira, ¢apraz  egitim  (cross-training) teknigi ile de
saglanabilmektedir. Chrysler firmasi, Indiana-New Castle fabrikasinda bu teknigi
kullanarak imalat maliyetlerini %30 oraninda azaltarak, 3 milyon $'in {izerinde bir

tasarruf saglamay1 basarmistir.'>
5.3.6. Gorev Kimligi

Bazi islerin yeterli bir tanim, kimlik ve biitiinliikten yoksun olmasi, iggbren

icin basli basina bir sorundur. Bu tiir isler yapan bireyler, isin tim pargalarina niifuz

153 Newstrom ve Davis, a.g.e., s. 203.
154 Werther ve Davis, a.g.e., s. 151-152.
155 Northcraft ve Neale, a.g.e., s. 435.
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edemezler ve bu ylizden sorumluluk duygulan azalir, yaptiklari isin sonuglarindan
kendilerine pay ¢ikarmakta zorlanirlar. Is bittiginde sadece ufak bir bagar1 hissi
duyarlar. Bu sorunla karsilasilmamasi i¢in iggdrene verilen gorev, isin biitlinlinii
kapsamalidir ve isgoren, isin baslangicindan bitimine kadar olan siireci
gorebilmelidir. Isgdren, basladigi isi adim adim tamamlayip bitirmeli ve isin
biitiinliik i¢inde bitmis halini algilayabilmelidir. Gorevin bu biitiinsel kimligi (task
identity) isgorende bir tamamlama ve basari hissi uyandiracak, is tatminini énemli
Olclide artiracaktir. Arastirmalar, isgdrenlerin mantikli ve tanimlanabilen islerden
sorumlu tutulduklarinda, hem verimliligin hem de 1is tatmininin arttigin
gostermistir.'>® Benzer sekilde, memurlarimin gérev kimligini hissedebilmeleri igin
belli bir isin biitiiniinii yapmalarin1 saglayacak sekilde is tasarimi gerceklestiren
Continental Illinois Bank and Trust ve Federal Reserve Bank of Chicago adli
kurulusglar, sikicilik ve tekdiizelikten kaynaklanan ve iggéren verimliligini olumsuz
etkileyen bireysel hatalart en aza indirip verimlilik ve tatmini artirmayi

basarmuslardir."”’

Gorev kimligi, dogal olarak beceri ¢esitliligi boyutuna baghidir. Bir isin
baslangigtan bitime kadar olan tiim gorev parcaciklarinin bir isgérene tahsis edilmesi,
o isin ayn1 zamanda farkl bir dizi beceriyi de biinyesinde birlestirme zorunlulugunu
dogurmaktadir. Bu agidan is genisletme teknigi, bir ¢alisanin isine ait gorev kimligini
artirtyorsa, ayni zamanda isi zenginlestiriyor demektir. Yani beceri ¢esitliliginin
varlig1 en ¢ok gorev kimligi boyutunun da olmasi durumunda bireysel ve Orgiitsel

yarar saglamaktadir.'®
5.3.7. Gorevin Anlamhhg:

Gorevin anlamlilig1 (task significance) kavramindan kasit, yaptigi isin
orgiitteki veya oOrgiit disindaki diger insanlar i¢in de 6nemli oldugunun, isgoren
tarafindan bilinmesidir. Eger bir isgoren, performansindaki diisiikliigiin ya da

yiiksekligin baskalarin1 herhangi bir sekilde etkiledigini gorebiliyorsa, yaptig1 gérev

156 Werther ve Davis, a.g.e., s. 152.
157 Northcraft ve Neale, a.g.e., s. 496-497.
158 Werther ve Davis, a.g.e., s. 152, Northcraft ve Neale, a.g.e., s. 496-497.
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anlamli demektir. Bu anlamliligin bilinmesi, isgérenin azim, gurur, tatmin ve
motivasyonunu artirmakta, daha iyi bir performans sergilemesine yardimci

olmaktadir."’

Isgorenin, caba ve ustaligmnin, herhangi bir iiriin veya hizmetin genel kalite
diizeyinde ve bu {iriin veya hizmetin baska insanlar nezdindeki degerinde etkiler
yaptigin1 gérebilmesi, igin genisletilmesi durumunda daha kolay olmaktadir. Zira, bir
montaj siirecindeki 12 gérevden sadece birini yapan bir Isgérenin, nihai iiriiniin
kalitesine olan katkisin1 gorebilmesi daha zor olmakta iken, is genisletme teknigi
sayesinde isi olusturan 12 gdérevden 3'li tek bir iggoren tarafindan yapilabilmekte ve
isgoren, isin neredeyse %?25'ini olusturan bu Onemli kismindan sorumlu

olabilmektedir.
5.3.8. Ozerklik

Isin yapilmasina iliskin prosediirlerin belirlenmesinde ve isin yapilma siireci
icerisindeki olas1 karar noktalarinda isgorene Ozgiirlilk, bagimsizlik ve takdir
hakkinin verilmesi olarak tanimlanabilen bu boyut, saglanan 6zerklik (autonomy)
neticesinde Isgdrenin, isin sorumlulugunu daha iyi yiiklenecegi gercegine

dayanmaktadir.

Tasarlanan is, bireye kendi kendine karar alma yetki ve otoritesi tanidiginda
ve is cevresi ile ilgili baz1 degisiklik, diizenleme ve kontrolleri yapabilme hakki
verdiginde, bireyin taninma, saygi ve statii duygular1 artmaktadir. Ozerkligin
olmayis1 ise, isgdrende kayitsizlik ve umursamazliga, dolayisiyla diistik performansa
yol agmaktadir. Bagimsiz c¢alisma olanagi taninmasi bakimindan is tasariminda
biiytik bir adim sayilabilecek olan is zenginlestirme metodu yoneticilerin is yerindeki
kontrol yetkisini paylagsmalarin1 6ngérmekte ve isgdrenlerin kendilerini emekgi
koleler gibi degil, en degerli orgiitsel kaynaklar olarak gormelerini saglayarak igsel

giidiilenmenin yolunu agmaktadr.'®

159 Basaran, a.g.e., s. 163, Werther ve Davis, a.g.e., s. 152.
160 Werther ve Davis, a.g.e., s. 151, Luthans, a.g.e., s. 185.
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5.3.9. Geri Besleme

Isin geri besleme (feed back) boyutu, isgdrene performansi ve yaptigi isin
sonuclart ile ilgili agik, ger¢ekei, nesnel ve dogrudan bilginin saglanma
derecesidir.'®" Isgorenler performanslarma iliskin bilgi aldiklari zaman, isi nasil
yaptiklarim1  bilecekler, gerekli diizeltmeleri yaparak ve performanslarindaki
muhtemel eksiklikleri gidererek ¢aligmalarini ayarlama ve uyumlastirma imkani

bulabileceklerdir.

Geri besleme, isgorenlerdeki belirsizlik hissini azaltmada Onemli bir

psikolojik rolii olmas1 agisindan is motivasyonunu yiikselten bir etkiye sahiptir.'®*

Isgorenlerin kararlara katilimmi ongdren her tiirlii diizenlemenin veya isin
0zerklik boyutunun istenilen fayday1 saglayabilmesi i¢in Geri besleme énemli bir 6n
sart niteligindedir. Cilinkii belli konularda kendi kararlarini alabilen, ise iliskin
planlama, kontrol ve kaynak kullanim yetkisine sahip olan Isgdrenlerin kararlarmin
saglikli, isabetli ve yerinde olabilmesi, yeterli Ol¢iide Geri besleme bilgisinin

isgorenlere temin edilmesine baglidir.'®
5.3.10. is Tasarim

Birgok is, her insan i¢in tatmin edici degildir. Diinya sikici islerle doludur ve
bu yiizden yéneticiler Isgdrenlerin islerini iyi yapmalarini saglamak igin bir takim
Ozendiriciler vasitasiyla onlari tesvik etme yoluna gitmek durumundadirlar. En sikici
ve en rutin islerin tasariminda bile ydneticilerin biiylik etkisi vardir. Gergekten de
Isgorenlerin yeterlilik ve kapasitelerinin artirilmast igin, islerin yapilandiriimas:
gereklidir. Yoneticiler igsgorenlerin sorumluluk almalarina ve karar alma siireclerine
verimli bir sekilde istirak etmelerine izin verdikleri takdirde, isgorenler daha iyi

motive olabilmektedirler.

61 David A. De Cenzo ve Stephen P. Robbins, Human Resource Management, New York, John
Wiley & Sons, 1996, 5. B., s. 307, Daft, a.g.e., s. 534, Luthans, a.g.e., s. 185.

162 Werther ve Davis, a.g.e., s. 152.
163 Northcraft ve Neale, a.g.e., s. 502.
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Bir isletmedeki isler ve isgdren ile Orgiit arasindaki baglantilar, orgiitsel
verimlili§in, isgdren tatmininin ve motivasyonun parametresidir. Islerin iyi
tasarlanmasi, kaliteli iiriin ve hizmet sunma yeterliligine sahip olan, motive olmus
isgliciiniin igletmeye ¢ekilmesi ve isletme bilinyesinde tutulabilmesi agisindan biiyiik

onem tagimaktadir.'®*

Isletme ydnetiminin miicadelesi de bireylerin kendi giic ve zaaflarimi
anlamalarina, 0z giivenlerini kazanmalarma ve kendilerine inanmalarina,
yapabilecekleri seylerin farkina varmalarina yardimeir olarak, onlarin  kendi
kendilerini motive etmelerini saglamaktir. Is zenginlestirme, is rotasyonu, is
genisletme, is basitlestirme veya is yiikleme gibi is tasarim yontemlerinin hepsi esit
derecede etkili olmasalar da, yonetimin bu miicadelesinde islerin nasil

tasarlanabileceginin anlagilmasi acisindan somut yaklasimlar icermektedirler.

Son yillarda, orgiitsel davranig alaninda, is tasarimi, hedef belirlenmesi ile
birlikte en ¢ok arastirma ve ¢alismanin yapildig: baslica konu olmustur. Gergekten de
artik daha agik bir sekilde goriilmeye baslanmistir ki, islerin dogru ve uygun bir
sekilde tasarlanmasi1 hem isgoéren tatmini hem de performans kalitesi tizerinde olumlu
etki yapabilmektedir.'®® isler iyi tasarlanmadii zaman; isten ayrilma, devamsizlik,

sikayetler, sabotaj, istifa ve sonugcta diisiik verimlilik ortaya ¢ikmaktadir.'%

Orgiitsel davranis, baslangicta is tasarimim sadece Herzberg'in is
zenginlestirme yaklasimlar1 ekseninde ele almistir. Halen de is zenginlestirme, is
tasarim literatiiriinde baskin olma 6zelligini korumaktadir. Ancak yonelim
Herzberg'in motivator-hijyen faktorleri perspektifinden degil daha ziyade is

ozellikleri perspektifinden ortaya ¢ikmaktadir.'®’

1980'lerde, orgiitlerdeki kiigiilme trendi ve ileri teknoloji kullanirmindaki artis
ile birlikte isler daha fazla sey ister hale gelmis ve isgorenler beklenmeyen

degisikliklere uyum saglayabilmek icin farkli yollar diisinme geregi duymaya

164 Werther ve Davis, a.g.e., s. 145-146.
165 Luthans, a.g.e., s. 181.

166 Werther ve Davis, a.g.e., s. 146.

167 Luthans, a.g.e., s. 181.
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baslamiglardir. Sonug itibariyle bugiiniin insan kaynaklar1 yonetiminde is tasarimi
hem akademisyenler, hem de uygulayicilar i¢in 6zel bir 6nem arz etmektedir. Stres
ve sikintinin azaltilmasi, motivasyonun ve is tatmininin artirilabilmesi i¢in ig tasarimi
onemli ve gereklidir. Bdylelikle performans artist saglanabilmekte ve bunun
sonucunda verimlilik hedeflerine ulasilabilmesi sayesinde orgiitler kiiresel pazarlarda

etkili bir sekilde rekabet edebilme giiciine kavusmaktadirlar.'®®

Islerin kapsam ve iliskilerinin belirlenmesini ifade eden is tasarimi, isi
yapanlar {izerindeki etkisini goz Oniinde bulundurarak, isin sosyal ve hukuki
goriiniimlerini yeniden yapilandirma amacina ve diisiincesine yonelik bir faaliyetler
169

dizisidir. > Bagka bir deyisle is tasarimi, orgiitteki birey ve gruplar agisindan

yapilmasi gereken isi yaratma veya tamimlama siirecidir. Ik planda, isin mahiyeti ve

is alamnin degistirilmesi seklinde bir oOrgiitlenme faaliyeti'™

olan is tasarimi
sonucunda, birey ve gruplar ortaya ¢ikan yeni icerikli, yetki, sorumluluk, iliski, hedef

ve niteligi belirlenmis islere yerlestirilmektedirler.

Is tasariminin amaci, gérevin isgdrenin dzelliklerine ve kisiligine uydurulup
isgorene ¢ekici kilinmasi ve bu yolla iggdrenin igten giidiilenmesini saglayip verimli
calismaya yoneltilmesidir. Isgorenin giidiilenmesine; dolayisiyla verimliligine mani
oldugu goriilen herhangi bir is, yoneticiler tarafindan is tasarim teknikleri
kullanilarak yeniden yapilandirilmalidir. Bu yapilandirma siirecinde gozetilecek

birincil 6l¢ii isgorenin i¢sel giidillenmesini etkileyebilecek faktorlerdir.'”!

Is tasariminda calisana yetki ve hareket serbestisi taniyan, esnek is tanimlari
yapilmadiginda ve isler yeniden yapilandirilirken isgoérenlerin goriislerinden

yararlanilmadiginda, isgorenlerin verimlilikleri diismektedir.'”

168 Luthans, a.g.e., s. 183.

19 Omer Dinger, Orgiit Gelistirme: Teori, Uygulama ve Teknikler, Istanbul, iz Yaymcilik, 1994,
s. 140.

170 Altug, a.g.e., s. 92.
171 Basaran, a.g.e., s. 167-168.
172 Bagsaran, a.g.e., s. 168.
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5.3.11. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme (job enrichment) isgdrenin faaliyet alaninin dikey yonde
genisletilmesi'”® ve isin baslangicindan bitimine kadar biitinlestirilerek'”* bir

isgorene ya da isin boyutu gerektirdiginde bir takima verilmesidir.

Herzberg'in ¢ift faktor teorisi gercevesinde gelisen bu teknikte isin temeli
korunmakta ve iizerine motivasyon unsurlar1 ilave edilerek zenginlestirme
sag‘glanmaktadlr.175 En genis tanimiyla is zenginlestirme; isin, isgorenler acisindan

daha anlamli hale getirilmesi i¢in girisilen ¢abalarin toplamidir.'”

Motivasyon yoluyla iggéren verimliliginin artirilmasina yonelik en poptiler
yapisal tekniklerden biri olan is zenginlestirme, isgorenlerin daha Once iistler
tarafindan yiiriitiilen bazi gorevleri de devralarak isle ilgili planlama ve kontrol
yetkisi kullanmalarini, daha az goézetimi ve daha 0Ozgir degerlendirme yapma

. A . - 177
imkanlarinin sunulmasini gerektirmektedir.

Gergekten de iggorenler kendi isleri lizerinde planlama, orgiitleme, yoneltme
ve kontrol faaliyetlerine katildiklar1 zaman sayginlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclarini tatmin etmeye baglamakta ve kendilerine bu biiylime ve olgunlasma
olanagin1 sunan is c¢evresine olduk¢a sorumlu ve verimli yollarla karsilik

. 1
vermektedirler.'”®

Bireylerin yaptiklar1 isten dolayi, motivasyonlarinin artirilmasinda is
zenginlestirme tekniginin oldukg¢a faydali oldugu belirtilmektedir. Yeni ve 6zgiin
isler yapma olanag verilen profesyonel isgorenlerin kendilerine yiiksek performans
hedefleri koyduklar1 ve sonugta Orgiit standartlarinin tizerine ¢iktiklar goriilmiistiir.

Bununla birlikte, is zenginlestirme isgdrenin sorumlulugunu, o6zglrliglini ve

173 Dinger, a.g.e., s. 144.

174 Basaran, a.g.e., s. 168, Peker, a.g.e., s. 154.
175 Altug, a.g.e., s. 94.

176 Eren, a.g.e., s. 390.

177 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 309.

178 paul Hersey ve Kenneth Blanchard, Management of Organizational Behavior, New Jersey,
Prentice-Hall Inc., Englewood Cliffs, 1988, 5. B., s. 62.
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bagimsizligmi artirdigi, gorevleri isgorenin biitiinlesik bir is yapmasina imkan
verecek sekilde diizenledigi ve isgdrenlerin kendi performanslarini diizeltmelerini

saglayacak geri beslemeyi temin ettigi 6l¢iide basarili olmaktadir.'”

Is zenginlestirmede, is sorumlulugu, taninma, yiikselme olanagi, 6grenme,
kendini gelistirme ve basar1 gibi birey ihtiyaglarina cevap veren motive edici icerik
olabildigince g6z Oniline alinmakta ve basarili bir is zenginlestirme programi
isgdrenin isten aldigi doyumu, ise doniik azim ve sevkini artirmaktadir.'® Ancak su
kadar ki, orgiitiin is zenginlestirmeden bekledigi sonug is tatmininin artmasi degil,
orgiitsel verimliligin artmasidir. Yapilan aragtirmalar, is zenginlestirme tekniginin
isletmedeki devamsizlik oranlarin1 azalttigini ve isten ayrilma maliyetlerini

diisiirdiigiinii ortaya koymustur.'®'

Ote yandan is zenginlestirmenin verimliligi olumlu etkiledigi durumlarin yani
sira olumsuz etkiledigi bazi durumlar da goriilmiistiir. Fakat bu durumlarda bile
kaynaklarin istikrarli bir sekilde dikkatli kullanildig1 ve iiriin ya da hizmet kalitesinin
ylksek oldugu yani verimliligin etkinlik boyutunda yine de bir artis oldugu

belirlenmistir.'**

Biitiin isleri zenginlestirmek gerekmedigi gibi, her isi zenginlestirmek de
miimkiin  degildir."® Ozellikle orgiitin alt kademelerinde yer alan islerin

zenginlestirilmelerinde basar1 sans1 oldukea diistiktiir.

