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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

HiZMET SEKTORUNDE GELIR UNSURUNUN IS MOTIiVASYONUNA VE
AILE ICI HUZURA ETKISI: KASTAMONU UNIVERSITESI ORNEGI

Metin BAHADIR
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Hizmet Tasarimu ve Isletmeciligi Programi

Danigsman: Dog. Dr. Tolga ULUSOY

Bir hizmet sektorii kurulusu olan tiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
personelin gelirlerinin ¢alisanlarin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarina etkisini
oleme amaciyla gerceklestirilen anket c¢alismasina, Kastamonu Universitesi
akademik ve idari personelinden 350’si katilmigtir. SPSS istatistik programi
kullanilarak istatistik ¢oziimlemeleri yapilan verilerin sonuglarina gore, demografik
degiskenlerden egitim ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmus,
ancak calisanlarin i motivasyonu ile cinsiyet, yas, mesleki deneyim, personel statiisii
ve tlicret diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine egitim ve gelir
degiskenleri ile ¢alisanlarin maas yetersizligi yasamalarinin olusturdugu olumsuz
durumlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Arastirmaya katilan personelin
biiyiikk ¢ogunlugunun 26-45 arasinda oldugu, egitim diizeylerinin yine %91 gibi bir
oranla lisans diizeyi ve iistiinde oldugu goriilmiistiir. Anket calismasinin verileri
oncelikle SPSS 22 istatistik programinda analize tabi tutulmustur. Verilerin
analizinde aragtirmada kullanilan demografik 6zellikler i¢in frekans tablolar1 ve diger
degiskenler icin ise parametrik olmayan Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U test
teknikleri uygulanmistir. Ayrica veriler faktor analizi ve giivenirlik analizlerine de
tabi tutulmustur. Dort faktor altinda toplanan arastirma sonuglarina gore aragtirmaya
katilan personelin genel olarak kurumsal politikalarin ve isleyisin is motivasyonu
tizerinde yiliksek derecede etkisi oldugu, calisanlarin gelirlerinde meydana
gelebilecek diistislerin ailevi huzuru pek fazla etkilemedigi, maasa ek olarak
verilecek ekonomik odiillerin (prim, ikramiye vb.) calisanin is motivasyonunu
arttirdigl, ¢alisanlarin yaptiklar ise gore aldiklart iicretin yetersiz bulunduguna dair
buna benzer bulgulara ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet Sektdrii, Motivasyon, Kastamonu Universitesi.

2018, 92 sayfa



ABSTRACT

M.Sc. Thesis

THE EFFECT OF SALARY FACTOR TO THE FAMILIAL HARMONY AND
THE WORK MOTIVATION IN SERVICE SECTOR: KASTAMONU
UNIVERSITY EXAMPLE

Metin BAHADIR
Kastamonu University
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Supervisor: Assoc. Prof. Tolga ULUSOY

350 people from the academic and administrative staff of Kastamonu University
have participated to the survey which aims to assess the effect of the salary amounts
of academic and administrative staff working in universities which are institutions in
service sector, to the intra familial harmony and work motivations of the employees.
According to the results of data which have been statistically analysed through SPSS,
among the demographic variables, a significant difference between education and
work motivation has been found, however, there has been no significant difference
observed between the work motivation of the employees and gender, age,
professional experience, staff hierarchical status and level of income. In addition, a
significant difference has been found between the education and income variables
and negative conditions caused by underpayment for employees. It has been
observed that the majority of the surveyees are between ages 26-45, that their levels
of education are 91 % B.A. levels or higher. The data of the survey have initially
been subject to analysis in SPSS 22 statistics program. In the analysis of the data,
frequency tables for the demographic qualities; and for the other variables, non
parametric Kruskall-Wallis and Mann-Whitney U test techniques have been used.
According to the results of the survey which have been categorised under four
headings, these findings have been observed: that for the surveyee employees,
general institutional policies and management have a strong effect on work
motivation; that cuts in employee salaries do not have much effect on familial
harmony; that salary bonuses (premiums etc.) increase employee’s work motivation;
that compared to the work roles of the employees, their salaries have generally been
considered as low.

Key Words: Service Sector, Motivation, Kastamonu University

2018, 92 pages
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TESEKKUR

Ekonomi ve istihdamin saglanmasinda en Onemli katkiya sahip olan hizmet
sektoriinde c¢alisan personelin yaptiklart isle ilgili motivasyonlarinin saglanmasi,
onlarin gerek kurum i¢indeki huzuruna gerekse ¢evre ve aile iliskilerine yansimalari
yoniinde oldukca dnem arz ettigi sdylenebilir. Kastamonu Universitesi ¢alisanlarinin
yaptiklar1 isten tatmin olma duygusunun aile yasantilarina yansimasinin ele alindigi
bu caligmada, c¢alisanlarin kurumsal politika ve uygulamalarin is motivasyonunu
yiiksek derecede etkiledigi arastirmanin sonuglarinda ortaya konulmustur.

Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Hizmet
Tasarimi ve Isletmeciligi Programi’nda hazirlanan bu tez caligmasi sirasinda bana
kars1 gostermis oldugu sabir, anlayis ile degerli fikirleriyle de arastirmanin
olusturulmasina ve sonuglanmasina katki saglayan ve yardimda bulunan Kastamonu
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6gretim {iyesi ve aym zamanda
Yabanci Diller Yiiksekokulu Miidiirii danisman hocam Dog. Dr. Tolga ULUSOY a,
ayrica bana karsi manevi ve maddi desteklerini esirgemeyen ailem ve esime

tesekkiirlerimi sunarim.

Metin BAHADIR
Kastamonu, Haziran, 2018
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GIRIS

Sanayi Devrimi (18-19. yy) ile Avrupa basta olmak iizere tim diinyaya yayilan
sanayi bazli iiretimdeki artis insanlari sehir merkezlerine ¢ekmistir. Teknoloji ve
sanayide yasanan gelismeler neticesinde yeni meslekler ortaya c¢ikmis ve bu da
biiylik sehirlere yeni bir gé¢ dalgasina neden olmustur. Teknolojinin gelismesi ile
insanlarin yasam ve bilgi seviyesi ve de gelirlerinde yiikselmeler olmus, bos zaman
artis1 yasanmustir. Belirtilen bu nedenler hizmet sektoriiniin olusmasi ve biiylimesine
neden olmustur. Hizmet sektorii Il. Diinya Savasi sonrasinda ¢ok hizli bir sekilde
biiyliyerek zamanla sanayi ve tarim sektorlerini ge¢cmistir. Gilinlimiize gelindiginde
ise hizmet sektdriiniin ekonomik anlamda bir gelismislik 06l¢iitii olarak sayildigi
sOylenebilir. Bu baglamda ekonomideki ve yasamdaki rolii bu kadar 6dnemli olan
sektor ¢alisanlarinin sorunlarinin ele alinip ve diizeltici tedbirler alinmasi gerekliligi
ortaya ¢cikmistir. Hizmetin sunum siireci ve hizmetin kalitesi, o hizmeti sunanin
niteliklerinden ayr1 disiliniilemeyecek kadar biitiinlesik bir yapidan olusur. Bu
nedenle hizmet kalitesinin iyilestirilmesinin, ¢alisanin niteliklerinin yiikseltilmesi ve
onlarin motive edilmesinden gegtigi sOylenebilir.

Yukarida belirtilen ama¢ dogrultusunda calisanlarin i motivasyonunu etkileyen
faktorlerin belirlenmesi ve is motivasyonunun aile i¢i huzura etkisinin 6l¢iilmesi bu
calismanin hedefidir. Belirtilen hedefe ulasmak iizere Kastamonu Universitesi
akademik ve idari personeline anket uygulamasi yapilmis ve toplanan veriler SPSS
programi kullanilarak istatistiki analizlere tabi tutulmustur.

Kastamonu Universitesinde gdrev yapmakta olan akademik ve idari personelinin
gelirlerinin, calisanlarin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarina etkisini 6lgme
amaciyla gergeklestirilen bu tez calismasi dort boliimden olugmaktadir. Calismanin
birinci boliimiinde hizmet, hizmet sektorii, hizmet sektdriiniin biiylime nedenleri vb.
kavramlar agiklanmaya caligilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde motivasyon, motivasyon faktorleri ve motivasyon
teorileri, gelir-motivasyon iligkisi gibi kavramlar agiklanmaya ¢alisilmistir.
Caligmanin ti¢lincli boliimiinde tezin amacina yonelik bilgi toplama maksadiyla
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personeline uygulanmis olan anket
calismasiyla ilgili istatistiki veriler ve bulgular ile bu bulgulara dair yorumlar ve

bulunan sonuglarla ilgili literatiirde yapilmis olan diger caligmalar yer almaktadir.



Calismanin son bolimii olan sonu¢ ve Oneriler boliimiinde ise yapilan anket
calismasinin sonuclarina gore degerlendirmelerde bulunulup gelecek caligmalara

yonelik Oneriler ortaya koyulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1- HIZMET KAVRAMI, HIZMET SEKTORU

Tirkiye ekonomisi tarihsel siire¢ igerisinde c¢esitli degisim ve doniisiimlere
ugramustir. 1. Diinya Savasi (1914-1918) ve Kurtulus Savasi (1919-1923) sonrasinda
kurulan Tiirkiye Cumhuriyeti’nin baslangi¢ yillarinda iilkede yeterli sermaye
birikimi olmayisi nedeniyle bu yillarda tarim ekonomileri 6n plana ¢ikmistir.
Ilerleyen yillarda yapilan iktisadi Kongreler araciligiyla iilke tarim ekonomisinden
sanayi ekonomisine dogru ivme kazanmistir. II. Diinya Savagi sonrasinda kurulan
IMF, Diinya Bankasi gibi uluslararast1 ekonomik orgiitler araciligiyla diinya
ekonomileri disa acilan bir yapiya biiriinerek hizmet sektorlerine dogru atilim
yapilmistir. Kirdan kente gog, teknolojinin ilerlemesi, kisilerin gelirlerinde meydana
gelen artislar vb. nedenlerle hizmet sektorii genislemis ve bu sektor uluslar arasi

ekonomik gelismislik 6lgiitli olarak kullanilmaya baglanmistir.

Hizmet sektorii sagliktan gilivenlige, turizmden gida sektoriine iilkemizde ¢ok ¢esitli
alanlarda insanlarin ihtiyaclarini karsilamak tizere orgiitlenmistir. Hizmet sektoriiniin
bu denli yayginlagmasi, lilke istihdaminda hizmet sektoriiniin son derece énemli bir

yere sahip olmasini saglamistir.

Asagida oncelikle hizmet kavraminin tanimlamasi ve 6zellikleri belirtilerek hizmet

sektorilinlin Tiirkiye ekonomisindeki yeri iizerine bilgiler verilecektir.