Is zenginlestirme tekniginin igerigini olusturan temel ilkeler arasinda,
calisanlarin planlama ve kontrol faaliyetlerine katilmasina izin verilemsi, is
Ozgirliigiiniin olabildigince artirilmasi, isin miicadeleci yoniiniin, gii¢liigliniin ve
dolayistyla anlamliliginin artirllmasi, is basarimina iligkin geri beslemenin

saglanmasi, sorumlulugun artirilmasi gibi unsurlar sayilabilir.

179 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 309.
180 Luthans, a.g.e., s. 184.

181 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 310.
182 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 309.
183 Herzberg, a.g.e., s. 328.
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Is zenginlestirme, isin temel akisinda degisikliklere sebep olmasi1 ve malzeme
alimin1 gerektirmesinden dolay1 pahali ve degerli bir tekniktir. Her orgiitsel durum ve
kosulda basarili olmasi da garanti edilmedigi i¢in, is zenginlestirme teknigi
uygulanmasinda ¢ok secici davranilmali ve karmasik yapidaki insansal ve durumsal

degiskenler iyice analiz edilemeden bu uygulamaya baslanmamalidir.'*
5.3.12. Is Rotasyonu

Is rotasyonu (job rotation), tek yonlii ve siirekli aym rutin isi yapmanin
verdigi monotonluk ve bikkinliktan kurtarmak ve bu yolla yeterlilik, tatmin ve
verimliligini artirmak maksadiyla, isgdrenlerin sistemli bir sekilde yeteneklerinin

elverdigi farkl islerde calistirilmasidir.'™

Isin nitelik ve boyutlarma yonelik bir yeniden yapilandirmanin olmadig bu
teknikte ise iligkin gorev, faaliyet ve amaglar arasindaki iliskide herhangi bir
degisiklik s6z konusu degildir. Bu yilizden bir isletmede is rotasyonunun yapiliyor
olmasi, diger tekniklerin uygulanmasini erteledigi gibi egitim giderlerinin artmasina

da neden olabilmektedir.'®¢

Is rotasyonu gercevesinde belli zamanlarda farkli isler yapan isgorenler
monotonluk ve sikintidan kurtulmakta ve bu cesitlilik motivasyonel acidan
isgdrenleri uyarici bir etki yapmaktadir. Isgdrenler bu yontem sayesinde kendilerini
gelistirebilmekte, yeteneklerini farklilastirabilmekte, is tatminini artirabilmekte ve
diger isleri taniyarak kendi iginin liretim ve hizmet siirecindeki yerini ve 6nemini
daha iyi kavrayabilmektedirler. Belli bir siire farkli insanlar ve farkli amirlerle
calisan iggorenler, yeteneklerini oldugu kadar iligkilerini de gelistirebilmektedirler.
Diger taraftan bu uygulama sayesinde, ise devamsizlik, isten ayrilma, istifa veya tatil
izni gibi durumlarda bos kalan islere bagka bir isgorenin ikame edilmesi gayet

zahmetsiz bir sekilde yapllabilmektedir.187

184 Luthans, a.g.e., s. 184.

185 Daft, a.g.e., 5. 531.

186 Werther ve Davis, a.g.e., s. 155.

87 Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 142-143, Peker, a.g.e., s. 153.
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Isgorenin, is rotasyonu kapsaminda sevilmeyen bir ise verilmesi rahatsizliga
yol acgabilmektedir. Kendi isinde uzmanlasip toplumsal ve oOrgiitsel statiisiinii
yiikseltmeyi amaglayan igsgérenlerin is rotasyonuna tabi tutulmasi ise motivasyon ve
verimlilik agisindan faydali olmayabilir. Ayrica, isgéren farkli bir ise verildigi
zaman, baslangicta performans diismekte, istenilen performansa ulasilabilmesi igin

belli bir alisma ve 6grenme devresinin gegmesi gerekmektedir.188

Is zenginlestirme ve is genisletme imkaninin olmadigi durumlarda is
rotasyonu teknigi kullanilarak igsgorenleri verimlilige yoneltmek ve motive etmek

miimkiindiir.'®

National Steel, Motorola ve Dayton Hudson firmalari esnek bir
isgliciinii egitmek i¢in bu teknigi kullanmiglar ve kemiklesmis is kategorilerinden
uzaklastik¢a iggOrenlerin bazi iglerde daha iyi performans gosterdikleri ve bdylelikle

isgiicii maliyetlerinde diisiis meydana geldigini gérmiislerdir.'”
5.3.13. is Basitlestirme

Is basitlestirme (job simplification) bilimsel ydnetim ve endiistriyel
mithendislik dallarindan yararlanilarak ortaya konmus bir yontemdir. Bu yontem isin
icerdigi gorev sayisinin azaltilmasi, gereksiz islerin elenmesi, bazi islerin
birlestirilmesi, islem siralarinin degistirilmesi ve yiiksek uzmanlik gerektiren islere
ait prosediirlerin standart bir bicimde agik¢a tanimlanmasi gibi yollarla islerin daha
az masraf, daha az emek ve daha az yorgunlulukla, daha kisa zamanda yapilmasini

ongdrmektedir.'”!

188 Basaran, a.g.e., s. 169-170.

189 De Cenzo ve Robbins, a.g.e., s. 310.

190 Daft, a.g.e., s. 531.

P! Dinger ve Fidan, a.g.e., s. 142, Peker, a.g.e., s. 151-152.
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Sekil 2.6. Iste Uzmanlagsma Derecesinin Motivasyon ve Verimlilige Etkisi

Kaynak: Werther ve Davis, a.g.e., s. 153.

Insan faktdriine pek onem vermeyen bu tasarmm tiiriinde, isin karmagiklig
giderildigi zaman, iggérenin rutin olan gorevi yapmaya daha iyi yogunlasabilecegi
varsayllmaktadir. Ne var ki insanlar rutin ve sikici igleri sevmezler ve bu yontem
diisiik kaliteli is giicii, diisiik 1s kalitesi, yliksek devamsizlik oranlari, yiiksek is devri,
monotonluk ve bikkinlik gibi sakincalar1 yiiziinden motivasyon teknigi olarak

basarili olamamustir."”?

Yukaridaki  sekilde de goriilecegi tlizere, 1 giderek daha da
uzmanlagtirildiginda bikkinlik, sikinti ve monotonluk gibi motivasyon diizeyini
diisiiriicii etkenler ortaya ¢ikana kadar verimlilik yiikselmektedir, (b) ile (c) noktasi
arasindaki iglerde ise ancak uzmanlagma derecesi diisiiriilerek motivasyon ve

verimlilik artirilabilmektedir.'*?
5.3.14. is Genisletme

Is genisletme (job enlargement), bireyin daha fazla ve daha gesitli isi

yapabilmesini saglayacak tarzda isin yeniden diizenlenmesiyle, is zincirindeki islem

192 Altug, a.g.e., s. 93, Daft, a.g.e., s. 531.

193 Werther ve Davis, a.g.e., s. 153.
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sayisinin artirlmast  demektir.'” Isin kapsamim genisleten bir teknik olan is
genisletme, dikey is zenginlestirme imkaninin olmadig1 durumlarda, basit ve tekdiize
islerden sikilan isgdrenlerin monotonluktan ve yorgunluktan kurtarilarak motive
olmalarimi amaglamaktadir. Sorumlulugu artirilan iggorenler sosyal ve ego
ihtiyaclarmi daha kolay tatmin edebilmekte ve motive olmaktadirlar. Herzberg'e
gore, is genisletme teknigi hijyenik faktorlerle baglantilidir. Otomobil isgileri
arasinda yapilan bazi arastirmalar, bes islemden olusan isleri yapan iscilerin, {i¢ veya
dort islemden olusan isleri yapanlara gore daha az sikildiklarini ortaya koymustur.
Boylelikle, is ve is ¢evresinin monotonlugundan kaynaklanan devamsizlik ve isten
ayrilmalar azalmakta, isin daha ilging ve zevkli hale gelmesiyle yabancilasmanin
Online gegilebilmekte ve birden fazla isi yapan isgorenlerin yetenekleri de

cesitlenmektedir.'”

Is genisletmede onemli olan is igeriginde cesitlilik saglamak oldugu igin
uzmanlagma gozetilmez, fakat isi olusturan birkac c¢esit islem mantikli bir grup
olusturmalidir. Eger ¢esitlendirilen bu mantikli islemler biitlinii {izerinde isgdrene az
da olsa bagimsizlik verildigi zaman, is daha da olumlu hale gelerek isgorenin tatmin

: . 196
ve performansini artirabilmektedir.

Ne var ki is genisletme ile saglanan bu
cesitlilik igin bitirilme siiresini uzatmakta ve islem hatlarinda yeni diizenlemelere

gidilmesine sebep olmaktadir.'’

Is genisletme teknigini uygulayan IBM firmasinda iiretimin arttig1 ve daha
fazla gbzetim ekipmanina ihtiya¢ duyuldugu, fakat bu uygulamayla saglanan is
tatmini, kalite ve verimliligin, bu maliyetleri astig1 rapor edilmistir. Yine bu teknigi
uygulayan Maytag Company'de iiretim kalitesinin arttigi, isgiicii maliyetlerinin
diistiigli, isgdren tatmini ve toplam etkinligin yiikseldigi ve iiretim c¢izelgelerinin

daha esnek hale geldigi goriilmiistiir.'”®

194 Altug, a.g.e., s. 94, Basaran, a.g.e., s. 169, Dinger, a.g.e., s. 143.
195 Northcraft ve Neale, a.g.e., s. 493.

90 Daft, a.g.e., 5. 532.

197 Peker, a.g.e., s. 153.

198 Werther ve Davis, a.g.e., s. 155.
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5.3.15. is Yiikleme

Is yiikleme (job loading) teknigi yatay is yiikleme ve dikey is yiikleme olarak
ikiye ayrilir. Bu teknikte, yatay is yiikleme isgorenlerden ayni seviyede ve statiide
kalarak yapilacak daha fazla is verilmesini 6ngérmektedir. Ne var ki bu tiir yiikleme
isgoreni motive etmekten uzaktir. Dikey is yiliklemede ise isler daha genis
sorumluluk sahalarini kapsayacak sekilde degistirilmekte ve i¢sel olarak daha ilging
hale gelecek sekilde yeniden yapilandirmaktadirlar. Is daha anlamli ve daha

miicadeleci oldugu i¢in isgdren motive olmaktadir.
Dikey is yiikleme teknigini olusturan bes ana unsur sunlardir:'*’

e Isgorenler iizerinde daha az dogrudan kontrol,
e Kisisel katkinin artirilmast,

e Gorevlerin bir biitiin olarak verilmesi,

e Gorev lizerinde daha fazla bagimsizlik,

e Yeteneklerden daha fazla yararlanma imkani.

Dikey is yiikleme, stres diizeyini, isten bikmayir ve isten ayrilmalar

azaltmakta ve iggoren verimliligini artirmaktadir.

199 Herzberg, a.g.e., s. 322.
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Uciincii Boliim

ABC’DE MOTIVASYON - VERIMLIK ETKIiSi

Calismanin saha uygulamasi olarak aragtirma bolimiinii olusturan bu
boliimiinde, yapilan aragtirmanin amaci ve 6zellikleri, metodolojisi ve bulgular ele
alinmaktadir. Bu boliimiin sonunda arastirmadan elde edilenler arastirma sonucu

olarak tartigilmaktadir.
1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amact boliimiinde asagida arastirmanin amaci ve Onemi ile

arastirmanin sinirhiliklar ele alinmaktadir.
1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma Tiirkiye’de finans ve bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren
birinci simif bir hizmet isletmesinde (bundan sonra ABC isletmesi veya kisaca ABC
olarak anilacaktir) saha uygulamasi olarak motivasyonun bu isletmenin ¢alisan

personelinin ig verimliligi lizerine etkisini aragtirmak amaci ile yapilmustir.

Motivasyonun verimlilik iizerinde olduk¢a onemli oldugu kabul edilen bu
sektor ve isletmede calisma ekonomisi dinamikleri ¢ok gli¢lii ve evrimsel olmasi
dolayisi ile motivasyonun hem bilgi kuramina hem de geleneksel kuramlara gore ayri
ayr1 arastirilmas1 ayr1 bir dnem arz etmektedir. Icerinde sah uygulamasi arastirmasi
yapilan ABC isletmesi kiiresel ¢apta bir oyuncu olup, yerel kosullara uyum saglamis
bir isletme ozelligindedir. Arastirmanin 6nemli bir 6zelligi de motivasyon ile is
verimliliginin kuramsal alanda etkilestigi kadar kiiresel uygulama alaninda da

etkilestiginin arastirilmasinin amaglanmasindan kaynaklanmaktadir.
1.2. Arastirmanin Simirhliklar:
Aragtirmaya ABC isletmesinde saha uygulamasinda dahil edilecek olan

calisanlar iizerinde daha Onceden bir On arastirma yapilmistir. Bu aragtirmada
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arastirmaya dahil edilecek olan ¢alisanlarin hepsinin ya tiniversite mezunu olduklari

ya da ¢ok yakinda mezun olmak iizere iiniversite 6grencisi olduklari belirlenmistir.

Arastirmada kadin c¢alisanlarin erkek c¢alisanlardan fazla olmasi ABC
isletmesinde  kadin  c¢alisanlarin  erkek  c¢alisanlardan  fazla  olmasindan

kaynaklanmaktadir.

ABC isletmesi kendi politikalar1 geregi bu saha uygulamasi aragtirmasinin
yapilmasia izin vermis olmakla birlikte gerek adinin belirtilmesine ve gerekse
calisma sonuclarinin kendilerini temsil edecek seklide sunulmasina izin vermemis

olup, bu durum arastirmaci tarafindan da mutabakatla karsilanmustir.

Arastirma, daha oOnce verimlilik ile ilgili boliimlerde {izerinde c¢alisilmis
olmasina ragmen, dis verimlilikler konusunda bir saha c¢alismasi arastirmasini

kapsamamis, bu alan1 arastirma alani disarisinda birakmustir.

2. Arastirma Metodolojisi

Arastirmaya ait metodoloji agsagida gere¢ ve yontem alt basliklar: altinda ele

alinmaktadir.

2.1. Gerec

Yapilan aragtirmada, ‘anket teknigi’'nden yararlanilmistir. Anketin genel bir
tanim1 “cevaplandiricinin daha 6nce belirlenmis bir siralamada ve yapida olusturulan
sorulara karsilik vermesi ile veri elde etme yontemi” seklinde verilebilir. Anket
yonteminin tercih edilmesinin en 6nemli nedenlerinden bir tanesi de bilgisayar
destekli istatistik programlarinin geligmis olmas1 ve anketten elde edilen verilerin bu

programlarda islenmesinin ve analizinin uygun olmasidir.

Ankette 18 adet soru yer almaktadir. Bu sorular arastirmaci tarafindan 6nceki
boliimlerde yapilan ¢aligmalara dayali olarak hazirlanmigtir. Hazirlanan sorular daha
sonra uygulanacak isletmenin ve isin genel 6zellikleri de g6z Oniine alinarak uygun

degisikliklere tabi tutulmustur. Anketin ilk sorular1 okunmasi, anlasilmasi ve
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cevaplandirilmast kolay sorulardan olusmaktadir. Ilk dort soruda cevaplar bir
5’ten soru 18’e kadar olan 14 soru icin cevaplayicilarin cevaplarint 5°li Likert

derecelendirme cetveline gore belirtmeleri istenmektedir.

Anket ¢alismasinda bir sayfalik soru formundan baska bu soru formuna
eklenmis olarak anketin amacinin ne oldugu hakkinda ve samimi cevaplar
verilmesini saglamak iizere cevaplayicilarin kimlik bilgilerinin sorulmayacagi ve bu

konudaki izlerin de gizli tutulacagina dair agiklayici bir mektup bulunmaktadir.

Anket caligmasi 160 kisiye uygulanmak {izere hazirlanmis olup, uygulamadan
once gerekli aciklamalar yapilmis ve cevaplayicilarin uygulama ile ilgili sorularina
cevap verilmistir. Bu aciklama yapma siireci 45 dakika slirmiis olup, formlarin
dagitilmas1 ve cevaplamalarin yapilmasi ise 30 dakika siirmiistiir. Cevaplandirilmis
olan anketler toplanirken, cevaplanmamis veya yanlislikla 2 defa cevaplanmis
sorularin olmamasina dikkat edilmis, boylesi anket formlarinin tamamlanmasi
saglanmistir. Sonugta, 2 kisi anketi cevaplandirmamus, cevaplandirilan 2 anket formu
ise degerlendirilemeye alinamayacak kadar eksik ve yanlis doldurulmus olmalari
dolayist ile degerlendirme dis1 birakilarak ¢alismaya cevaplandirilmis 156 anket ile

devam edilmistir.