1.1. Hizmet Kavrami

Il. Diinya Savasi sonrasinda gelismis ve gelismekte olan iilkelerin ekonomilerindeki
hizmet sektoriinde istihdam edilenlerin sayisinin ve ekonomideki yayginlik alaninin
artmasi nedeniyle hizmet sektoriine olan ilgi artmis ve bu alanda arastirma yapilma
geregi ortaya c¢ikmistir. Ancak yapilan arastirmalar ve ortaya konulan tanimlar
degerlendirildiginde hizmetin ne olduguna dair ortak bir tanim olusturulmasi
mimkiin goziikmemektedir. Bu baglamda literatiirde karsimiza birbirinden farkl

hizmet tanimlar1 ¢ikmaktadir.



Tirk Dil Kurumu’nun (TDK) terimler sozliiglinde hizmet, “Gereksinimleri
karsilama ve tretildigi anda tiiketilme o6zelliklerine sahip her tirli etkinlik.”

olarak tanimlanmaktadir(www.tdk.gov.tr, 2016).

Hizmet, soyut ve genel olarak bir {liriinden ziyade bir fikir veya bilgidir. Bu nedenle
hizmetin tretimi ile tikketimi es zamanli gergeklesmektedir (Kirkbesoglu, 2015, s.
501).

Tiketicilerin hizmetleri elle tutulamayan ve kendilerine yarar saglayan soyut bir sey
olarak gormeleri nedeniyle hizmet su sekilde de tanimlanabilmektedir: “Hizmet,
insan ve makineler tarafindan insan gayretiyle iiretilen ve tiiketicilere dogrudan fayda
saglayan ve fiziksel olmayan iiriinlerdir.”(Karahan, 2000°den aktaran Gilimiis ve
Titiinci, 2012, s.3).

Karalar (2004, s. 133)’a gore hizmet, temelde soyut olup gozle goriiliir ve elle
tutulabilir 6zellige sahip olmayan, iireticisinin tliketicisine bir yarar sunmak iizere
gergeklesen bir tiretimdir.

Amerikan Pazarlama Birligi (AMA) ise hizmetleri; “Hizmetler, genel olarak soyut
ozellige sahip olup, tasinamaz, depolanamazlar ve {iiretimleri ile tliketimleri es
zamanlt ger¢eklesmektedir. Ayrica miilkiyete konu degildirler.” seklinde
tanimlamistir (Louis ve David, 1992’den aktaran Mucuk, 2001, s. 285).

Kotler ise hizmeti, “Hizmet bir tarafin digerine sundugu, temel olarak
dokunulamayan ve herhangi bir seyin sahipligiyle sonuglanmayan bir faaliyet ya da
faydadir. Uretilmesi ise fiziksel bir {iriine bagl olabilir ya da olmayabilir.(Kotler,

1999°’dan aktaran Songur, 2009, s. 4)

Bagka bir tanima gore ise hizmet, tiiketicilere ve orgiitlere satildiginda onlarin
ithtiyaclarini doyuran eylemler olarak tanimlanabilir(Odabagi ve Oyman, 2002, s. 15).
Burada karsimiza iki ¢esit hizmet ¢ikmaktadir. Birincisi, kisilerin ve isletmelerin kar
amaciyla ticari olarak sunduklari hizmetlerdir. Ikincisi ise devletlerin kar amaci
giitmeden sunmus olduklar1 hizmetlerdir.

Hizmet ile ilgili yapilan tanimlamalar incelendiginde su sekilde bir tanimlama
yapmak miimkiin olabilir: Hizmet, insanlarin ihtiyaclarin1 karsilamak {izere bedava
veya tcretli olarak satilan, elle tutulamayip g¢abuk tiikenen ve belirli bir kaliba
sokulamayan(standart olmayan) fayda veya tatmin ile sonuglanmasi arzulanan soyut

faaliyetlerdir.


http://www.tdk.gov.tr/

Hizmeti mallardan ayiran nitelikler asagidaki sekilde belirtilebilir(Timur ve Odabasi,
2006, s. 120):

- Hizmetlerin elle dokunulamayan bir yapis1 vardir (Soyutluk 6zelligi).

- Hizmetler, hizmeti satan kimseden ayrilamaz.

- Hizmetler tiirdes degildir (Heterojenlik 6zelligi)

- Hizmetler dayaniksizdir, saklanip depolanamazlar.

- Hizmetlerde sahiplik yoktur.

1.2. Hizmetlerin Ortak Ozellikleri

Her hizmet kendine 6zgli baz1 Ozellikleri biinyesinde barindirir. Burada hizmet
kavramimin deginilmeye calisilan 6zellikleri ise, hizmetlerin genel Ozellikleri ile
siirl kalip, hizmetlerin 6zellikleri hakkinda genel bir degerlendirmede bulunularak
hizmet kavramina yonelik ortak ozellikler agiklanmaya calisilacaktir. Bu baglamda
hizmetler genel olarak dort 6zellige sahip oldugu sdylenebilir. Bunlar ise soyutluk,
ayrilmazlik, dayaniksizlik ve tiirdes olmama seklindedir.
1.2.1. Soyutluk

Hizmetlerin soyutluk 6zelligini, fiziksel bir varliga sahip olmayan ve duyu organlari
vasitasi ile algilanamayacak bir eylemler bi¢imi seklinde tanimlamak miimkiindiir.
Soyutluk hizmetlerin herhangi bir 6l¢ii birimi ile ifade edilememesi, satin alinmadan
once goriilmemesi, dokunulmamasi demektir soyutluk(Omer Dinger, 1996’dan
aktaran Glimiis ve Titlincii, 2012, s. 7). Bu yoniiyle soyutluk 6zelligi hizmetleri
mallardan ayiran en onemli 6zelliktir denilebilir. Hizmetin bu &zelligi nedeniyle,
hizmetin tretiminden sonra tiiketilmemesi halinde olusacak ekonomik kayiplarin
telafisinin imkan: bulunmamaktadir. Bir sinema filminde o seansta bos kalan
koltuklarin daha sonra satilma imkani1 olmadigindan bu durum hizmet ireticisi i¢in
bir zarar durumunu ortaya ¢ikarir.

Hizmetlerin soyut olmasinin getirdigi bazi sonuglar vardir. Bunlari, depolanamamasi,
standart bir fiyatlandirma yapilamamasi, degerinin ancak tiiketicisinin deneyimine

bagli olmasi ve tanitiminin zor olmasi seklinde belirtebilir.



1.2.2. Ayrilmazhk (Uretimle tiiketimin es zamanh olmasi)
Hizmetlerin tiiketiciye sunulma siireci somut mallar gibi olmayip, tretimin
ger¢eklesmesinden sonra pazarlanma, satis ve sonrasinda da tiiketimin gergeklestigi
bir siire¢ izlemez. Hizmetlerde esas olan iiretimle tiiketimin es anli olmasidir (Atik,
1994, s. 11). Uretim gergeklestigi sirada tiikketim gergeklesmezse hizmet sunulma
stireci tamamlanmaz.
Hizmet sunumunda iiretim ve tiiketimin ayni anda ger¢eklesmesi nedeniyle
genellikle hizmeti lireten ile hizmeti pazarlayanin-satanin aym kisi olma sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica es anlilik 6zelligi hizmet {iretimi slirecine hizmeti alanin
yani tiiketicinin de katilimini saglayan etkin bir siire¢ oldugu anlamina gelmektedir.
Ornegin bir lokantada yemek hizmetinin sunulabilmesi igin tiiketicinin de hizmeti
alacak mekanda bulunmasi hizmet siirecinin tamamlanabilmesi i¢in zorunlu bir
kistastir.

1.2.3. Dayaniksizhik
Bir hizmet {retildigi anda kullanilmamasi halinde stoklanmasi, yeniden
pazarlanmasi, iadesi vs. s6z konusu olmamasi hizmetlerin dayaniksizlik 6zelligini
tanimlamaktadir(Giimiis ve Goker, 2012, s. 5).
Hizmetlerin dayaniksiz olma 6zelligi, soyutluk ve ayrilmazlik 6zelligi ile yakindan
iligkili bir 6zelliktir. Hizmetler dogalar1 geregi iiretildikleri anda tiiketilmezlerse
stoklanmalar1 s6z konusu olamayacagindan bu durum hizmetleri dayaniksiz hale
getirerek ekonomik degerlerini azaltacaktir.
Hizmetleri dayaniksiz kilan diger bir neden de hizmete olan talepte yasanan
dalgalanmalar ve yanlis talep tahminidir. Yanlis yapilan talep tahminleri nedeniyle
tilkketilemeyen hizmet baska bir kullanici tarafindan kullanilmasi i¢in saklanmasi s6z
konusu degildir.

1.2.4. Tiirdes Olmama (Heterojenlik)
Hizmetler, hizmeti sunan kisi ve hizmeti alan kisiye gore farklilik arz etmesi onun
standart hale gelmesini engelleyen bir unsurdur. Hizmetin heterojen olma 6zelligi,
hizmeti sunan ve hizmetten faydalanan kisiye gore degismesini tanimlamaktadir.
Hizmeti alan kisinin yasamis oldugu tecriibe ve sunulan hizmete yonelik beklentisi
hizmette heterojenligi arttirdig1 sdylenebilir. Hizmet sunumunda insan unsurunun 6n
planda olmasi basta olmak {izere hizmet sunucunun is yogunlugu, moral durumu,

hizmetin nerede, ne zaman verildigi gibi gerek¢eler ve hizmet alicinin isbirligi



yapma c¢abast gibi unsurlar hizmetin kisiye gore degisik algilanmasina sebep

olmaktadir(Mucuk, 2001, s. 288).

1.3. Hizmet Sektorii

Hizmet sektorii; egitim, turizm, danismanlik, bankacilik, ulastirma, haberlesme,
kamu hizmetleri gibi pek ¢ok alanda hizmet tireten hizmet isletmelerini igine alan
genis bir ¢ergeveye sahip ve tiim bu alanlarin toplamini ifade eden bir kavramdir. Bu
baglamda hizmet isletmesi, insanlarin ihtiyaglarini karsilamak {lizere hizmet iiretimi
yapan ve bunu pazarlayan sanayi kurulusu oldugu belirtilebilir. Hizmet sektorii de bu
isletmelerin tamamini i¢ine alan sektor olarak tanimlanabilir.
Hizmet sektorleri, genel olarak su 6zellikleri tasimaktadir(Sayim ve Aydin, 2011):

e Uretim yonetiminde esneklik yoktur.

e Emek yogundur.

o Kaliteyi ve miktar1 6l¢gme imkan1 sinirhidir.

e Maliyet hesaplamalarinin yapilmasi giictiir.

e Genellikle pazara yakindir.