Bir anket soru formu bos 6rnegi ve agiklama mektubu 6rnegi tezin ekinde

sunulmaktadir.
2.2. Yontem

Arastirmaya ait yontem asagida orneklem, aragtirmanin tiirii ve kullanilan

istatistiksel yontemler olarak baslica ii¢ alt baslik altinda islenmektedir.
2.2.1. Orneklem

Bu calismada ornekleme yontemi olarak belirli bir isletmenin igerisinde
aragtirma yapildigindan dolay:r tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kasdi

ornekleme yontemi diye anilan 6rnekleme yontemi kullanilmstir.
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2.2.2. Arastirmanin Tiirii

Aragtirmanin bir isletme icerisinde yapilmis olmasindan dolay1 arastirma tiirii
acisindan Ornek olay olarak kabul edilmesi diisiiniilebilir. Ancak, o6rnek olay
arastirmalar1 gerek yapisal Ozellikleri bakimindan gerek ise Ornek olay
aragtirmalarmin belirli bir zaman doénemini kapsamalar1 gerektiginden dolay1r bu
arastirmanin tam olarak bir Ornek olay aragtirmasi olarak kabul edilmesinde
giicliikler bulunmaktadir. Bu arastirma belirli bir zaman kesitinde ve 2005 yili

Agustos aymda yapilmistir.

Arastirmanin amaglarina paralel olarak arastirmanin tiirii de sekillenmektedir.
Arastirmanin “motivasyonun is verimliligine etkisi” agisindan bir deneme, “bilgi
kuramma gore motivasyon” ile ‘“geleneksel kuramlara gbére motivasyon”

stiriiclilerinin anlasilmas1 agisindan kesifsel arastirma 6zelliklerine dahil edilebilir.

Aragtirma yukarida agiklanan anlamda temel olarak deneme arastirma tiiriine
oturtulmustur. Deneme arastirmalar1 neden-sonug iligkilerini belirlemeye calismak
amaci ile dogrudan arastirmacinin kontroliinde gézlenmek istenen verilerin tiretildigi
aragtirma tiirleridir. Deneme aragtirmalarinda amaclar genellikle hipotezler seklinde

ortaya konularak olaylarin olasi nedenlerine iliskin yargilar test edilir.

Aragtirmanin kesifsel arastirma tiiriinde oldugu bir boyut da bulunmaktadir.
Kesifsel aragtirma tiirli, arastirmaya konu olan sorunun heniiz tam olarak

tanimlanmadi@1 veya kapsamin agik¢a belirlenmedigi durumlarda yararli olmaktadir.

2.2.3. Kullanilan istatistiksel Yontemler

Aragtirmada elde edilen sonuglar once frekans dagilimlar1 araciligiyla
parametrik analiz yapilarak incelenmis ve sunulmustur. Saha uygulamasi sonucunda
elde edilen ham verilere bakarak genel egilimler ve anketi cevaplayanlarin
diisiinceleri hakkinda bir fikir sahibi olmak bilhassa bu tez ¢alismasinin saha

uygulamasinda oldugu iizere yiiksek Orneklemli durumlarda olduk¢a zordur. Bu
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zorlugun degisken sayisindaki artis ile daha da artacagi beklenebilir.*”® Bu amagla,
kabaca her bir soruda temsil edildigi degisken ile ilgili olarak hakim dagilimi
belirlemek tizere frekans dagilimi analizi yapilmis ve verilerin gorsel kavranmasini
desteklemek lizere histogram (¢ubuk grafik) uygulamalar1 yapilmigtir. Bu ¢aligmalar
“parametrik analiz” baghigi altinda sunulmaktadir. Baz1 degiskenler bazi1 sorularin
cevaplarinin ortalamalarinin alinmasi yolu (hesaben) olusturularak c¢aligmaya dahil
edilmis olup bunlarin O6zellikleri parametrik analiz bdliimiinde detayli olarak

verilmektedir.

Sonuglar daha sonra SPSS (Statistical Package for Social Sciences) programi
ile stiziilerek degerlendirilmistir. SPSS programi bilimsel arastirmalarda kullanilan
en kapsamli istatistik programlarindan biridir. Arastirmada bu programin g¢apraz

tablolama ve ki-kare testi 6zelliklerinden yararlanilmistir.

Capraz tablolama iki veya daha fazla degiskene ait cevaplarin ayni tablo
tizerinde gosterilmesi igslemidir. Capraz tablolama istatistiksel analizlerde oldukga
onemli bir yere sahip olan Ki-kare analiz (test) teknigi i¢in de temel olusturmaktadir.

Ki-kare analiz degerlerinin hesaplanmasinda ¢apraz tablolardan yararlanilmaktadir.

Ki-kare analizi smiflama ile Olcegi ile ifade edilen veriler ile normal

dagilimdan sapmalar oldugu durumlarda kullanilir.”!

Ki-kare testi capraz tablo dagiliminda iki degiskenin birbirinden bagimsiz
olup olmadigini test eder. Bu test tiirlinde gecerlilik (anlamlilik) diizeyi 0.05 olarak

alimmustir.

Ki-kare testi ile elde edilen p degeri gruplar arasinda sonug¢ goriilmesi
acisindan dagilimda anlamli bir fark olup olmadigini gosterir. Istatistiksel olarak
genel olarak kabul edilen anlamlilik diizeyi p-degeri 0.95'dir. Buna gore ki-kare
testinden elde edilen p degeri 0.05 degerinden kiiciik ise, bulunan iliskinin “sans

eseri olma” olasilig1 <0.05°dir.

200 Remzi Altunisik ve digerleri, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri, SPSS Uygulamal,
Sakarya, Sakarya Kitabevi, Ekim 2002, s. 247.

291 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, Ankara, 9. B., Nobel Dagitim, 1999, s. 241.
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Bu test: Iki veya daha fazla grubun belli kategorilere dagilmis olan puan veya
goriisleri arasinda fark (veya iligki) var midir? Hy, “gruplar arasinda bir fark yoktur”
prensibine dayanir. Iki degisken arasinda iliski bulunmamasi (Hy) hipotezinin test
edilmesiyle sonuca gidilir. Test sonucunda p degeri, basta dngoriillen anlamlilik
diizeyine (yaygin olarak kullanilan anlamlilik diizeyleri 0.05 veya 0.01°dir) esit ya da
ondan kii¢tik (p<0.05) ¢ikarsa, Hy reddedilir ve gruplar arasinda fark (iliski) oldugu

kabul edilir.?*?

Ki-kare testinin gecerliligi i¢in yeterli orneklem biiyiikligli gerekmesine
ragmen bu biiylikliik hakkinda bilim adamlar ¢esitli fikirler ileri stirmektedirler. Bu
say1 en az 50 (bazilarina gore. 20) olmalidir.*”® Bu tezdeki 6rneklem biiyiikligii 156

gibi biiyiik olup bu yeterlilik sinirlar1 i¢erisindedir.
3. Bulgular

Aragtirmanin saha uygulamasina ait calismalar sonunda elde edilen bulgular
asagida parametrik analiz, hipotezlerin kurulumu ve hipotezlerin analizi basliklar:

altinda ele alinmaktadir.
3.1. Anket Cevaplarinin Parametrik Analizleri

Bu boéliimde frekans dagilimi ve histogram (¢ubuk grafik) uygulamalarinin
yer aldig1 parametrik analiz ¢alismalari islenmektedir. Her bir anket degiskeni ve
hesaben tiiretilmis olan degiskenler i¢in bir parametrik analiz grubu olusturulmus
olup, her gruba ait frekans dagilimi ve histogramin hemen altinda gerekli agiklama

ve degerlendirmeler yer almaktadir.

Parametrik analizler demografik ozelliklere ait sorular grubu, bilgi kurami

alanina ait sorular grubu ve de geleneksel motivasyon ve verimlilik kuramlarina ait

202 Mustafa Ergiin. Bilimsel Arastirmalarda Bilgisayarla Istatistik Uygulamalar SPSS For Windows,
Ankara, Ocak Yayinlari, 1995, s. 85.

03 Hiiner Sencan, Bilimsel Yazim, Istanbul, Besinci B., 1U, Isletme Fakiiltesi Yaymi, Istanbul
Universitesi Yayin No: 4357, Cantay Kitabevi, 2002, s. 489-490.
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sorular grubu ile tez ana fikri sorular grubu olmak {izere baglica 3 alt baslik altinda

ele alinmaktadir.
3.1.1. Demografik Ozelliklere ait Sorulara Verilen Cevaplarin Analizi
Demografik 6zelliklere ait sorulara verilen cavaplarin frekans dagilimi ve

histogram olarak analizleri asagida verilmektedir.

Tablo 3.1. Ankete katilanlarin yaglar frekans dagilimi

YAS
Gegerli Kamalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli 22 4 2,6 2,6 2,6
23 32 20,5 20,5 23,1
24 32 20,5 20,5 43,6
25 28 17,9 17,9 61,5
26 12 7,7 7,7 69,2
27 16 10,3 10,3 79,5
28 16 10,3 10,3 89,7
29 4 2,6 2,6 92,3
30 8 5,1 5,1 97,4
31 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
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Sekil 3.1. Ankete katilanlarin yaglar1 frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin
yaslarinin dagilim ilk grup olan 22 yas hari¢ ve hemen bu yastan sonra kalabalik bir

23 yas grubu ile baslayarak sayilar1 31 yasa kadar azalarak devam etme egilimi

gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 3.2. Ankete katilanlarin cinsiyetleri frekans dagilimi

CINSIYET
Gegerli Kimdlatif
Frekans Yizde Ylzde Ylzde
Gecgerli  kadin 92 59,0 59,0 59,0
erkek 64 41,0 41,0 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
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Sekil 3.2. Ankete katilanlarin cinsiyetleri frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin
%359’unun kadin ve %41 erkek oldugu, diger bir deyisle kadinlarin oraninin

erkeklerden fazla oldugunun goriilmektedir.

3.1.2. Bilgi Kurami Alanina ait Sorulara Verilen Cevaplarin Analizi

Bilgi kurami alanina ait sorulara verilen cevaplarin analizi frekans dagilimi ve

histogramlari ile birlikte asagida verilmektedir.
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Tablo 3.3. Ankete katilanlarin is kidemleri frekans dagilimi

iS_KIDEMI (yil)
Gegerli Kamodalatif
Frekans Ylzde Yizde Yizde
Gegerli 1 48 30,8 30,8 30,8
2 44 28,2 28,2 59,0
3 24 15,4 15,4 74,4
4 4 2,6 2,6 76,9
5 12 7,7 7,7 84,6
6 4 2,6 2,6 87,2
7 4 2,6 2,6 89,7
8 16 10,3 10,3 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
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Sekil 3.3. Ankete katilanlarin is kidemleri frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin 1
ila 8 y1l arasinda degisme aralig1 gosteren is kidemlerine ait frekanslarin is kidemleri

arttikca azalma egilimi gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 3.4. Ankete katilanlarin igyeri kidemleri frekans dagilim

ISYERI_KIDEMI (yil)

Gegerli Kimdulatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli 1 56 35,9 35,9 35,9
2 64 41,0 41,0 76,9
3 16 10,3 10,3 87,2
5 4 2,6 2,6 89,7
6 4 2,6 2,6 92,3
7 8 5,1 5,1 97,4
8 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
w 70
c
S
o
" 60+
50
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1 2 3 5 6 7 8

Isyerindeki kidemi (yil)
Sekil 3.4. Ankete katilanlarin isyeri kidemleri frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin is
yeri kidemleri 1 ila 8 yil arasinda degismesine ragmen ¢ogunlugu %77 orani ile 1-2
yillik is yeri kidemine sahiptirler. Bu da ankete katilanlarin ¢ogunlugunun c¢ok az

zamandir is yerinde ¢alistiklar1 anlamina gelmektedir.
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Tablo 3.5. Ankete katilanlarin 6nceki kidemleri frekans dagilim

ONCEKI_KIDEMI (S2-S3) (yil)

Gegerli Kimodalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli 0 100 64,1 64,1 64,1
1 36 23,1 23,1 87,2
2 12 7,7 7,7 94,9
5 4 2,6 2,6 97,4
6 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
o 120
[
£
L
L
100 4
80 o
60 =
40 o
20 «
0 Ll Ll Ll Ll Ll
0 1 2 5 6

Onceki kidemi (S2-S3) (yil)

Sekil 3.5. Ankete katilanlarin 6nceki kidemleri frekans dagilim1 histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramda ankete katilanlarin 6nceki
kidemlerinin dagilimi  gosterilmektedir. Onceki kidem yil olarak is kidemi
degerinden is yeri kidemi cevaplarindan c¢ikartilarak yani hesaben bulunmus bir
degerdir. Onceki kidem degerleri 0 ila 6 y1l arasinda ve frekanslar1 da giderek azalan

bir egilimle degismekte oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.6. Ankete katilanlarin “Ise iliskin sorunlariizda ilk amiriniz size yardimci

oluyor mu?” sorusuna (5. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 5
Gegerli Kamulatif
Frekans Yuzde Yizde Yizde
Gegerli  cok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6
olumsuz 12 7,7 7,7 10,3
ne olumlu ne olumsuz 28 17,9 17,9 28,2
olumlu 80 51,3 51,3 79,5
¢ok olumlu 32 20,5 20,5 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
» 100
[
g
)
L
80 1
60
40 A
20 1
0 T T T T T
cok olumsuz olumsuz ne olumlu ne olumsuz olumlu cok olumlu
Soru 5

Sekil 3.6. Ankete katilanlarin “Ise iliskin sorunlarimizda ilk amiriniz size yardimei
oluyor mu?” sorusuna (5. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin
yaridan ¢ogunun soruya ise iliskin sorunlarinda ilk amirinin onlara yardimci

oldugunu belirttigi goriilmektedir.
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Frekans

Tablo 3.7. Ankete katilanlarin “Ise girmeden dnce isin gereklerini detayl olarak

biliyor muydunuz?” sorusuna (6. soru) verdikleri cevaplarin frekans

dagilimi
Soru 6
Gegerli Kimdlatif
Frekans Yuzde Yuzde Yuzde

Gegerli  hig bilmiyordum 12 7,7 7,7 7,7
bilmiyordum 24 15,4 15,4 23,1
ne biliyordum ne
bilmiyordum 60 38,5 38,5 61,5
bilyordum 56 35,9 35,9 97,4
hepsini biliyordum 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
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hig bilmiyordum bilmiyordum ne bil(mi)iyordum biliyordum hepsini biliyordum
Soru 6

Sekil 3.7. Ankete katilanlarin “Ise girmeden 6nce isin gereklerini detayl olarak
biliyor muydunuz?” sorusuna (6. soru) verdikleri cevaplarin frekans

dagilim1 histogrami
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Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiiniin “Ise girmeden &nce isin gereklerini detayli olarak biliyor
muydunuz?” sorusuna (6. soru) “ne biliyordum ne de bilmiyordum” seklinde cevap
verdigi goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami goz oniine alindiginda cevaplar
arasindaki dagilimin agirlik noktasinin bu orta degerden daha olumlu bir degerin

etrafinda toplandig1 da belirlenebilmektedir.

Tablo 3.8. Ankete katilanlarin “Ise alinmadan énce sirketin sizin is performansiz
hakkinda detayl bilgisi var miydi1?” sorusuna (7. soru) verdikleri cevaplarin

frekans dagilimi

Soru 7
Gegerli Kimdulatif
Frekans Yizde Yizde Yuzde

Gegerli  hig bilgisi yoktu 60 38,5 38,5 38,5

bilgisi eksikti 20 12,8 12,8 51,3

bilgisi ne var ne yoktu 40 25,6 25,6 76,9

bilgisi vardi 32 20,5 20,5 97,4

biligisi tamdi 4 2,6 2,6 100,0

Toplam 156 100,0 100,0
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Sekil 3.8. Ankete katilanlarin “Ise alinmadan dnce sirketin sizin is performansiz
hakkinda detayl bilgisi var m1ydi1?” sorusuna (7. soru) verdikleri cevaplarin

frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiin “Ise alinmadan 6nce sirketin sizin is performansiz hakkinda
detayli bilgisi var miydi?” sorusuna (7. soru) “hi¢ bilgisi yoktu” seklinde cevap
verdigi, “bilgisi eksikti” seklinde verilen cevaplar ile olumsuz cevaplarin orani

yaridan fazlay1 gegtigi goriilmektedir.
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Tablo 3.9. Ankete katilanlarin “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17. soru)

verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 17
Gegerli Kimdalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli  ¢ok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6
olumsuz 4 2,6 2,6 5,1
ne olumlu ne olumsuz 12 7,7 7,7 12,8
olumlu 116 74,4 74,4 87,2
¢ok olumlu 20 12,8 12,8 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
w140
c
g
o
M 201
100 1
80
60
40 -
20
0 DN i : I : :
cok olumsuz olumsuz ne olumlu ne olumsuz olumlu cok olumlu
Soru 17

Sekil 3.9. Ankete katilanlarin “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17. soru)

verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlarin
yaklasik dortte {igli gibi 6nemli bir boliimiin “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna

(17. soru) “olumlu” seklinde cevap verdigi goriilmektedir.
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3.1.3. Geleneksel Motivasyon ve Verimlilik Kuramlarina ve de Tez Ana

Fikri Etrafinda Sorulan Sorulara Verilen Cevaplarin analizi

Geleneksel motivasyon ve verimlilik kuramlarina ve de tez ana fikri etrafinda

sorulan sorulara verilen cebvaplarin analizi frekans dagilimi ve histogralar esliginde

asagida yapilmaktadir.

Tablo 3.10. Ankete katilanlarin “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz

nedir?” sorusuna (8. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 8
Gegerli Kamdlatif
Frekans Yizde Ylzde Yizde

Gecgerli ok dislik 8 51 51 51

disik 40 25,6 25,6 30,8

ne yiksek ne disik 64 41,0 41,0 71,8

yuksek 44 28,2 28,2 100,0

Toplam 156 100,0 100,0
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Sekil 3.10. Ankete katilanlarin “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz

nedir?” sorusuna (8. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiin “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
sorusuna (8. soru) “ne yliksek ne de diisiik” seklinde cevap verdigi goriilmektedir.
Verilen cevaplarin tamami goz Oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin bu

orta deger etrafinda dengeli oldugu da belirlenebilmektedir.

137



Tablo 3.11. Ankete katilanlarin “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz

var m1?” sorusuna (9. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilim

Soru 9
Gegerli Kamulatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli  ¢ok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6
ne olumlu ne olumsuz 12 7.7 7,7 10,3
olumlu 104 66,7 66,7 76,9
¢ok olumlu 36 23,1 23,1 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
» 120
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Soru 9

Sekil 3.11. Ankete katilanlarin “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz
var m1?”’ sorusuna (9. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
yariy1 asacak oranda onemli bir boliimiiniin “Servisinizdeki is arkadaglariniz ile iyi

iliskileriniz var m?” sorusuna (9. soru) “olumlu” seklinde cevap verdigi

goriilmektedir.
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Tablo 3.12. Ankete katilanlarin “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz

veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (10. soru) verdikleri cevaplarin frekans

dagilimi
Soru 10
Gegerli Kimalatif
Frekans Yuzde Yuzde Yuzde
Gegerli  ¢ok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6
olumsuz 4 2,6 2,6 5,1
ne olumlu ne olumsuz 28 17,9 17,9 23,1
olumlu 104 66,7 66,7 89,7
¢ok olumlu 16 10,3 10,3 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
v 120
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Soru 10

Sekil 3.12. Ankete katilanlarin “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (10. soru) verdikleri cevaplarin frekans

dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan

yartyl asacak oranda onemli bir boliimiiniin “Servisinizdeki is arkadaslarmiz ile
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iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?”” sorusuna (10. soru) “olumlu” seklinde cevap

verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.13. Ankete katilanlarin “Yeterli yilikselme olanaginiz var mi1?”” sorusuna (11.

soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 11
Gegerli Kamuilatif
Frekans Yizde Ylzde Yizde
Gegerli  hig yok 12 7,7 7,7 7,7
kisitli 48 30,8 30,8 38,5
ne var ne yok 64 41,0 41,0 79,5
oldukga var 12 7,7 7,7 87,2
var 20 12,8 12,8 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
w 10
[
g
(]
" 60+
50 1
40 1
30 -
20 -
10 4
0 T T T T T
hig yok kisitli ne var ne yok oldukga var var
Soru 11

Sekil 3.13. Ankete katilanlarin “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?” sorusuna (11.

soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami
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Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiiniin “Yeterli ylikselme olanaginiz var mi1?” sorusuna (11. soru) “ne
var ne de yok” seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami g6z
oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin agirlik noktasinin bu orta degerden

daha olumsuz bir degerin etrafinda toplandig1 da belirlenebilmektedir.

Tablo 3.14. Ankete katilanlarin “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil

etkiliyor?” sorusuna (12. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 12
Gegerli Kimulatif
Frekans Yizde Yizde Yizde

Gegerli  ¢ok olumsuz 16 10,3 10,3 10,3

olumsuz 64 41,0 41,0 51,3

ne olumlu ne olumsuz 32 20,5 20,5 71,8

olumlu 44 28,2 28,2 100,0

Toplam 156 100,0 100,0
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Soru 12

Sekil 3.14. Ankete katilanlarin “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil

etkiliyor?” sorusuna (12. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan

onemli bir boliimiiniin “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusuna (12. soru) “olumsuz” seklinde cevap verdigi goriilmektedir.

Tablo 3.15. Ankete katilanlarm “Is yeri ortam1 ve kullandigimz cihazlardan memnun

musunuz?” sorusuna (13. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 13
Gegerli Kiamdalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde

Gegerli  gok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6

olumsuz 32 20,5 20,5 23,1

ne olumlu ne olumsuz 52 33,3 33,3 56,4

olumlu 68 43,6 43,6 100,0

Toplam 156 100,0 100,0
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Soru 13
Sekil 3.15. Ankete katilanlarin “Is yeri ortam1 ve kullandigimiz cihazlardan memnun

musunuz?” sorusuna (13. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir bolimiiniin “Is yeri ortami ve kullandigmiz cihazlardan memnun
musunuz?” sorusuna (13. soru) “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap verdigi
goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami goz 6niine alindiginda cevaplar arasindaki
dagilimin agirlik noktasinin bu olumlu degerden daha olumsuz degerlere dogru

giderek azalan frekanslar ile yer aldig1 belirlenebilmektedir.
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Tablo 3.16. Ankete katilanlarm “Is yeri ortam1 ve kullandigimz cihazlar veriminizi

nasil etkiliyor?” sorusuna (14. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 14
Gegerli Kimdalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli  ¢ok olumsuz 12 7,7 7,7 7,7
olumsuz 48 30,8 30,8 38,5
ne olumlu ne olumsuz 52 33,3 33,3 71,8
olumlu 36 23,1 23,1 94,9
¢ok olumlu 8 5,1 51 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
«» 60
c
£
1<)
L
50 1
40
30
20
10 1
0 I
cok olumsuz olumsuz ne olumlu ne olumsuz olumlu ok olumlu
Soru 14

Sekil 3.16. Ankete katilanlarin “Is yeri ortanm1 ve kullandigimz cihazlar veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusuna (14. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiiniin “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna (14. soru) “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap verdigi

goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami goéz oniine alindiginda cevaplar arasindaki
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dagilimin agirlik noktasinin bu orta degerden daha olumsuz bir degerin etrafinda

toplandig1 da belirlenebilmektedir.

Tablo 3.17. Ankete katilanlarin “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?”

sorusuna (15. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 15
Gegerli Kamulatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli  hic memnun degilim 12 7,7 7,7 7,7
memnun degilim 40 25,6 25,6 33,3
kararsizim 40 25,6 25,6 59,0
memnunum 60 38,5 38,5 97,4
¢ok memnunum 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
w 10
c
g
o
" 601
50
40
30
20
10
0 .

hi¢ memnun degilim  memnun degilim kararsizim memnunum ¢ok memnunum

Soru 15
Sekil 3.17. Ankete katilanlarin “Caligsma ve izin siirelerinden memnun musunuz?”’

sorusuna (15. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami
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Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiiniin “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?”’ sorusuna
(15. soru) “memnunum” seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Verilen cevaplarin
tamami g6z Oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin daha ¢ok olumlu olanlar

tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.

Tablo 3.18. Ankete katilanlarin “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusuna (16. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 16
Gegerli Kimdlatif
Frekans Yizde Yizde Yizde

Gegerli  ¢ok olumsuz 12 7,7 7,7 7,7

olumsuz 52 33,3 33,3 41,0

ne olumlu ne olumsuz 20 12,8 12,8 53,8

olumlu 68 43,6 43,6 97,4

¢ok olumlu 4 2,6 2,6 100,0

Toplam 156 100,0 100,0
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Soru 16

Sekil 3.18. Ankete katilanlarin “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusuna (16. soru) verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
onemli bir boliimiiniin “Caligma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna
(16. soru) “olumlu” seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami

gdz Oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin daha ¢ok olumlu olanlar

tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.
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Tablo 3.19. Ankete katilanlarin “Is veriminizin derecesi nedir?”” sorusuna (18. soru)

verdikleri cevaplarin frekans dagilimi

Soru 18
Gegerli Kamadalatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli  ¢ok dusik 4 2,6 2,6 2,6
ne yiksek ne disik 72 46,2 46,2 48,7
yuksek 72 46,2 46,2 94,9
¢ok yiiksek 8 5,1 51 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
» 80
[
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cok dusuk ne yiksek ne disik yiksek cok yiksek

Soru 18

Sekil 3.19. Ankete katilanlarin “Is veriminizin derecesi nedir?”” sorusuna (18. soru)

verdikleri cevaplarin frekans dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan

onemli bir boliimiiniin “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. soru) “ne yiiksek

ne de diisiik” seklinde, diger 6nemli bir boliimiiniin ise “yiiksek™ seklinde cevap

verdikleri goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami g6z 6niine alindiginda cevaplar

arasindaki dagilimin daha ¢ok olumlu olanlar tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.
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Tablo 3.20. Anketteki 5. ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin frekans

dagilimi

Soru 5 ve Soru 17 ort

Gegerli Kimdlatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerli 1 4 2,6 2,6 2,6
3 16 10,3 10,3 12,8
4 96 61,5 61,5 74,4
5 40 25,6 25,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
wn 120
[
S
o
L
100 1
80 o
60
40 +
20 «
O w w w w
1 3 4 5

Soru 5 ve Soru 17 Ortalamasi
Sekil 3.20. Anketteki 5. ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin frekans

dagilimi histogrami

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
yaridan fazlasi gibi 6nemli bir boliimiiniin 5. ve 17. sorulara verilen cevaplarin
ortalamalarinin “olumlu-4” seklinde hesap edildigi goriilmektedir. Verilen cevaplarin
tamami1 goz oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin daha ¢ok olumlu olanlar

tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.
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Tablo 3.21. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin

Sorular 9.-11.-13.-15. ortalamasi

frekans dagilimi

Gegerli Kiamilatif
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gecgerli  ¢ok olumsuz/hi¢ yok/hi¢
memnun degilim (1) 4 26 2,6 2,6
olumsuz/kisitli/memnun
degilim (2) 4 2,6 2,6 5,1
ne olumlu ne olumsuz/ne
var ne yok/kararsizim (3) 92 59,0 59,0 64,1
olumlu/oldukga
var/memnunum (4) 52 33,3 33,3 97.4
cok olumlu/var/gok
memnunum (5) 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
» 100
[
g
[&)
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60 o
40 o
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O | . | . . . l_ﬁ
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Sorular 9.-11.-13.-15. ortalamasi

Sekil 3.21. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin

frekans dagilimi histogrami



Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
yaridan fazlasi gibi onemli bir boliimiiniin 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen
cevaplarin ortalamalarinin “orta-3” seklinde hesap edildigi goriilmektedir. Verilen
cevaplarin tamami g6z Oniine alindiginda cevaplar arasindaki dagilimin daha ¢ok

olumlu olanlar tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.

Tablo 3.22. Anketteki 10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin

frekans dagilim

Sorular 10.-12.-14.-16. ortalamasi

Gegcerli Kiamdulatif
Frekans Yizde Yizde Yizde

Gegerli  ¢ok olumsuz 4 2,6 2,6 2,6
olumsuz 12 7,7 77 10,3
ne olumlu ne olumsuz 92 59,0 59,0 69,2
olumliu 44 28,2 28,2 97,4
¢ok olumlu 4 2,6 2,6 100,0
Toplam 156 100,0 100,0
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Sorular 10.-12.-14.-16. ortalamasi
Sekil 3.22. Anketteki 10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalarinin

frekans dagilim1 histogram

Yukarida verilen tablo ve histogramin incelenmesinden ankete katilanlardan
yaridan fazlasi gibi 6nemli bir bolimiiniin 10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen
cevaplarin ortalamalarinin “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde hesap edildigi
goriilmektedir. Verilen cevaplarin tamami géz 6niine alindiginda cevaplar arasindaki

dagilimin daha ¢ok olumlu olanlar tarafinda oldugu belirlenebilmektedir.

3.2. Hipotezlerin Kurulumu

Hipotezlerin kurulumunu kolaylastirmak amaci ile uygulanan anketteki
sorularin arasindaki literatiire bagli ve mantiksal iliskiyi de ortaya koyacak sekilde

gelistirilen, asagida sematik olarak gosterilmekte olan bir modelden yararlanilmistir.
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Sekil 3.23. Hipotez kurulum modeli

Soru alanlar::

Aalan1  : Bilgi kuranmu ile ilgili soru alani

D alan1  : Demografik bilgiler ile ilgili soru alani

M alan1  : Geleneksel motivasyon kuramlart ile ilgili soru alani
J alani : Verimlilik ile ilgili soru alan1

Aciklama:

SR
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K ve L: Capraz Tablolama yapilacak iki parametre (cevap).

N:
A ise Bilgi Kurami Grubu Hipotezleri
M ise Geleneksel Motivasyon Kurami1 Grup Hipotezleri
J ise Geleneksel Verimlilik Kurami Grup Hipotezi
P ise tez hipotezleri
S:

Y ise yardime1 hipotez

T ise teyit hipotezi

E ise esas hipotez

# sira numarasi

1 ise arastirma hipotezi

0 ise bos hipotez

Bu boliimde 29 c¢ift (arastirma ve bos olmak iizere) hipotez kurulmustur.

Bunlarin alanlarina ve tiirlerine gore dagilimi asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 3.23. Hipotezlerin alanlarina ve tiirlerine gore dagilimi

Alan Yardimei | Teyit | Esas
A | Bilgi Kurami Grubu Hipotezleri 7 1 1
M | Geleneksel Motivasyon Kurami1 Grup Hipotezleri 6 1
J | Geleneksel Verimlilik Kurami Grup Hipotezi 6 1
P | Tez hipotezleri 4 1 1
Toplam 23 2 4
3.2.1. Bilgi Kuram Grup Hipotezleri
Bilgi kurami grup hipotezleri kurulumlar1 agiklamalar ile birlikte asagida
verilmektedir:
(2-3]

“HM"': Onceki kidem siiresi (y1l) [2-3] ile “Ise girmeden énce isin gereklerini

detayli olarak biliyor muydunuz?” sorusuna (6. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski vardir.

[2736]H0A’Y1: Onceki kidem siiresi (y1l) [2-3] ile “Ise girmeden 6nce isin gereklerini

detayli olarak biliyor muydunuz?” sorusuna (6. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski yoktur.

JHM?: Isyeri kidemi (y1l) (Soru 3) ile “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size

yardimcr oluyor mu?” sorusuna (5. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel agidan gecgerli bir iligki vardir.

JH)Y?: Isyeri kidemi (y11) (Soru 3) ile “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size

yardimcr oluyor mu?” sorusuna (5. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel agidan gegerli bir iligki yoktur.

SHMY: Isyeri kidemi (y1l) (Soru 3) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna

(17. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki

vardir.
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SHY: Isyeri kidemi (yil) (Soru 3) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna

(17. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki

yoktur.

THM*: “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” sorusu (5.

Soru) ile “Ise alinmadan &nce sirketin sizin is performansiz hakkinda
detayl bilgisi var miydi1?” sorusuna (7. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel acidan gecerli bir iligki vardir.

TH,"*: “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” sorusu (5.

Soru) ile “Ise alinmadan &nce sirketin sizin is performansiz hakkinda
detayli bilgisi var miydi?” sorusuna (7. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel acidan gegerli bir iligki yoktur.

JHMY : “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusu (17. Soru) ile “Ise alinmadan 6nce

sitketin sizin is performansiz hakkinda detayli bilgisi var miydi?”
sorusuna (7. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gecerli

bir iliski vardir.

JHY : “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusu (17. Soru) ile “Ise alinmadan 6nce

sitketin sizin i performansiz hakkinda detayli bilgisi var miydi?”
sorusuna (7. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gecerli

bir iliski yoktur.

SHM': “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” sorusu (5.

Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli

bir iliski vardir.

SH,"°: “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardime1 oluyor mu?” sorusu (5.

Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
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sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gecerli

bir iligki yoktur.

HHM7: “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusu (17. Soru) ile “Bu is yerindeki

bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iligki vardir.

THY7: “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusu (17. Soru) ile “Bu is yerindeki

bugilinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iliski yoktur.

[ ;HIAEI : “Ise iliskin sorunlarimizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” sorusu

(5. Soru) ve “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17. Soru)
verilen cevaplarin ortalamasi [5,17] ile “Bu is yerindeki bugiinkii

motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski vardir.

[ ]HA’El : “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimcit oluyor mu?” sorusu
gt y Yy

(5. Soru) ve “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17. Soru)
verilen cevaplarin ortalamasi [5,17} ile “Bu is yerindeki buglinkii

motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki yoktur.

[517]¢7A

5T AT “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimeci oluyor mu?”

sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size glivenirler mi?”’ sorusuna (17. Soru)

verilen cevaplarin ortalamast [5,17} ile “Servisinizdeki is arkadaslariniz
ile 1yi iligkileriniz var mi?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yilikselme
olanaginiz var m?” sorusu (11. Soru), “Is yeri ortam1 ve kullandigimz

cithazlardan memnun musunuz?” sorusu (13. Soru) ve “Calisma ve izin

stirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru) verilen cevaplarin
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ortalamasi [9,11,13,15] arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iliski

vardir.

PHEN%HQX’“: “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?”

sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17. Soru)
verilen cevaplarin ortalamast [5,17} ile “Servisinizdeki is arkadaslariniz
ile 1yi iligkileriniz var m?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme
olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is yeri ortam1 ve kullandigmiz

cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13. Soru) ve “Calisma ve izin

stirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru) verilen cevaplarin

ortalamasi [9,11,13,15] arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iliski

yoktur.

3.2.2. Geleneksel Motivasyon Kurami Grup Hipotezleri

Geleneksel motivasyon kuramlarit hipotezleri kurulumlar1 agiklamalar: ile

birlikte asagida verilmektedir:

JH"Y': “Servisinizdeki is arkadaglarimiz ile iyi iliskileriniz var m1?” sorusu (9. Soru)

ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8.
Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

vardir.