e Hedef pazarin tanimlamasi zordur.
Hizmet sektoriiniin en 6nemli 6zelliginin hizmet kalitesinin ve miktarmin dl¢tilme
imkaninin smirli olmasidir denilebilir. Hizmet kalitesini 6l¢gmenin tek yolu hizmetin
sunumu sirasinda hizmet kullanicisinin denetlenmesidir. Bu ise objektif olarak
denetlenmesi ¢ok zordur. Hizmetten saglanan tatmin kisiden kisiye degismesi veya
hizmet kalitesinin 6l¢timiine yonelik objektif bir kriter olmamasi hizmet kalitesini ve
miktarmi dlgmeyi simnirlamaktadir (Ibik, 2006, s. 5). Hizmet sektdriiniin bir diger
onemli 6zelligi ise iliretim yonetiminin esnek olmamasidir. Hizmet sektoriiniin emek
yogun bir sektdér olmasi hizmetin daha 6nceden kullanima sunulacak hizmet arz ve
talebini  belirsizlestirmekte bu durum da hizmet {retiminin yonetimini
zorlagtirmaktadir. Hizmet sektoriiniin baska bir 06zelligi ise hedef pazarin
tanimlamasinin zorlugu ve maliyet hesaplamalarinin yapilmasimin giicliigiidiir.
Hizmetin sunulacagi pazarlar ele alindiginda bu pazarlar genel itibariyle birbirine
benzer Ozellikler gostermekte ve bu pazarlara sunulan hizmetin tiiketicisini-
kullanicisint tatmin edecegi diisliniilmektedir. Bu nedenden dolayr pazarin
tanimlamas1 yapilirken, pazara sunulacak hizmetin niteliklerine yonelik de net bir

aciklama yapilmasi geregi dogmaktadir(Sayim ve Aydin, 2011, s. 248-249).



Gelismis ve gelismekte olan {iilkelerin ticareti igerisinde gittikce daha fazla yer
almaya baslamis olan hizmet sektorleri, son 30-40 yillik siirede serbest ticaret
anlagsmalar1, emek ve sermayenin dolasimindaki serbestlik, sermaye yatirimlarindaki
artis gibi nedenlerden dolay1 diinya ticareti agisindan da olduk¢a onemli bir noktaya
ulasmistir(Uzunoglu, Alkin, Giirlesel ve Civelek. 2000, s. 12). Bunlara bagli olarak
iletisim teknolojilerindeki gelismeler, uluslararasi ticarette hizmet sektorlerinin
payinin biiylimesini sagladig1 sdylenebilir.
Ulkelerin ekonomisi genel olarak {ic ana sektdr olan tarmm, sanayi ve hizmet
sektorlerine gore sekillenir. Bunun iginde de milli gelirin hangi sektor tizerinde
yogunlastigina goére o tlilke ekonomisinin karakteri belirlenebilir. Diinya
ekonomilerinde genel olarak tarim sektoriinden sanayi sektoriine, buradan da hizmet
sektorlerine dogru bir degisim/yogunlasma sdz konusudur (Onciil, 2005: 43).
Ornegin ABD’de 1900 yilinda tarim %38, endiistri %34 ve hizmet %28’lik paya
sahipken 2000’de bu oranlar tarim %1, endiistri %23 ve hizmet %75 olarak tespit
edilmistir(Kobu, 2003, s. 54).
Hizla biiyliyen ve ekonomi icerisinde sahip oldugu pay ile iilkelerin ekonomik
gelismislik diizeylerini ortaya koyan hizmet sektorii, mikro ve makro agidan biiyiik
Oonem tasimaktadir. Giin gectikce ¢esitlenen hizmetler mikro bazda; insanlarin yasam
kalitesini yiikseltmeleri yoniiyle tiiketiciler i¢in, yeni ticari is alanlar1 ve firsatlar
sunma yoniiyle de isletmeler igin, makro bazda ise; yeni istihdam alanlart
olusturmalart ve milli hasilaya artan oranlarda katki saglamalar1 yoniiyle ulusal
ekonomiler i¢in biiylik 6nem tagimaktadirlar.
Emek yogun olan hizmet sektorii, belli bashi sonuglart da dogasinda barindirir.
Bunlarin baslicalar1 sdyle belirtebilir;

1- Hizmet iiretim siirecine miisteri veya tiiketicilerin direkt katilmasini,

2- Hizmetin baskin bir 6zelligi olan, hizmetin iiretildigi anda tiiketilmesini,

3- Hizmet sunucular1 veya is gorenlerin hizmetin kalitesinin olugmasinda
dogrudan etki ettigini sdyleyebiliriz.
Diinya Ticaret Orgiiti’niin (DTO) yapmis oldugu simiflamaya gore hizmet
sektdriiniin 12 alt sektdrden olustugu sdylenebilir(Ozsagir ve Akin, 2012, s. 313-
314). Bu siniflama soyledir:

e Mesleki hizmetler

e Haberlesme hizmetleri



e Miiteahhitlik ve ilgili miihendislik hizmetleri

e Dagitim hizmetleri

e Egitim hizmetleri

e (Cevre hizmetleri

e Mali hizmetler

e Saglikla ilgili ve sosyal hizmetler

e Turizm ve seyahat ile ilgili hizmetler

e Eglence, kiiltiir ve spor hizmetleri

e Ulastirma hizmetleri

e Baska yere dahil edilmemis diger hizmetler
Hizmet sektori, sahip oldugu duruma uzun bir slire¢ sonrasinda ulagmistir. Gegmis
donemlerde insanlarin, isletmelerin ve iilkelerin yasamlarinda, tarim sektorii agirlikli
olarak yer almig, bireysel ve toplumsal gelismeye paralel olarak daha sonra sanayi
sektorii agirlik kazanmis, sonrasinda ise sosyo-ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel
degisimlere bagli olarak hizmetler sektorii 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Ulkelerin
ekonomik gelismislik diizeyleri de bu siirece paralel bir seyir izlemistir. Az gelismis
veya gelismemis ekonomilerde tarim sektdrii 6n planda olmustur. Gelismekte olan
ekonomilerde sanayi sektorii agirlik kazanmigken, gelismis ekonomilerde ise hizmet
sektorii hakim sektor olmustur. Diinya Bankasi’nin iilkelerin refah seviyelerine
yonelik yaymladig: istatistikler ile ilgili ekonomi igerisindeki hizmet sektorii pay1
arasindaki iliskiye bakildiginda hizmet sektoriiniin bir ekonomik gelismislik Sl¢iitii
olarak degerlendirildigi sdylenebilir.
Glinilimiizde hizmet sektdriiniin 6nemi her gecen giin artmakta, en hizli teknolojik
gelismeler ve yenilikler bu sektorde goriilmektedir. Ozellikle gelismis iilkelerde,
geleneksel iiretim anlayisinin yerini hizmet {iretiminin almasi, bilim ekonomisi ve
hizmet sektoriine verilen énemi artirmaktadir(Cakir, Yiiksel ve Ozdemir, 2005, s.

229).

1.3.1. Hizmet Sektoriiniin Biiyiime Nedenleri
Endiistrilesmis toplumlarda ekonominin en Onemli sektoriinii imalat sektorii
olusturmaktadir. Sanayi sonrasi toplumlarda goriilen zenginlesme durumu ile
teknolojik gelismeler, beraberinde insan ihtiyaglarinin artmasini, degismesini,

cesitlenmesini ve bos zamanin ¢ogalmasini saglamis ve bu bos zaman ile ortaya
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¢ikan ihtiyaclarin giderilmesini temin etmek iizere olusan yeni sektdrler, istthdam
artisgint da hizlandirip hizmet sektoriinii biiyliterek sanayi sonrasi toplumlarda
ekonominin can damarmin bu sektor olmasima neden olmustur. Kiiresellesen
ekonomik yap1 i¢inde hizmet sektoriiniin 6neminin her gegen giin artmasi, bu alanda
faaliyet gosteren firmalar arasinda yasanan rekabeti de beraberinde getirmektedir. Bu
durum ise hizmet alicilarinin hizmet kalitesine olan duyarlhiliklarinin artis

gostermesine neden olmaktadir.

Hizmet sektorii, gerek istihdam gerekse ekonomideki payr agisindan ivmeli
biiylimekte ve biliylime sanayi sektoriindeki artisa gore daha fazla olmaktadir. Diinya
genelinde hizmet ticareti, 1990’1 yillar boyunca mal ticaretinden daha hizli bir artis
gostermistir. Hizmetler, diinyadaki toplam iiretim hacminin 2/3’sine yakin bir
boliimiinti olustururken bir¢cok gelismis toplumda iiretim ve istthdamin %70’inden
fazlasin1 olusturmaktadir. Bu yapisiyla hizmetler, diinya genelinde {istliin bir giig

haline gelmistir(Javalgi ve White, 2002, s. 564).

Hizmet sektoriindeki biiyiimenin nedenlerine iliskin bir¢cok aciklama vardir. “Cok
temel olarak toplumlar degistik¢e, insanlar zenginlestikge hizmetlere daha fazla

yoneldigimiz sdylenebilir.”(Oztiirk, 1998, s. 14).

Hizmet sektoriindeki biiylimenin baslica nedenleri asagida belirtilmistir(Schoell ve
Guiltinan, 1995, s. 310):

Hizmet sektoriiniin bilyiimesinin nedenlerinden biri, zenginligin artis1 olarak
nitelendirilebilir. Servetin artis1 ile insanlar 6nceden, kendileri yaptiklari bazi isleri
baska kaynaklar kullanarak yapmaktadirlar. Birinci nedenle iligkili olan ikinci neden
ise daha fazla bos zamanin olmasidir. Geligsmeler sayesinde insanlar, iglerini daha
erken zamanda bitirebilmekte ve daha fazla bos zamana sahip olabilmektedirler. Bu
bos zamanlarda ise, kurs, tatil vb. hizmet sektdrlerine yonelim artmistir. Ugiincii
neden, isgiiclindeki kadin oraninin artmasidir. Calisan kadinlarin giin gectikce
sayisinin artmasi, temizlik, ¢ocuk bakimi vb. hizmetlerin ihtiyacini yaratmistir.
Dérdiincii neden, yasam beklentilerinin artmasidir. insanlar yaslari ilerledikge saglik,
barmma vb. ihtiyaglarin1 karsilamak ve garanti altin almak istemektedirler. Bakim
evlerinin yapilmasinin istenmesi ya da saglik hizmetlerinin daha iyi sartlarda
sunulmasi buna 6rnektir. Besinci neden, iiriinlerin daha karigik olmasidir. Gelisen

teknoloji sayesinde daha farkli iirlinler piyasaya sunulmaktadir. Bu iiriinleri
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anlayabilmek icin nitelikli uzmanlara olan talep artmaktadir. Altinci neden, yagam
karmagikliginin artmasidir. Bu karmagiklik sebebiyle danigsman vb. hizmet ihtiyaglar
artmistir. Diger bir neden, ekolojiye ve kaynaklarin kithgina daha ¢ok onem
verilmesidir. Ekonomide kaynaklarin kit olmasi insanlarin, satin alinan ya da
kiralanan hizmetlere olan talebini artirmistir. Hizmet sektoriinlin  biiylimesi
nedenlerinin sonuncusu ise, yeni {iriinlerin sayisinin artmasidir. Otomasyona dayali

sistemlerin gelismesi, hizmet sektoriinde biiylimeyi saglayan nedenlerdir.

Son yillarda hizmet sektoriinde calisanlarin sayisi, oldukca fazla artis gostermistir.
Bu artig bir bakima hizmet alanlarinin da ne kadar genisledigini ortaya koymaktadir.
Amerika Birlesik Devletleri’'nde bu alanda c¢alisanlar, toplam istihdamin %77’sini
olugturmaktadir. Gayrisafi Milli Hasilanin %70’1 de hizmetlerden saglanmaktadir.
Gelecek on yilda yeni kurulacak isletmelerin %90’mn1 hizmet isletmelerinin

olusturacagi soylenmektedir(Karahan, 2000, s. 37).

Ekonomilerin sektorel baglamda doniisiimiinde hizmet sektorii, endiistri sonrasi
ekonomide yer almaktadir. Ayrica liretim mallarina kattiklar1 deger nedeniyle hizmet
bilesenleri ayr1 bir 6neme sahip bulunmaktadir. Bu nedenden dolay1r hizmet
sektorlerindeki gelismeler akademik ve yonetim ¢evrelerinin ilgisini ¢ekerek, lizerine

calismalar yiiriitiilen bir konu olmustur (Toprak, 2007, s. 15).

1.3.2. Tiirkiye’de Hizmet Sektoriine Genel Bakis

Iktisadi gelismenin ilk safhalarinda, tarim sektdriiniin ekonomi i¢indeki payr ¢ok
yiiksek, buna karsilik sanayi ve hizmet sektorlerinin paylar: ise diisiik seviyededir.
Iktisadi gelismenin hizlanmasiyla birlikte, tarim sektdriiniin paymin giderek
azalmasmin yaninda, sanayi kesiminin payr ise giderek artmaktadir. Belirli bir
gelisme sathasindan sonra, sanayi ve hizmet kesimleri ile tarim sektdriiniin ekonomi
igindeki paylart dengeye ulasmaktadir. Bu safthadan sonra, tilke ekonomilerindeki
gelismeler ilerledikge, sektorlerin  ekonomi igindeki payr yine farklilik
gostermektedir. Ekonomi igerisinde tarim sektoriiniin payr en aza inerken sanayi
sektoriiniin payr hizmetlere gore diisilk kalmakta, ancak tarimdan da fazla
olmaktadir. Hizmet sektoriiniin payr ise, artan bir gelisme trendine sahip

olmaktadir(Diilgeroglu, 1988, s. 9-10).
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Gelismis bir ¢ok ekonomide hizmet sektoriiniin Gayri Safi Milli Hasila (GSMH)
icindeki pay1r %70 dolayindadir. 1996 yili itibariyle Tiirkiye’de de bu oran
%57,9’dur. Toplam diinya GSMH’si icinde hizmet sektoriiniin orant ise

%58’dir(Boliikbasi, 2008, s. 45).

Tiirkiye ekonomisinin en biiyiik kriz donemlerinden biri olan 1994 ve 1995
yillarinda, bireylerin harcamalarini azaltma, tasarruflarini arttirma yoniindeki
tutumlar1 nedeniyle hizmet sektoriinlin GSMH igindeki payr azalmistir. Bununla
birlikte, 1990-2002 déneminde, hizmetlerin pay1 az da olsa artis gostermeye devam
etmistir(Cakir, Yiiksel ve Ozdemir, 2005, s. 237).

Sektorlerin - GSMH  igindeki paylart asagidaki Tablo 1°de gdsterilmistir
(www.tuik.gov.tr, 2018).

Tablo 1. Sektorlerin Gayri Safi Milli Hasila i¢indeki paylart (cari fiyatlarla)

Yillar Tarim Sanayi Hizmet
2005 9,4 24,7 54,1
2006 8,3 24,8 55,0
2007 7,6 24,8 57,0
2008 7,6 24,4 57,9
2009 8,3 22,9 59,6
2010 8,4 23,6 57,2
2011 8,0 24,4 56,3
2012 7,9 23,8 57,5
2013 7,4 23,6 57,6
2014 7,1 24,1 57,7
2015 7,5 23,4 57,4
2016 6,2 19,6 62,3
2017 6,1 20,6 61,9

Tablo 1. incelendiginde tarim sektoriiniin GSMH ig¢indeki payr genel olarak bir
azalma egilimindedir. Sanayi sektoriiniin ise GSMH’den aldig1 paya bakildiginda
genelde tutarli bir trende sahip oldugu belirtilebilir. Hizmet sektoriiniin GSMH’den
aldig1 paya bakildiginda ise yillar itibariyle genel olarak bir artis orant soz
konusudur. 2017 yilinda GSMH ig¢indeki en biiyiik pay %61,9 ile hizmet sektoriine
aittir. Ardindan %20,6 ile sanayi sektorii gelmekte ve GSMH’den en az pay: ise

%6,1 ile tarim sektori almaktadir.