JH"™': “Servisinizdeki is arkadaglarimz ile iyi iliskileriniz var m1?” sorusu (9. Soru)

ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8.
Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

yoktur.
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BHMY?: “Yeterli yiikselme olanagmiz var mi?” sorusu (11. Soru) ile “Bu is

yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki vardir.

BHYMY?: “Yeterli yiikselme olanagmiz var m1?” sorusu (11. Soru) ile “Bu is

yerindeki buglinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iligki yoktur.

PHYY: “Is yeri ortamu ve kullandigimz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli

bir iliski vardir.

PHYY: “Is yeri ortamu ve kullandigimz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli

bir iligki yoktur.

PHYY*: “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile

“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8.
Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

vardir.

PHYY: “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile

“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8.
Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

yoktur.

JH: Ankete katilanlarin yaslari ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon

dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel agidan gecerli bir iligki vardir.
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JHY"Y?: Ankete katilanlarin yaglari ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon

dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel a¢idan gecerli bir iligki yoktur.

JH""°: Ankete katilanlarin cinsiyetleri ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon

dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel acidan gecerli bir iliski vardir.

JHY"Y°: Ankete katilanlarm cinsiyetleri ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon

dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplar arasinda

istatistiksel agidan gegerli bir iligki yoktur.

[9,1 1,131 5]

8H?4’E1 : “Servisinizdeki ig arkadaslariiz ile iyi iliskileriniz var m1?”” sorusu (9.

Soru), “Yeterli yiikselme olanagimz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is yeri
ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ve “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna

(15. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [9,11,13,15] ile “Bu is

yerindeki bugilinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iligki vardir.

[9,1 1,131 5]

8H34’E1 : “Servisinizdeki ig arkadaslariiz ile iyi iliskileriniz var m1?”” sorusu (9.

Soru), “Yeterli yiikselme olanagimz var mi1?” sorusu (11. Soru), “Is yeri
ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ve “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna

(15. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [9,11,13,15] ile “Bu is

yerindeki bugilinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski yoktur.
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3.2.3. Geleneksel Verimlilik Kurami Grup Hipotezleri

Geleneksel verimlilik kuramlar1 grup hipotezleri kurulumlar1 agiklamalar ile

birlikte asagida verilmektedir:

WHY!': “Servisinizdeki i arkadaglarimiz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusu (10. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki vardir.

WHgY': “Servisinizdeki is arkadaslarmiz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusu (10. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?”” sorusuna (18. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki yoktur.

2HY?: “Yiikselme olanagmizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12.

Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iligki vardir.

SHJY?: “Yiikselme olanagimizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12.

Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iliski yoktur.

14 Y O . ) . . . e ey
WH]Y?: “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu

(14. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki vardir.

AHpY?: “Is yeri ortamu ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?”” sorusu

(14. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?”” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplar arasinda istatistiksel acidan gegerli bir iligki yoktur.

WH/Y*: “Caligma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (16. Soru) ile “[s

veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski vardir.
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YHgY*: “Caligma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (16. Soru) ile “Is

veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski yoktur.

+H": Ankete katilanlarin yaslari ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18.

Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

vardir.

+HoY”: Ankete katilanlarin yaslari ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18.

Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki

yoktur.

4 Y . . . 0 e e e e . .
+H]Y®: Ankete katilanlarin cinsiyetleri ile “Is veriminizin derecesi nedir?”” sorusuna

(18. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki

vardir.

+HyY°: Ankete katilanlarm cinsiyetleri ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna

(18. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki
yoktur.

18

[m]Hf 1. “fs veriminizin derecesi nedir?” sorusu (18. Soru) ile “Servisinizdeki

is arkadaslariniz ile iligkileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10.
Soru), “Yiikselme olanagmizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”
sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve kullandigimiz cihazlar veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Caligsma ve izin siireleri veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi
arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski vardir.

18

[m]Hé’ : “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusu (18. Soru) ile “Servisinizdeki

is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10.

Soru), “Yiikselme olanagmizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”
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sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve kullandigimiz cihazlar veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Caligsma ve izin siireleri veriminizi

nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi

[1 0,12,14,1 6] arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski yoktur.

3.2.4. Tez Hipotezleri

Tez hipotezleri kurulumlart agiklamalari ile birlikte asagida verilmektedir:

WHY': “Servisinizdeki is arkadaglarmiz ile iyi iliskileriniz var m?” sorusu (9. Soru)

ile “Servisinizdeki is arkadaglariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna (10. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel

acidan gegerli bir iligki vardir.

WHPY': “Servisinizdeki is arkadaglarmiz ile iyi iliskileriniz var m?” sorusu (9. Soru)

ile “Servisinizdeki is arkadaglariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna (10. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel

acidan gegerli bir iligki yoktur.

WHPY?: “Yeterli yiikselme olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru) ile “Yiikselme

olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (12. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iliski vardir.

WHEY?: “Yeterli yiikselme olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru) ile “Yiikselme

olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (12. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski yoktur.

SHPY?: “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ile “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna (14. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel

acidan gecerli bir iligki vardir.
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SHPY : “Is yeri ortam ve kullandigimiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ile “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna (14. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel

acidan gecerli bir iliski yoktur.

PHPY*: “Caligma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile

“Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?”” sorusuna (16. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iligki vardir.

PHY*: “Caligma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile

“Calisma ve izin stireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru)

verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski yoktur.

SH{': “Bu i yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusu (8. Soru) ile

“Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski vardir.

SHy™': “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”” sorusu (8. Soru) ile

“Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen cevaplar

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski yoktur.

[9,1 1,13,15]

(1o 6]Hf T “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var m1?”” sorusu (9.

Soru), “Yeterli yiikselme olanagimiz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is yeri
ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ve “Calisma ve izin silirelerinden memnun musunuz?” sorusuna

(15. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [9,1 1,13,15] ile “Servisinizdeki
is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10.
Soru), “Yiikselme olanagmizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”

sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve kullandigmiz cihazlar veriminizi

nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Caligsma ve izin siireleri veriminizi
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nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski vardir.

[9,11,13,15]

(o2 16]Hg T “Servisinizdeki is arkadaslarimiz ile iyi iliskileriniz var m1?” sorusu (9.

Soru), “Yeterli yiikselme olanagimiz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is yeri
ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13.

Soru) ve “Calisma ve izin silirelerinden memnun musunuz?” sorusuna

(15. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [9,1 1,13,15] ile “Servisinizdeki

is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10.
Soru), “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”
sorusu (12. Soru), “Is yeri ortamn ve kullandiginiz cihazlar veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Caligsma ve izin siireleri veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi

arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski yoktur.
3.3. Hipotezlerin Analizi

Motivasyonun is verimliligine olan etkisinin arastirildigi bu tez ¢alismasinda
yukaridaki boliimde kurulumlar1 yapilmis olan hipotezlerin ¢apraz tablolama ve buna
dayali olarak yapilan Ki-kare testlerine dayali analizleri yapilmaktadir. Bu analizler
bilgi kurami grubu, geleneksel motivasyon ve verimlilik kuramlar1 gruplarn ile tez

hipotezleri olmak {izere baslica 3 baslik altinda ele alinmaktadir.
3.3.1. Bilgi Kuram Grup Hipotezleri Analizi

Bilgi kurami grup hipotezlerinin analizi asagida yapilmaktadir.
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Tablo 3.24. Onceki kidem siiresi (y1l) ile “Ise girmeden once isin gereklerini detayli

olarak biliyor muydunuz?” sorusuna (6. Soru) verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Onceki Kidemi (Soru 2 - Soru 3) * S6 Gapraz Tablolama

Count
Soru 6
hig ne biliyordum hepsini
bilmiyordum [ bilmiyordum [ ne bilmiyordum | bilyordum [ biliyordum | Toplam
Onceki Kidem 0 8 12 40 36 4 100
(Soru 2 - Soru 3) 1 8 8 20 36
2 4 8 12
5 4 4
6 4 4
Toplam 12 24 60 56 4 156

Tablo 3.25. Onceki kidem siiresi (y1l) ile “Ise girmeden once isin gereklerini detayli
olarak biliyor muydunuz?” sorusuna (6. Soru) verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Onceki Kidemi (Soru 2 - Soru 3) * S6 Gapraz Tablolama

Ki-Kare Testi
Asimp.
Gegcerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonld)
Pearson Ki-Kare 77,686 16 ,000
N 156

¥’=77,686, s.h.= 16, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 77.686 ve Standard hata 16 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gerceklestirildiginden Onceki kidem siiresi (y1l) ile “Ise girmeden 6nce isin
gereklerini detayli olarak biliyor muydunuz?” sorusuna (6. Soru) verilen cevaplarin
arasinda bir iligki

istatistiksel agidan gecerli bulundugu saptanmigtir. Bu

degerlendirmeye gore [2_36] H™Y' hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore ankete katilanlar arasinda daha dnce is deneyimi olmayanlarin “Ise
girmeden Once isin gereklerini detayli olarak biliyor muydunuz?” sorusuna “hem
biliyordum hem de bilmiyordum” seklinde cevaplarinin ¢ogunlukla (F=40) verildigi

goriilmektedir. Ayrica, daha 6nce is deneyimi olmayanlar ile sadece bir yillik dnceki
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i1 deneyimleri olanlarin “biliyorum” seklinde cevaplarinin verildigi (siras1 ile F=36
ve F=20), once is deneyimi olmayanlarin girecek olduklar1 bu is ile ilgili bilgi

edinmeye calistiklarina dair bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.26. Isyeri Kidemi (y1l) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17.

Soru) verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

isyeri Kidemi * Soru 17 Gapraz Tablolama

Count
Soru 17
cok ne olumliu cok
olumsuz | olumsuz | ne olumsuz olumlu olumlu Toplam
ISYERLK 1 4 4 45 4 57
2 4 4 43 12 63
3 4 8 4 16
5 4 4
6 4 4
7 8 8
8 4 4
Toplam 4 4 12 116 20 156

Tablo 3.27. Isyeri Kidemi (y1l) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” sorusuna (17.

Soru) verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

isyeri Kidemi * Soru 17 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 32,143 24 ,123
N 156

¥’=32,143, s.h.= 24, N= 156, p> 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 32.143 ve Standard hata 24 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,123 olmas1 ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirilemediginden isyeri Kidemi (yil) ile “Amirleriniz size giivenirler

mi?” sorusuna (17. Soru) verilen cevaplar arasinda istatistiksel agidan gecerli bir
ilisgki saptanamamstir. Bu degerlendirmeye gére JH™"’ hipotezinin gegerliligi

tespit edilememistir.
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Tablo 3.28. “Ise alinmadan &nce sirketin sizin is performansiz hakkinda detayl
bilgisi var miyd1?” (7. Soru) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” (17. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 7 * Soru 17 Capraz Tablolama

Count
Soru 17
cok ne olumlu cok
olumsuz | olumsuz | neolumsuz | olumlu | olumlu | Toplam
Soru 7 hig bilgisi yoktu 4 48 8 60
bilgisi eksikti 4 12 4 20
bilgisi ne var ne yoktu 8 32 40
bilgisi vardi 4 24 4 32
biligisi tamdi 4 4
Toplam 4 4 12 116 20 156

Tablo 3.29. “Ise alinmadan nce sirketin sizin is performansiz hakkinda detayl
bilgisi var miydi?” (7. Soru) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?” (17. Soru)

sorularia verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 7 * Soru 17 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 74,719 16 ,000
N 156

1=74,719, s.h.= 16, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 74.719 ve Standard hata 16 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Ise alnmadan once sirketin sizin is performansiz
hakkinda detayl bilgisi var miydi?” (7. Soru) ile “Amirleriniz size giivenirler mi?”
(17. Soru) sorularina verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iligki
bulundugu saptanmustir. Bu degerlendirmeye gére ,JH™*’ hipotezinin gegerliligi

tespit edilmistir.
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Buna gore ¢ogunlukla “Ise alinmadan &nce sirketin sizin is performansiz
hakkinda detayl bilgisi var miydi1?” sorusunu (7. Soru) “hi¢ bilgim yoktu” seklinde
cevaplayanlarin “Amirleriniz size giivenirler mi?” (17. Soru) sorusunu “olumlu”
seklinde cevapladigr (F=48) gortilmektedir. Boylece isyerinde amirlerin ankete
katilanlarin ise alinmadan 6nce is performansi hakkinda detayli bilgisi olmadigina

dair bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.30. isyeri Kidemi (y1l) ile “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size
yardimci oluyor mu?” sorusuna (5. Soru) verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Isyeri Kidemi * Soru 5 Gapraz Tablolama

Count
Soru 5
cok ne olumlu cok
olumsuz [ olumsuz [ ne olumsuz olumlu olumlu Toplam
ISYERI_K 1 12 36 9 57
2 4 8 28 23 63
3 4 8 4 16
5 4 4
6 4 4
7 4 4 8
8 4 4
Toplam 4 12 28 80 32 156

Tablo 3.31. Isyeri Kidemi (y1l) ile “Ise iliskin sorunlarimizda ilk amiriniz size
yardimci oluyor mu?” sorusuna (5. Soru) verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Isyeri Kidemi * Soru 5 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 87,816 24 ,000
N 156

¥’=87,816, s.h.= 24, N= 156, p< 0,05
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Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 87.816 ve Standard hata 24 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden Isyeri Kidemi (yil) ile “Ise iliskin sorunlarmizda ilk
amiriniz size yardimci oluyor mu?” sorusuna (5. Soru) verilen cevaplarin arasinda
istatistiksel acidan gegerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye

gdre ;H™'? hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore cogunlukla is yerinde yeni olanlar ile bir yillik is yeri kidemi
olanlarin (siras1 ile F=36 ve F=28) “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size
yardime1 oluyor mu?” sorusuna “olumlu” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir.
Boylece isyerinde ilk amirlerin ankete katilanlarin ise iliskin sorunlarinda yardimci

olduklarima dair bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.32. “Ise alinmadan &nce sirketin sizin is performansiz hakkinda detayl
bilgisi var miyd1?” (7. Soru) ile “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size
yardime1 oluyor mu?” (5. Soru) sorularina verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Soru 7 * Soru 5 Gapraz Tablolama

Count
Soru 5
ne olumlu
cok ne cok
olumsuz | olumsuz olumsuz olumlu | olumlu | Toplam
Soru7  hig bilgisi yoktu 4 4 12 36 4 60
bilgisi eksikti 12 8 20
bilgisi ne var ne yoktu 8 4 20 8 40
bilgisi vardi 12 12 8 32
biligisi tamdi 4 4
Toplam 4 12 28 80 32 156
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Tablo 3.33. “Ise alinmadan dnce sirketin sizin is performansiz hakkinda detayl
bilgisi var miydi?” (7. Soru) ile “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size
yardimci oluyor mu?” (5. Soru) sorularina verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 7 * Soru 5 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 57,723 16 ,000
N 156

¥’=57,723, s.h.= 16, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 57.723 ve Standard hata 16 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Ise almmadan once sirketin sizin is performansiz
hakkinda detayli bilgisi var miydi1?” (7. Soru) ile “Ise iliskin sorunlarimzda ilk
amiriniz size yardimci oluyor mu?” (5. Soru) sorularina verilen cevaplarin arasinda

istatistiksel acidan gecgerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye

gdre [HMY* hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gére c¢ogunlukla (F=36) “Ise alinmadan once sirketin sizin is
performansiz hakkinda detayli bilgisi var miydi?” sorusuna ‘“hi¢ bilgim yoktu”
seklinde cevap verenlerin “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size yardimci oluyor
mu?” sorusuna “olumlu” seklinde cevapladiklari goriilmektedir. Bdylece ankete
katilanlarin is performansi hakkinda igyerinin dnceden detayli bilgisi olmamasi ile
bunlarin ise iliskin sorunlarinda ilk amirlerini yardimci olduguna dair bir iligki

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.34. “Ise iliskin sorunlarimizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” (5.
Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 5 * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yuksek
distk dusik ne disuk yuksek Toplam
Soru5  cok olumsuz 4 )
olumsuz 8 4 12
ne olumlu ne olumsuz 4 12 8 4 28
olumlu 16 44 20 80
¢ok olumlu 4 8 20 32
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.35. “Ise iliskin sorunlarmnizda ilk amiriniz size yardimci oluyor mu?” (5.
Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 5 * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 125,185 12 ,000
N 156

x’=125,185, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 125.185 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size yardimci
oluyor mu?” (5. Soru) sorusu ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz

nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acidan gegerli bir
iligki bulundugu saptanmugtir. Bu degerlendirmeye gére ;H"® hipotezinin

gecerliligi tespit edilmistir.

Buna gore cogunlukla (F=44) “Ise iliskin sorunlarimizda ilk amiriniz size

yardime1 oluyor mu?” sorusuna “olumlu” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki
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bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin ise iliskin sorunlarinda ilk
amirlerinin yardimeci olmasi ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.36. “Amirleriniz size giivenirler mi?”” (17. Soru) ile “Bu is yerindeki
bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”’ (8. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamast

Soru 17 * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yuksek
disiik disik ne dusiuk | yiksek | Toplam
Soru 17  ¢ok olumsuz 4 4
olumsuz 4 4
ne olumlu ne olumsuz 8 4 12
olumliu 4 24 52 36 116
¢ok olumlu 8 4 8 20
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.37. “Amirleriniz size giivenirler mi?” (17. Soru) ile “Bu is yerindeki
bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 17 * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 100,061 12 ,000
N 156

x*=100,061, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 100.061 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gergeklestirildiginden “Amirleriniz size glivenirler mi?” (17. Soru) sorusu ile

“Bu i yerindeki bugilinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen
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cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu

degerlendirmeye gore '{H™Y’ hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore ¢ogunlukla (F=52) “Amirleriniz size gilivenirler mi?” sorusuna
“olumlu” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz
nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir.
Boylece ankete katillanlarin amirlerinin yardimer olmasi durumu ile orta derecede

motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.38. Anketteki 5. ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ile “Bu is
yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 5 ve Soru 17 ort * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
ne
cok yuksek
disuk dusuk ne distk | yuksek Toplam
Soru5ve 1 4
Soru7ort 3 8 8 16
4 24 48 20 96
9 8 8 24 40
Toplam 40 64 44 156

Tablo 3.39. Anketteki 5. ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ile “Bu is
yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 5 ve Soru 17 ort * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-y6nll)
Pearson Ki-Kare 108,467 9 ,000
N 156

¥’=108,467, s.h.= 9, N= 156, p< 0,05
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Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 108.467 ve Standard hata 9 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size yardimci

oluyor mu?” sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size glivenirler mi?” sorusuna (17.

Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [5, 17} ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon
dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel a¢idan
gecerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore [S’IQH{\’EI

hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore ¢ogunlukla (F=48) “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size

yardimc1 oluyor mu?” sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size glivenirler mi?”” sorusuna

(17. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi olarak [5,17} “yardimc1 oluyorlar” ve

“giiveniyorlar” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon
dereceniz nedir?” sorusunu “ne yiilksek ne de diisiik” seklinde cevapladiklari
goriilmektedir. Buna gore ankete katilanlarin bilgi kurami siiriiclileri ortalamasi
olarak amirlerinin yardimci olmasi ve glivenmesi (olumlu-4) durumu ile orta

derecede motive olunmasi arasinda bir iligki oldugu goriilmektedir.

175



Tablo 3.40. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ile 5.

ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 Capraz Tablolamasi

Soru 9.-11.-13.-15 ort * Soru 5 ve 17 ort Capraz Tablolama

Count
Soru 5-17
1 3 4 5 Toplam
Soru cok olumsuz/hi¢ yok/hig 4 4
9.-15 memnun degilim (1)
olumsuz/kisitli/memnun 4 4
degilim (2)
ne olumlu ne olumsuz/ne
var ne yok/kararsizim (3) 12 68 12 92
olumlu/oldukga
var/memnunum (4) 4 24 24 52
¢ok olumlu/var/gok 4 4
memnunum (5)
Toplam 4 16 96 40 156

Tablo 3.41. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar ile 5.
ve 17. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 Capraz Tablolamasina ait Ki-

kare testi

Soru 9.-11.-13.-15 ort * Soru 5 ve 17 ort Capraz Tablolama

Ki-Kare Testi
Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonll)
Pearson Ki-Kare 189,339 12 ,000
N 156

%’=189,339, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 108.467 ve Standard hata 9 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Ise iliskin sorunlarmizda ilk amiriniz size yardimci

oluyor mu?” sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size glivenirler mi?” sorusuna (17.

Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [5, 17] ile “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi

iligkileriniz var m1?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi?” sorusu
(11. Soru), “Is yeri ortamu1 ve kullandigimiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ve “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru)
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verilen cevaplarin ortalamasi [9,11,13,15] arasinda istatistiksel acidan gegerli bir

[517] A1
(9111315 1

iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore hipotezinin

gecerliligi tespit edilmistir.

Buna gore ¢ogunlukla (F=68) “Ise iliskin sorunlarinizda ilk amiriniz size

yardimc1 oluyor mu?” sorusu (5. Soru) ve “Amirleriniz size glivenirler mi?” sorusuna

(17. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi [5,17} olarak “yardimci oluyorlar” ve

“giiveniyorlar” seklinde cevap verenlerin “Servisinizdeki is arkadaglarimiz ile iyi
iligkileriniz var m1?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi?” sorusu
(11. Soru), “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ve “Caligsma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru)

verilen cevaplarin ortalamasi [9,1 1,13,15} olarak “ne olumlu ne de olumsuz/ne var

ne de yok/kararsizim” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Buna gore ankete
katilanlarin bilgi kuramu siirliciileri ortalamasi olarak amirlerinin yardimci olmasi ve
giivenmesi (olumlu-4) durumu ile geleneksel motivasyon kuramlari siiriiciileri
ortalamasi olarak “ne olumlu ne de olumsuz/ne var ne de yok/kararsizim” seklinde
orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu, gegerlilikleri ayr1 ayri

[517] A1

[9.1113,15] 1

[517] A1

DrEH hipotezini teyit ettigi,

belirlenmis olan hipotezinin

goriilmektedir.

3.3.2. Geleneksel Motivasyon Kurami Grup Hipotezleri Analizi

Geleneksel motivasyon kurami grup hipotezlerinin analizi asagida

yapilmaktadir.
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Tablo 3.42. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var m1?” (9. Soru) ile
“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 9 * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yiksek
disilk disik ne disuk yuksek Toplam
Soru9  ¢ok olumsuz 4 4
ne olumlu ne olumsuz 8 4 12
olumlu 16 60 28 104
¢ok olumlu 4 16 16 36
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.43. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var m1?” (9. Soru) ile
“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 9 * Soru 8 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 128,364 9 ,000
N 156

x’=128,364, s.h.= 9, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 128.364 ve Standard hata 9 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var
mi1?” (9. Soru) sorusu ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”
sorusuna (8. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gecgerli bir iliski
bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore H"Y' hipotezinin gegerliligi

tespit edilmistir.

Buna gore c¢ogunlukla (F=60) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi
iliskileriniz var m1?”” sorusuna “olumlu” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki

buglinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” seklinde
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cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin is arkadaslar ile iyi
iliskilerinin olmasi durumu ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.44. “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?” (11. Soru) ile “Bu is yerindeki
bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 11 * Soru 8 Gapraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yuksek
disutk diusuk ne dusik yuksek Toplam
Soru 11 hig yok 4 8 12
kisitli 4 12 24 8 48
ne var ne yok 12 32 20 64
oldukga var 4 4 4 12
var 4 4 12 20
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.45. “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?” (11. Soru) ile “Bu is yerindeki
bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 11 * Soru 8 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 56,686 12 ,000
N 156

¥’=56,686, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 56.686 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmas1 ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gergeklestirildiginden “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi?” (11. Soru)
sorusu ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusuna (8. Soru)

verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acgidan gecerli bir iliski bulundugu
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saptanmigtir. Bu de@erlendirmeye gore 'H'"Y? hipotezinin gegerliligi tespit

edilmistir.

Buna gore c¢ogunlukla (F=32) “Yeterli ylikselme olanaginiz var m?”
sorusuna “ne var ne de yok” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki bugiinkii
motivasyon dereceniz nedir?” sorusunu ‘“ne yiiksek ne de diisik” seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin orta dereceden yeterli olan
yiikselme olanaklar1 olmast durumu ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir

iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.46. “Is yeri ortam1 ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” (13.
Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 13 * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne ylksek
disuk dusuk ne dusuk yuksek Toplam
Soru13  cok olumsuz 4 4
olumsuz 20 8 4 32
ne olumlu ne olumsuz 4 36 12 52
olumiu 4 16 20 28 68
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.47. “Is yeri ortam1 ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” (13.
Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 13 * Soru 8 Gapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 123,652 9 ,000
N 156

x’=123,652, s.h.= 9, N= 156, p< 0,05
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Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 123.652 ve Standard hata 9 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun
musunuz?” (13. Soru) sorusu ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz
nedir?” sorusuna (8. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acidan gegerli bir

iligki bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore 'SH""’ hipotezinin

gegcerliligi tespit edilmistir.

Buna gére ¢ogunlukla “Is yeri ortami ve kullandigimz cihazlardan memnun
musunuz?” sorusuna “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap verenlerin “Bu is
yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik”
(F=36) ve “olumlu” seklinde cevap verenlerin “yiiksek” (F=28) seklinde
cevapladiklart goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin is yeri ortami ve kullanilan
cihazlardan orta diizeyde memnun olmasi durumu ile orta derecede motive olunmasi
olumlu diizeyde memnun olunmasi ile yiiksek derecede motive olunmasi arasinda bir

iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.48. “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” (15. Soru) ile “Bu is
yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 15 * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yuksek
disik disik ne disik yuksek Toplam
Soru 15  hig memnun degilim 4 8 12
memnun degilim 4 12 16 8 40
kararsizim 12 16 12 40
memnunum 8 32 20 60
¢ok memnunum 4 4
Toplam 8 40 64 44 156
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Tablo 3.49. “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” (15. Soru) ile “Bu is
yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorularina

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 15 * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-y6nla)
Pearson Ki-Kare 59,895 12 ,000
N 156

¥’=59,895, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 59.895 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?”
sorusu (15. Soru) ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”

sorusuna (8. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acidan gecgerli bir iliski
bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore 'SH"* hipotezinin gegerliligi

tespit edilmisgtir.

Buna gore cogunlukla (F=32) “Calisma ve izin siirelerinden memnun
musunuz?”’ sorusuna “memnunum” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki
bugilinkii motivasyon dereceniz nedir?”’ sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. Bdylece ankete katilanlarin ¢alisma ve izin
siirelerinden orta derece memnun olmasi durumu ile orta derecede motive olunmasi

arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.50. Ankete katilanlarin yas dagilimlari ile “Bu is yerindeki bugilinkti
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Yas * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
ne yuksek
cok dusuk disuk ne dusuk yuksek Toplam
YAS 22 4 4
23 4 24 4 32
24 4 16 12 32
25 8 8 12 28
26 4 4 4 12
27 8 4 4 16
28 8 4 4 16
29 4 4
30 4 4 8
31 4 4
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.51. Ankete katilanlarin yas dagilimlari ile “Bu is yerindeki bugiinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Yas * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 137,458 27 ,000
N 156

x’=137,458, s.h.= 27, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y° degeri 137.458 ve Standard hata 27 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gergeklestirildiginden ankete katilanlarin yaslari ile “Bu is yerindeki bugiinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin arasinda

istatistiksel agidan gecerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye

gdre (H"™"° hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.
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Buna gore cogunlukla (F=24) 23 yasindakilerin “Is veriminizin derecesi
nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir.
Boylece ankete katilanlarin 23 yasinda olmalari durumu ile orta derecede motive

olunmasi durumu arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.52. Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimlar ile “Bu is yerindeki bugtinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Cinsiyet * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
ne ylksek
cok dusik disuk ne dusuk yuksek Toplam
Cinsiyet kadin 20 44 28 92
erkek 8 20 20 16 64
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.53. Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimlar ile “Bu is yerindeki bugtinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Cinsiyet * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 15,755 3 ,001
N 156

¥’=15,755, s.h.= 3, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson 5 degeri 15.755 ve Standard hata 3 olmak iizere
gegcerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,001 olmasi ile p<0,05 gegerlilik kosulu
gerceklestirildiginden ankete katilanlarin cinsiyetleri ile “Bu is yerindeki bugiinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplarin arasinda

istatistiksel agidan gecerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye

gdre ¢H"® hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.
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Buna gore c¢ogunlukla kadinlarin (F=44) ve erkeklerin (F=20) “Bu is
yerindeki buglinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik”
ve fakat erkeklerin (F=20) “diisiik” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece
ankete katilanlarin cinsiyetlerinin kadin olmasi ile orta derecede, erkek olmasi ile
disiik ve orta derecede motive olunmasi durumu arasinda bir iligki oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.54. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalart ile
“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Sorular 9.-11.-13.-15 ort * Soru 8 Capraz Tablolama

Count
Soru 8
cok ne yuksek
disuk disik ne disik yuksek Toplam
Sorular 9-15  ¢ok olumsuz/hi¢ yok/hig 4 4
memnun degilim (1)
olumsuz/kisith/memnun 4 4
degilim (2)
ne olumlu ne olumsuz/ne
var ne yok/kararsizim (3) 4 28 40 20 92
olumlu/oldukga
var/memnunum (4) 8 24 20 52
¢ok olumlu/var/gok 4 4
memnunum (5)
Toplam 8 40 64 44 156

Tablo 3.55. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalart ile
“Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Sorular 9.-11.-13.-15 ort * Soru 8 Capraz Tablolama Ki-Kare

Testi
Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonll)
Pearson Ki-Kare 105,287 12 ,000
N 156

¥*=105,287, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05
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Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 108.467 ve Standard hata 9 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var
mi1?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is
yeri ortami ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13. Soru) ve

“Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru) verilen

cevaplarin ortalamasi [9,11,13,15} ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon

dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan

. g . - - . . 9,11,13,15
gecerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore [ QH}“’E‘

hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore c¢ogunlukla (F=40) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi
iliskileriniz var m1?”” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?”” sorusu
(11. Soru), “Is yeri ortam1 ve kullandi§miz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ve “Caligsma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru)

verilen cevaplarin ortalamasi [9,1 1,13,15} olarak “ne olumlu ne de olumsuz/ne var
ne de yok/kararsizim” seklinde cevap verenlerin “Bu is yerindeki bugiinkii
motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna “ne diisiik ne de yiiksek” seklinde
cevap verdikleri goriilmektedir. Buna gore ankete katilanlarin geleneksel motivasyon

kuramlar1 stiriiclileri ortalamalar1 orta diizeyde olmasi ile orta derecede motive

olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

3.3.3. Geleneksel Verimlilik Kurami Grup Hipotezleri Analizi

Geleneksel verimlilik kurami grup hipotezlerinin analizi asagida

yapilmaktadir.
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Tablo 3.56. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?” (10. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 10 * Soru 18 Gapraz Tablolama

Count
Soru 18
cok ne yuksek cok
distk ne disik yuksek yuksek Toplam
Soru 10 ¢ok olumsuz 4 4
olumsuz 4 4
ne olumlu ne olumsuz 8 16 4 28
olumlu 56 44 4 104
¢ok olumlu 4 12 16
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.57. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?” (10. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru)

sorularina verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 10 * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Value Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 174,905 12 ,000
N 156

x’=174,905, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 174.905 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaglariniz ile iligkileriniz
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?”
sorusuna (18. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iliski
bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore ¢H;*' hipotezinin gegerliligi

tespit edilmistir.

Buna gore ¢ogunlukla (F=32) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz

veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna “olumlu” seklinde cevap verenlerin “Is

187



veriminizin derecesi nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” (F=56) ve “yiiksek”
(F=44) seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Bdoylece ankete katilanlarin is
arkadaslari ile olumlu iligkileri olmasi durumu ile orta ve yiiksek derecede verimli

olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.58. “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” (12. Soru)
ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorularina verilen cevaplarin

Capraz Tablolamasi

Soru 12 * Soru 18 Gapraz Tablolama

Count
Soru 18
cok ne yliksek cok
disik ne disuk yuksek yuksek Toplam
Soru12 ¢ok olumsuz 4 12 16
olumsuz 28 32 4 64
ne olumlu ne olumsuz 12 16 4 32
olumlu 20 24 44
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.59. “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” (12. Soru)
ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorularina verilen cevaplarin

(Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 12 * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 53,477 9 ,000
N 156

=53,477, s.h.= 9, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson * degeri 53.477 ve Standard hata 9 olmak iizere
gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik kosulu
gerceklestirildiginden “Yiikselme olanagmizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?”
sorusu (12. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu

degerlendirmeye gore |:H]""* hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.
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Buna gore cogunlukla (F=32) “Yiikselme olanaginizin durumu veriminizi
nasil etkiliyor?” sorusuna “olumsuz” seklinde cevap verenlerin “Is veriminizin
derecesi nedir?” sorusunu “yiiksek” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece
ankete katilanlarin ytlikselme olanagiin verimliliklerini olumsuz etkilemesi durumu

ile yiiksek derecede verimli olunmasi arasinda bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.60. “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” (14.
Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamast

Soru 14 * Soru 18 Gapraz Tablolama

Count
Soru 18
gok ne yuksek ok
disuk ne dusuk ylksek yliksek Toplam
Soru14  ¢ok olumsuz 4 8 12
olumsuz 24 20 4 48
ne olumlu ne olumsuz 32 16 4 52
olumlu 4 32 36
¢ok olumlu 4 4 8
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.61. “Is yeri ortam1 ve kullandigimiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” (14.
Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorularina verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 14 * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonla)
Pearson Ki-Kare 88,704 12 ,000
N 156

=88,704, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 88.704 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlar veriminizi

nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18.
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Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski bulundugu
saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore |tH]Y® hipotezinin gegerliligi tespit

edilmistir.

Buna gore cogunlukla (F=32) “Is yeri ortamn ve kullandigmiz cihazlar
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap
verenlerin “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik”
seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin is yeri ortami ve
kullanilan cihazlarin verimlilik tizerindeki vasat etkisi ile vasat derecede verimli

olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.62. “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” (16. Soru) ile “Is
veriminizin derecesi nedir?”” (18. Soru) sorularina verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasi

Soru 16 * Soru 18 Gapraz Tablolama

Count
Soru 18
cok ne yuksek cok
disik ne disik yuksek yuksek Toplam
Soru 16 ¢ok olumsuz 4 8 12
olumsuz 32 20 52
ne olumlu ne olumsuz 8 12 20
olumlu 24 36 8 68
¢ok olumlu 4 4
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.63. “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” (16. Soru) ile “Is
veriminizin derecesi nedir?”” (18. Soru) sorularina verilen cevaplarin Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 16 * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 76,089 12 ,000
N 156

¥’=76,089, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05
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Yukaridaki tablodan Pearson x* degeri 76.089 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?”
sorusu (16. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) verilen

cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iliski bulundugu saptanmistir. Bu

degerlendirmeye gore |SH]""* hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gore cogunlukla (F=36) “Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil
etkiliyor?” sorusuna “olumlu” seklinde cevap verenlerin “Is veriminizin derecesi
nedir?” sorusunu “yiiksek” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete
katilanlarin ¢alisma ve izin siirelerinin verimlerini olumlu etkilemesi durumu ile

yiiksek derecede verimli olunmasi arasinda bir iligki oldugu goériilmektedir.

Tablo 3.64. Ankete katilanlarin yas dagilimlari ile “Is veriminizin derecesi nedir?”

(18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Yas * Soru 18 Capraz Tablolama

Count
Soru 18
ne ylksek
cok diistik | ne disuk yuksek cok yuksek Toplam
YAS 22 4 4
23 28 4 32
24 12 20 32
25 12 16 28
26 8 4 12
27 8 8 16
28 4 4 8 16
29 4 4
30 8 8
31 4 4
Toplam
4 72 72 8 156
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Tablo 3.65. Ankete katilanlarin yas dagilimlari ile “Is veriminizin derecesi nedir?”
(18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare

testi

Yas * Soru 18 GCapraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 160,230 27 ,000
N 156

¥’=160,230, s.h.= 27, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 76.089 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gergeklestirildiginden ankete katilanlarin yaslari ile “Is veriminizin derecesi
nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir

iliski bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore ,,H;"” hipotezinin

gecerliligi tespit edilmistir.

Buna gore c¢ogunlukla 23 yasindakilerin “Is veriminizin derecesi nedir?”
sorusunu “ne yiiksek ne de diisiik” (F=28) seklinde 24 yasindakilerin ise “yiiksek”
(F=20) seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin 23 ve 24
yasinda olmalar1 durumu ile orta ve yliksek derecede verimli olunmasi arasinda bir

iligki oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.66. Ankete katilanlarmn cinsiyet dagilimlari ile “Is veriminizin derecesi

nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Cinsiyet * Soru 18 Capraz Tablolama

Count
Soru 18
ne yiksek
cok dusuk [ ne dusuk yuksek cok yuksek Toplam
CINSIYET kadin 52 36 4 92
erkek 4 20 36 4 64
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.67. Ankete katilanlarin cinsiyet dagilimlari ile “Is veriminizin derecesi
nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-

kare testi

Cinsiyet * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 13,636 3 ,003
N 156

¥’=13,636, s.h.= 3, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 13.636 ve Standard hata 3 olmak iizere
gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,003 olmasi ile p<0,05 gegerlilik kosulu
gerceklestirildiginden ankete katilanlarin cinsiyetleri ile “Is veriminizin derecesi
nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gecerli bir

iligki bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore ,iH]Y® hipotezinin

gecerliligi tespit edilmistir.

Buna gére ¢ogunlukla kadinlarm “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusunu
“ne yiiksek ne de diisiik” (F=52) seklinde erkeklerin ise “yiiksek” (F=36) seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilan cinsiyetinin bayan olmasi
durumu ile orta derecede verimli olunmasi ve erkek olmasi ile yiiksek derecede

verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.68. Anketteki 10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ile
“Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarmn

Capraz Tablolamasi

Sorular 10.-12.-14.-16. ort * Soru 18 Capraz Tablolama

Count
Soru 18
cok ne yuksek cok
disik ne disik yuksek yuksek Toplam

Sorular 10-16  ¢ok olumsuz 4 4

olumsuz 12 12

ne olumlu ne olumsuz 48 36 8 92

olumlu 12 32 44

¢ok olumlu 4 4
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.69. Anketteki 10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalari ile
“Is veriminizin derecesi nedir?” (18. Soru) sorusuna verilen cevaplarin

Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Sorular 10.-12.-14.-16. ort * Soru 18 Capraz Tablolama

Ki-Kare Testi
Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonll)
Pearson Ki-Kare 190,530 12 ,000
N 156

¥*=190,530, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 190.530 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaglariniz ile iliskileriniz
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10. Soru), “Yiikselme olanaginizin durumu
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve kullandiginiz
cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Calisma ve izin siireleri

veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi

[10,12,14,16] ile “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru)

sorusuna verilen cevaplar arasinda istatistiksel acidan gecerli bir iliski bulundugu
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I,E1 . .. eyt .
M]Hl hipotezinin gegerliligi tespit

saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore [

edilmistir.

Buna gore ¢ogunlukla (F=48) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10. Soru), “Yiikselme olanaginizin durumu
veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12. Soru), “Is yeri ortam: ve kullandiginiz
cithazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Calisma ve izin siireleri

veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin ortalamasi

[10,12,14,16] olarak “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap verenlerin “Bu is

yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” (8. Soru) sorusuna “ne diisiik ne de
yiiksek” seklinde cevap verdikleri goriilmektedir. Buna gore ankete katilanlarin
geleneksel verimlilik kuramlart siiriiciileri ortalamalarinin orta diizeyde olmasi ile

orta derecede verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

3.3.4. Tez Hipotezleri Analizi
Tez hipotezlerinin analizi agagida yapilmaktadir.

Tablo 3.70. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var m1?” sorusu (9.
Soru) ile “Servisinizdeki ig arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil

etkiliyor?” (10. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 9 * Soru 10 Gapraz Tablolama

Count
Soru 10
cok ne olumlu cok
olumsuz | olumsuz | ne olumsuz | olumlu | olumlu | Toplam
Soru9 cok olumsuz 4 4
ne olumlu ne olumsuz 4 4 4 12
olumlu 12 84 8 104
cok olumlu 12 16 8 36
Toplam 4 4 28 104 16 156
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Tablo 3.71. “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var m1?”” sorusu (9.
Soru) ile “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil
etkiliyor?” (10. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait

Ki-kare testi

Soru 9 * Soru 10 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 227,198 12 ,000
N 156

x’=227,198, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 227.198 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var
mi1?” sorusu (9. Soru) ile “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iligkileriniz veriminizi

nasil etkiliyor?” sorusuna (10. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan
gecerli bir iligki bulundugu saptanmistir. Bu degerlendirmeye gére JH'

hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna goére c¢ogunlukla (F=84) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi
iliskileriniz var m1?”” sorusuna “olumlu” seklinde cevap verenlerin “Servisinizdeki is
arkadaslariniz ile iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusunu “olumlu” seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. BOylece ankete katilanlarin is arkadaslari ile iyi
iligkileri oldugu durumu ile bu durumun onlarin verimlerini olumlu etkiledigi

arasinda bir iligki oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.72. “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?” sorusu (11. Soru) ile “Yiikselme
olanagimizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” (12. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamast

Soru 11 * Soru 12 Gapraz Tablolama

Count
Soru 12
cok ne olumlu
olumsuz | olumsuz | ne olumsuz | olumlu | Toplam
Soru 11 hig yok 12 12
kisith 4 40 4 48
ne var ne yok 24 24 16 64
oldukga var 4 8 12
var 20 20
Toplam 16 64 32 44 156

Tablo 3.73. “Yeterli ylikselme olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru) ile “Yiikselme
olanagimizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” (12. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 11 * Soru 12 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonli)
Pearson Ki-Kare 223,438 12 ,000
N 156

x’'=223,438, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 223.438 ve Standard hata 12 olmak
tizere gecerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi?” sorusu (11.
Soru) ile “Yiikselme olanagimizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (12.
Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gegerli bir iligki bulundugu
saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore ,,H{"Y* hipotezinin gegerliligi tespit

edilmistir.

Buna gore cogunlukla “Yeterli yilikselme olanagimiz var mi?” sorusuna

“kisitli” (F=40) ve “ne var ne de yok™ (F=24) seklinde cevap verenlerin “Yiikselme
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olanagimnizin durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusunu “olumsuz” seklinde
cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin az ve orta derecede olan
yiikselme olanaklarinin durumu ile bu durumun onlarin verimini olumsuz etkilemesi

arasinda bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.74. “Is yeri ortam1 ve kullandigimiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu
(13. Soru) ile “Is yeri ortamu ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil

etkiliyor?” (14. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 13 * Soru 14 Capraz Tablolama

Count
Soru 14
cok ne olumlu ok
olumsuz | olumsuz | neolumsuz | olumlu | olumlu | Toplam
Soru 13 ¢ok olumsuz 4 24
olumsuz 8 20 4 32
ne olumlu ne olumsuz 24 28 52
olumlu 4 20 36 8 68
Toplam 12 48 52 36 8 156

Tablo 3.75. “Is yeri ortam1 ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu
(13. Soru) ile “Is yeri ortamu ve kullandigiiz cihazlar veriminizi nasil
etkiliyor?” (14. Soru) sorusuna verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait

Ki-kare testi

Soru 13 * Soru 14 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 164,709 12 ,000
N 156

¥’=164,709, s.h.= 12, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 164.709 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Is yeri ortam1 ve kullandiginiz cihazlardan memnun

musunuz?” sorusu (13. Soru) ile “Is yeri ortam1 ve kullandigimz cihazlar veriminizi
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nasil etkiliyor?” sorusuna (14. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan
gecerli bir iligki bulundugu saptanmustir. Bu de@erlendirmeye gore jH;"

hipotezinin gegerliligi tespit edilmistir.

Buna gére ¢ogunlukla “Is yeri ortami ve kullandigimz cihazlardan memnun
musunuz?” sorusuna “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap verenlerin “Is yeri
ortam1 ve kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusunu ne olumlu ne
de olumsuz” (F=28) seklinde cevapladiklar1 ve “Is yeri ortami ve kullandiginiz
cihazlardan memnun musunuz?” sorusuna “olumlu” (F=36) secklinde cevap
verenlerin “Is yeri ortamn ve kullandigimz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?”
sorusunu  “olumlu” seklinde cevapladiklar1 goriilmektedir. Boylece ankete
katilanlarin orta ve yiiksek derecede is yeri ortami ve kullandiginiz cihazlardan
memnun olma durumlart ile bu durumun onlarin is verimligini orta ve yliksek

derecede etkilemesi arasinda bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.76. “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile
“Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” (16. Soru) sorusuna

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasi

Soru 15 * Soru 16 Gapraz Tablolama

Count
Soru 16
cok ne olumlu cok
olumsuz [ olumsuz | neolumsuz | olumlu | olumlu | Toplam
Soru 15  hig memnun degilim 8 4 12
memnun degilim 4 28 8 40
kararsizim 20 16 4 40
memnunum 4 56 60
¢ok memnunum 4 4
Toplam 12 52 20 68 4 156
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Tablo 3.77. “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusu (15. Soru) ile
“Calisma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” (16. Soru) sorusuna

verilen cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 15 * Soru 16 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonlii)
Pearson Ki-Kare 343,827 16 ,000
N 156

¥’=343,827, s.h.= 16, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 343.827 ve Standard hata 16 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gecerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?”
sorusu (15. Soru) ile “Caligma ve izin siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna
(16. Soru) verilen cevaplarin arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iliski bulundugu
saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore  H{"¥* hipotezinin gegerliligi tespit

edilmistir.

Buna gore cogunlukla (F=56) “Calisma ve izin siirelerinden memnun
musunuz?”’ sorusuna “memnunum’ seklinde cevap verenlerin “Calisma ve izin
siireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusunu “olumlu” seklinde cevapladiklar
goriilmektedir. Boylece ankete katilanlarin c¢alisma ve izin siirelerinden memnun
olma ile bu durumun onlarin verimlerini olumlu etkiledigi arasinda bir iligski oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.78. “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusu (8. Soru)
ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamast

Soru 8 * Soru 18 Capraz Tablolama

Count
Soru 18
cok ne yuksek cok
dusuk ne dusik yuksek yuksek Toplam
Soru8  cok dusuk 4 4 8
dusuk 28 4 8 40
ne yiksek ne dusik 44 20 64
yuksek 44 44
Toplam 4 72 72 8 156

Tablo 3.79. “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?” sorusu (8. Soru)
ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) sorusuna verilen

cevaplarin Capraz Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 8 * Soru 18 Capraz Tablolama Ki-Kare Testi

Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-y6nla)
Pearson Ki-Kare 175,283 9 ,000
N 156

x’=175,283, s.h.= 9, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 175.283 ve Standard hata 9 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gerceklestirildiginden “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz
nedir?” sorusu (8. Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru)
verilen cevaplarin arasinda istatistiksel acgidan gecerli bir iliski bulundugu
saptanmisgtir. Bu degerlendirmeye gore sH;"' hipotezinin gegerliligi tespit

edilmistir.

Buna gore “Bu is yerindeki bugiinkii motivasyon dereceniz nedir?”” sorusu (8.
Soru) ile “Is veriminizin derecesi nedir?” sorusuna (18. Soru) da “ne yiiksek ne

diisiik” (F=44) ve “yiiksek” (F=44) cevaplarmin ¢ogunlukla verildigi goriillmektedir.
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Boylece ankete katilanlarin orta ve yiiksek diizeydeki motivasyon durumlari ile orta

ve yiiksek diizeydeki is verimliligi arasinda bir iligki oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.80. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalart ile
10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 Capraz

Tablolamasi

Soru 9.-11.-13.-15 ort * Soru 10.-12.-14.-16. Gapraz Tablolama

Count
Soru 10-16
cok ne olumlu cok
olumsuz | olumsuz | ne olumsuz | olumlu olumlu Toplam

Soru cok olumsuz/hi¢ yok/hig 4 4
9-15 memnun degilim (1)

olumsuz/kisith/memnun 4 4

degilim (2)

ne olumlu ne olumsuz/ne

var ne yok/kararsizim (3) B 64 20 92

olumlu/oldukga

var/memnunum (4) 28 20 4 52

¢ok olumlu/var/gok 4 4

memnunum (5)
Toplam 4 12 92 44 4 156

Tablo 3. 81. Anketteki 9., 11., 13. ve 15. sorulara verilen cevaplarin ortalamalart ile
10., 12., 14. ve 16. sorulara verilen cevaplarin ortalamalar1 Capraz

Tablolamasina ait Ki-kare testi

Soru 9.-11.-13.-15 ort * Soru 10.-12.-14.-16. Capraz Tablolama

Ki-Kare Testi
Asimp.
Gegerlilik
Ki-Kare Std. Hata (2-yonll)
Pearson Ki-Kare 230,972 16 ,000
N 156

¥’=230,972, s.h.= 16, N= 156, p< 0,05

Yukaridaki tablodan Pearson y* degeri 190.530 ve Standard hata 12 olmak
tizere gegerlilik diizeyi p (Asimp. Gegerlilik) p = 0,000 olmasi ile p<0,05 gegerlilik
kosulu gergeklestirildiginden “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi iliskileriniz var
m1?” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var m1?” sorusu (11. Soru), “Is

yeri ortam1 ve kullandiginiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu (13. Soru) ve
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“Calisma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru) verilen

cevaplarin ortalamasi [9,11,13,15] ile “Servisinizdeki is arkadaglarimiz ile

iliskileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10. Soru), “Yiikselme olanaginizin
durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve
kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Calisma ve

izin stireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin

ortalamasi [10,12,14,16} arasinda istatistiksel agidan gecerli bir iligki bulundugu

[9,11,13,15]

P, Tl . . . egew e .
10,12’14’16]H1 hipotezinin gecerliligi tespit

saptanmistir. Bu degerlendirmeye gore [

edilmistir.

Buna goére c¢ogunlukla (F=64) “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi
iliskileriniz var m1?”” sorusu (9. Soru), “Yeterli yiikselme olanaginiz var mi1?”” sorusu
(11. Soru), “Is yeri ortam1 ve kullandigmiz cihazlardan memnun musunuz?” sorusu

(13. Soru) ve “Caligsma ve izin siirelerinden memnun musunuz?” sorusuna (15. Soru)

verilen cevaplarin ortalamasi [9,1 1,13,15} olarak “ne olumlu ne olumsuz/ne var ne

de yok/kararsizim” seklinde cevap verenlerin “Servisinizdeki is arkadaslariniz ile
iligkileriniz veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (10. Soru), “Yiikselme olanaginizin
durumu veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (12. Soru), “Is yeri ortami ve
kullandiginiz cihazlar veriminizi nasil etkiliyor?” sorusu (14. Soru) ve “Caligma ve

izin slireleri veriminizi nasil etkiliyor?” sorusuna (16. Soru) verilen cevaplarin

ortalamasi [10,12,14,16} olarak “ne olumlu ne de olumsuz” seklinde cevap

verdikleri goriilmektedir. Buna gore ankete katilanlarin geleneksel motivasyon
kuramlar1 siirtictileri ortalamasi olarak “ne olumlu ne de olumsuz/ne var ne de
yok/kararsizim” seklinde orta derecede motive olunmasi durumu ile geleneksel

verimlilik kuramlar siiriiciileri ortalamalarinin orta diizeyde olmasi arasinda bir iliski

[9,11,13,15]

P,TI 1.: .. 817P.El
10,12,14,16]H1 hlpOteZImH 18H1

oldugu, gecerlilikleri ayr1 ayr1 belirlenmis olan [

hipotezini kismen teyit ettigi goriilmektedir.
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4. Sonug ve Tartisma

Aragtirma bulgularinin gerek gelismis ve karmasik bir modele dayandirilmig
olmas1 ve gerekse bulgularin iiretildigi istatistiksel detaylarin yogunlugundan dolayz,
arastirma sonuglarinin derli toplu bir arada gosterilmesinde yarar goriilmiistiir. Bu

goriise dayanarak hipotezlerin analiz sonuglar1 asagida 6zetlenerek verilmektedir.
Bilgi kurami grup hipotezlerinin analizinden 6zet olarak:

e Daha 6nce is deneyimi olmayanlarin girecek olduklar1 bu is ile ilgili bilgi
edinmeye calistiklari,

¢ Kidemin giivene yol acabildiginin tespit edilemedigi,

e Amirlerin, ¢alisanlarin ige alinmadan 6nce is performanslar1 hakkinda detayh
bilgisi olmadigi,

e ilk amirlerin ¢alisanlarin ise iliskin sorunlarinda yardime1 olduklar,

e (alisanlarin is performansi hakkinda isyerinin oOnceden detayli bilgisi
olmamasi ile bunlarin ige iligkin sorunlarinda ilk amirlerini yardime1 olmasi
arasinda bir iligki oldugu,

e (Calisanlarin ise iliskin sorunlarinda ilk amirlerinin yardime1 olmasi ile orta
derecede motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (Calisanlarin amirlerinin yardimei olmasi durumu ile orta derecede motive
olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e Calisanlarin bilgi kurami siiriiciileri ortalamasi olarak amirlerinin yardimci
olmasi ve glivenmesi (olumlu-4) durumu ile orta derecede motive olunmasi
arasinda bir iligki oldugu,

e (Calisanlarin bilgi kurami siiriiciileri ortalamasi olarak amirlerinin yardimci
olmasi1 ve giivenmesi (olumlu-4) durumu ile geleneksel motivasyon kuramlari
siirticlileri ortalamas1 olarak orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski

oldugu,
sonuclarma varilmistir.

Geleneksel motivasyon kurami grup hipotezlerinin analizinden 6zet olarak:
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e (Calisanlarin is arkadaslari ile iyi iligkilerinin olmas1 durumu ile orta derecede
motive olunmasi arasinda bir iligki oldugu,

e (Calisanlarin orta dereceden yeterli olan yilikselme olanaklari olmast durumu
ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (alisanlarin is yeri ortami ve kullanilan cihazlardan orta diizeyde memnun
olmast durumu ile orta derecede motive olunmasi olumlu diizeyde memnun
olunmasi ile yliksek derecede motive olunmasi arasinda bir iligki oldugu,

e Calisanlarin ¢calisma ve izin siirelerinden orta derece memnun olmasi durumu
ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (Calisanlarin 23 yasinda olmalari durumu ile orta derecede motive olunmasi
durumu arasinda bir iliski oldugu,

e (Calisanlarin cinsiyetlerinin kadin olmasi ile orta derecede, erkek olmasi ile
diisiik ve orta derecede motive olunmasi durumu arasinda bir iliski oldugu,

e Calisanlarin geleneksel motivasyon kuramlar1 stiriiciileri ortalamalar1 orta

diizeyde olmasi ile orta derecede motive olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

sonuclarma varilmistir.

Geleneksel verimlilik kurami grup hipotezlerinin analizinden 6zet olarak:

e Calisanlarin is arkadaslar1 ile olumlu iliskileri olmasi durumu ile orta ve
ylksek derecede verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (alisanlarin yiikselme olanaginin verimliliklerini olumsuz etkilemesi durumu
ile yiiksek derecede verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (Calisanlarin is yeri ortami ve kullanilan cihazlarin verimlilik iizerindeki orta
derecede etkisi ile orta derecede verimli olunmasi arasinda bir iligki oldugu,

e Calisanlarin ¢calisma ve izin siirelerinin verimlerini olumlu etkilemesi durumu
ile yiiksek derecede verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

e (Calisanlarin 23 ve 24 yasinda olmalar1 durumu ile orta ve yiliksek derecede

verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu,
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Calisanlarin cinsiyetinin bayan olmasi durumu ile orta derecede verimli
olunmasi ve erkek olmasi ile yliksek derecede verimli olunmasi arasinda bir
iligki oldugu,

Calisanlarin geleneksel verimlilik kuramlar stiriiciileri ortalamalarinin orta

diizeyde olmasi ile orta derecede verimli olunmasi arasinda bir iliski oldugu,

Tez hipotezlerinin analizinden 6zet olarak:

Calisanlarin is arkadaslar ile iyi iliskileri oldugu durumu ile bu durumun
onlarin verimlerini olumlu etkiledigi arasinda bir iliski oldugu,

Calisanlarin az ve orta derecede olan yiikselme olanaklarinin durumu ile bu
durumun onlarin verimini olumsuz etkilemesi arasinda bir iliski oldugu,
Calisanlarin orta ve yliksek derecede is yeri ortami ve kullandiginiz
cithazlardan memnun olma durumlari ile bu durumun onlarin verimini orta ve
yiiksek derecede etkilemesi arasinda bir iliski oldugu,

Calisanlarin ¢alisma ve izin siirelerinden memnun olma ile bu durumun
onlarin verimlerini olumlu etkiledigi arasinda bir iliski oldugu,

Calisanlarin orta ve yliksek diizeydeki motivasyon durumlar1 ile orta ve
yiiksek diizeydeki is verimliligi arasinda bir iligki oldugu,

Caligsanlarin geleneksel motivasyon kuramlar1 siiriiciileri ortalamasi olarak
orta derecede motive olunmasi durumu ile geleneksel verimlilik kuramlari

stiriiclileri ortalamalarinin orta diizeyde olmasi1 arasinda bir iligki oldugu,

sonuglarina varilmistir.

Bu sonuglara gore motivasyon gibi 6nemli bir konuda bilgi kuramina ve

geleneksel kurmalara gore siirdiiriilen aragtirmalarda hem birbirini onaylayan

sonuglar elde edilmistir hem de bu alanda ayr1 ayr1 elde edilen sonuclar birbirleri ile

son derece uyusmaktadir. Bu durumda igerisinde saha uygulamasi arastirmasi

yapilan ABC isletmesinin her iki alan grubu motivasyon kuramlarinin gegerli oldugu

bir isletme oldugu sonucu ¢ikartilabilir. Bunda ABC isletmesinin kiiresel 6zellikler

tasidigr gibi yerel kosullara da iyi uyum sagladiginin izleri goriilebilir. Eger bu

alanlardan birisinde anlamli sonuclar elde edilirken digerinde anlamlilik diizeyleri
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yakalanamamis olsaydi, o zaman anlamlili§in yakalandigi alanin kuramlarin ABC

isletmesi i¢in daha gecerli oldugu sdylenebilirdi.

Arastirmanin ilging sonuglarindan birisi anketi cevaplayanlarin motivasyon
ile verimlilik arasindaki iliskiyi iyi kavramis olduklarina dair gozlem iken digeri
kidemin giderek de olsa giiven ortami sagladiginin tespit edilememis olmasidir. Bu
her iki durumda da calisanlarin kisisel 6zellikleri ile bunu etkileyen veya bundan

etkilenen ¢alisma ortaminin rolii oldugu akla gelebilmektedir.

Sonuglar gerek ayr1 ayri, gerekse birbirini teyit eder sekilde ABC
isletmesinde ¢alisanlarin motivasyonu ile verimlilik arasinda orta ve yiiksek derecede

bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.
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SONUC

Ekonomi biliminin bir sosyal alan ¢alisma alan1 oldugu dikkate alindiginda
calisma ekonomisi disiplini de kendiliginden ¢ok Onemli bir alan olarak
belirlenmektedir. Calisma ekonomisinin 6nemli aktdrlerinden olan calisanlar ve
isletmelerin igerisinde bulunduklar1 ig ortaminin yogun bir rekabete ve buna dayali
olarak da gelismeye agik oldugu ¢esitli bilimsel ¢alismalarda tizerinde durulan

hususlar arasinda bulunmaktadir.

Biitiin bu konular motivasyon alaninda i¢sel motivasyonun éneminin giderek
ortaya ¢ikarilabildigi, calisanlarin bireysel becerilerinin hem motivasyon hem de
verimlilikleri ve etkinlikleri hususunda belirleyici olabilmeye basladiklari
sonuclarina dogru isaretler gostermektedir. Bunun da dikkate alindigi calismada
siire¢ kuramlarina ayr1 bir 6zen gosterilmistir. Diinya literatiiriinde de ayni egilim

gbzlenebilmektedir.

Isletmeler ise sadece yoneticileri ile degil fakat yoneticilerin iizerinden
miisterileri, hissedarlar1 ve tedarikgileri gibi genis bir ekonomik taban iizerinden is
verimliliklerini ve etkililiklerini arttirarak varlik nedenlerini destekledikleri

goriinlimiinii sergiliyorlar seklinde diistintilebilmektedir.

Bu tez calismasinda motivasyon ve verimlilik kavramlarinin kendilerine ait
benzer komsu kavramlar olan iligkileri de titizlikle inceleme altina alinmistir. Bunu
yaparak bir¢ok benzer kavramin bir kavram kargasast ve karisikligi igerisinde
kullanilmasinin 6niine gecilmesi amaglanmis olup, ¢alismanin bu boliimleri gelecek

caligmalara 151k tutucu bir nitelikte oldugu acisindan degerlendirme altina alinabilir.

Motivasyonun is verimliligin iizerinde etkili oldugunun bulundugu bu tez
calismasinda bu alanlarin kuramsal siiriiciileri ve uygulamadaki durumlar hakkinda

genis ¢apli bir ¢caligsma yapilmustir.

Kurumlarin ¢aliganlarin  motivasyonlarint  saglama ve bu yolla is

verimliliklerini arttirma yolunda sosyal ve ekonomik kosullardaki degisiklere dayali
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olarak yeni bilgiler ortaya ¢ikmaktadir. isletmelerin giderek kurumsal dzelliklerden
cikarak kiiresel rekabet karsisinda kiiresel zincirler olusturmalari, giderek daha
yetkin personel calistirilarak iistiinliikk saglama cabalar1 ve is verimliligi gibi sosyal
sorumluluk agisindan kit kaynak hassasiyeti de olan bir alanda etkinliklerini 6ne
cikarmalar1 hep bu yeni bilgi alanlarina 6rnek olarak verilebilecek ugrasimlar

arasinda sayilabilir.

Gelisen ve hizla ilerleyen teknolojinin hem c¢alisanlar agisindan is kosullari
hem de isletmeler agisindan yeni is verimliligini arttirma yollar1 olarak bir etkisi
oldugu gozlemlenebilmektedir. Bir ¢alisana yiiklenen is ylikiindeki artis ve
uygulanan i zenginlestirme gelecekte bireysel gelismenin ¢alisma ekonomisindeki
Oonemini daha yiiksek bir ses ile vurgulayabileceginin isaretlerini vermektedir.
Calisma ortamlarinda da calisanlar agisindan olumlu gelismeler bulunmaktadir. Is
kanunu gibi calisanlar ve isletmeler arasindaki is iliskilerini de diizenlemekte olan
diizenleyici list kurumlarin ve bunlarin diizenlemelerinin giderek esneklestigi ve
kuralsizlastirildig1 ¢agimizda, bunun en 6nemli siiriiclilerinden olan siire¢ yonetimi

hassasiyetle lizerinde durulan konulardan olmustur.

Endiistriyel devrimin tamamlanmasi ile evrimini tamamlamig goriinen
sehirlesme ve ulastirma olgularinin yerini alan yeni olgular, ¢calisma ve is ortamlarini
da degistirmekte ve etkilemektedir. Tele-calisma, esnek calisma, modiiler
organizasyon yapilari gibi konular i¢c motivasyonun is verimine etkilerini gozler

oniine sermekte olan yeni ¢alisma alanlari olarak degerlendirilebilmektedirler.

Motivasyonun verimlilik lizerindeki etkisi bir¢ok agidan ele alinabilmistir.
Bunlardan igsahibi-igyapan temelinde bir ele alis tez ¢alismasina bu alanda daha 6nce
yapilmis olan bir¢ok diger calismadan daha ileri bir diizey kazandirma gayretlerinin
bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Birey-orgiit etkilesimine ayr1 bir 6nem veren bu
tez ¢alismasi elde ettii sonuglar itibar1 ile bireyin orgiitteki yerinin ve dneminin
giderek attigma dair birgok bulguya da ulastig: soylenebilir. Isgdren-is etkilesimi
temeli, bu tez caligmasinin motivasyonun is verimliligi iizerindeki etkisi agisindan

onem verdigi diger bir husustur. Isgoren-is yaklasiminin gelisen diger etkilesim

209



modelleri karsisinda mekanik ve sabit kaldig1 degerlendirmeye deger bir konuyu

olusturmaktadir.

Caligmanin sonuglar1 goz oniine alindiginda bilhassa dis verimlilikler ile ilgili
arastirmalara yonelik gelecekteki cabalarin yogunlastirilmasi oldukca onerilmeye
deger bir konudur. Bdylece calisma ekonomisinin i ve isletme temeli daha
genigleyerek, yeni sosyo-ekonomik degisimler karsisindaki ve arasindaki

anlamliligini arttiracaktir.
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EK- ACIKLAMA MEKTUBU ve ANKET

Degerli katilimci,

Calisma Ekonomisi iizerine yapilmakta olan bir lisansiistii tezine ait

arastirmada degerlendirilmek tizere ekteki anketi cevaplandirmanizi rica olunur.

Bu katiliminizda sizin adiniz, linvaniniz ve gérev pozisyonunuz hicbir sekilde
sorulmadigi gibi anket formunun iizerine de buna ait bir isaret koymamaniz veya iz
birakmamaniz da ayrica rica olunur. Bu talebimizin en 6nemli nedeni kimliginizi géz

Oniline almadan samimi ve dogru cevaplar vermenizi saglamaktir.

Calistiginiz isletmenin adi da yukarida bahsedilen arastirmada higbir sekilde

gecmeyecektir.

Anket uygulamasi baglamadan 6nce size detayli agiklama verilecektir. Kisisel

sorulariniz olursa arastirma yoneticisine ¢ekinmeden sorabilirsiniz.

Katilimiiz i¢in tesekkiir ederim.
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MOTIVASYONUN VERIMLILIK UZERINDEKI ETKIiSi ANKETI

1. Yasiniz ...
2. is kideminiz — ...... yil Soru 1-3 bosluklar: doldmjunuz.
. . . o Soru 4-17 uygun cevaba ait kutuya ¥ isaretleyiniz.
3. Buisyerindeki kideminiz ... yil Her soruyu cevaplayimz ve her soruya yalmz bir cevap
4. Cinsiyetiniz O (K) ) veriniz.
s . C Cok Ne olumlu ne Cok
5. I§e 1llsk:in sorurlllarlmzda? ilk amiriniz =~ ;° o Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
size yardimc1 oluyor mu? Q Q Q Q Q
: . .. .. . . Hepsini e Ne biliyordumne .. . Hig
6. Ise girmeden once isin gereklerini vy oy Biliyordum ey porgy  BIMYOrAUm o dum
detayli olarak biliyor muydunuz? Q Q Q Q Q
7. Ise alinmadan 6nce sirketin sizin is  Bilgisi Bilgisi Bilgisi ne vardi Bilgisi Hig bilgisi
performansiz hakkinda detayl bilgisi tarEnIdl ngl ne dE}I’Oktu ekElk“ Y%ﬂl
var mrydi?
. . . 1 . Cok . Ne yiiksek ne - Cok
8. lzu 1$ ygrlndzb‘)bugunku motivasyon ey ey Yiiksek de diisiik Diisiik diisiik
ereceniz nedir? Q Q Q Q Q
C .. o Cok Ne olumlu ne Cok
9. Servisinizdeki is arkadaslariniz ile iyi ;7 . Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
iligkileriniz var mi1? Q Q Q Q Q
10. Servisinizdeki is arkadaslariniz ile  Gok I Ne olumlu ne Gok
e 1 e e . tuml Olumlu de olumsuz Olumsuz lomsuz
iligkileriniz veriminizi nasi]  olumlu © olumsu: olumsu:
etkiliyor? a u a Q a
Oldukga Ne var .
R . Var Kisith Hi¢ yok
11. Yeterli yiikselme olanaginiz var m1? 0 VEIar ne dEI yok 0 g
. - Cok Ne olumlu ne Cok
12. Yl}kgel'me olanaglplzln durumu o Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
veriminizi nasil etkiliyor? Q Q Q Q Q
: . o Cok Ne olumlu ne Cok
13. Ils yeri ortami ve kullandigimiz =~ ;° Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
cihazlardan memnun musunuz? Q Q Q Q Q
. . o Cok Ne olumlu ne Cok
14. I_S yer or.tar.nl. ‘Ve kullapqlglnlz olumlu Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
cihazlar veriminizi nasil etkiliyor? Q Q Q a Q
.. . . Cok Memnun  Hi¢ memnun
15. Calisma ve 1z?1n siirelerinden |~ =~ Memnunum  Kararsizim degilim degilim
memnun musunuz’ Q Q Q Q Q
.. . . T Cok Ne olumlu ne Cok
16. Cah?mi .\1/.6 1z;n sureleri veriminizi ;- Olumlu de olumsuz Olumsuz olumsuz
nasil etkiliyor? Q Q Q a Q
. Ce . . . . . COI.( Giivenirler Bazen giivenirler Giivenmezler . Hig
17. Amirleriniz size giivenirler mi? gu"‘alﬂef 0 0 0 guvenEfIneZler
Cok .. Ne yiiksek ne - Cok
. L. . . I Yiiksek o Diisiik .
18. Is veriminizin derecesi nedir? yiiksek de diisiik diigiik
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