Sektorlerin GSMH’den aldiklar1 payr gosteren Tablo 1. incelediginde, GSMH
icindeki sektorlerin pay dagilimlari gelismekte olan {ilkelerin GSMH ig¢indeki
paylariyla genel olarak bir paralellik gosterdigi soylenebilir. Gelismekte olan

tilkelerin ekonomilerinde, tarim sektoriiniin ve sanayi sektoriiniin payr giderek
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azalmakta iken hizmet sektoriiniin pay1 ise artmaktadir. Bu durum, gelismekte olan
ekonomilerin tipik bir 6zelligi olup, Tirkiye’nin tarim ekonomisi olmaktan c¢ikip
hizmet ekonomisi olmaya gectiginin gostergesidir. Bu ise hizmet sektoriiniin tilke

ekonomisi igin ne derece 6nemli oldugunu gostermektedir.

Bazi endiistrilerde devletin 6zel sektore miidahalesinin azaltilmasi, ortaya ¢ikan yeni
tekniklerin yeni hizmet alanlarinin agilmasina neden olmasi, teknolojik ilerlemeler,
hizmet zincirleri ve franchise sistemlerinin, daha onceden bagimsiz yapilan islerin
yerini almasi gibi nedenlerden dolay1 hizmet sektoriiniin payr artmaktadir. Ayrica
GSMH iginde biiylik paya sahip olan hizmet sektorii, ekonomide olusturdugu

istihdam giicii ile de 6nemli bir sektor oldugunu bize gostermektedir.

Tiirkiye nin 2005-2017 yillar1 aras1 Gayri safi yurti¢i hasilasi (GSYH) ise asagidaki
Tablo 2’deki gibidir(www.tuik.gov.tr, 2018).

Tablo 2. Gayri Safi Yurti¢i Hastla(Alci fiyatlariyla)

Yillar GSYH (BIN TL) Degisim Oram (%)
2005 673 702 943 16,8
2006 789 227 555 171
2007 880 460 879 11,6
2008 994 782 858 13,0
2009 999 191 848 0,4
2010 1160013 978 16,1
2011 1394 477 166 20,2
2012 1569 672 115 12,6
2013 1809 713 087 15,3
2014 2 044 465 876 13,0
2015 2 338 647 494 144
2016 2 608 525 749 115
2017 3104 906 706 19,0

Tablodan da anlasilacagi gibi GSYH alict fiyatlarla siirekli artarak biiyiime
gostermigtir. 2005 yilinda, sabit fiyatlarla 673 702 943 Bin TL olan Tiirkiye’nin
GSYH’si, 2017 yil itibariyle 3 104 906 706 Bin TL’ye yiikselmistir. 2008 Diinya
Ekonomik Krizinin etkisi nedeniyle iilkemiz GSYH’sinde degisim orani olduk¢a az
gerceklesmistir. 2005-2017 yillart arasindaki GSYH degisim oraninin genel itibariyle
yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Son on yil icerisinde GSYH’nin 2005 yilina gore dort kat degisim gosterdigi tablo
1’den de anlasilmaktadir. Bu degisimdeki oncii sektoriin ise hizmet sektorii oldugu

tablo 2’den anlasilmaktadir.

GSYH’deki artis nedenleri ise, ithalat ve ihracatin artmasi, niifusun artmasi,
ekonomik gelismeler olarak gosterilebilir. Tiirkiye’nin GSYH artig1, Tiirkiye’yi G-20

tilkeleri arasina girmesini saglamakta dnemli bir parametredir.

1.3.3. Hizmet Sektorii Calisanlarmin Ucret-Maas Kavramlar

Orgiitlerin hizmet kalitesinin personelin yeterliliklerini arttirmak ve onlarin mutlu
olmasi ile is motivasyonlarii saglamaktan gectigi sOylenebilir. Bu baglamda
calisanlarin is motivasyonu ve performansini etkileyen onemli etkenlerden biri de
calisanlarin aldiklar1 ticret veya maaglaridir. Calisanlarin gelirlerini olusturan bu
etmenler calisanlarin isten ayrilmalarini, ise devamlarini, iy motivasyonu ve
performansini etkilemektedir.

Calisanlarin gelirlerinin iicret ve maas olarak ayrilmasinin nedeni bahsedilen gelirin
O6deme biciminden kaynaklanmaktadir. Asagida iicret ve maas kavramlarina yonelik
tanimlamalar yapilarak bu kavramlarin c¢alisanlarin i motivasyonuna etkisi
belirtilmeye ¢alisilmistir.

Ucret: Ucret, ¢alisanin ortaya koydugu emek ve gabasinin karsiliginda,
olusturulan sosyal hasiladan verilen pay oldugu sdylenebilir (Ozelmas, 1976, s. 11).
Bagka bir tanima gore ise licret, igverene tabi ve belirli bir igyerine bagli olarak
caliganlara hizmet karsilig1 verilen para ve ayinlar ile saglanan ve para ile temsil
edilebilen menfaatlerdir (Unalan, 2002, s. 7).Calisanin hizmet sunumu sirasinda
sergiledigi emegine karsilik verilen bir bedeldir.

1982 Anayasasi iicreti, emegin karsihigi olarak tanimlar ve Devletin, ¢alisanlarin
yaptiklart ise uygun adaletli bir {icret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan
yararlanmalari igin gerekli tedbirleri alacagini belirtir (mevzuat.gov.tr, 2018). 193
sayili Gelir Vergisi Kanununda ise iicret, “isverene tabi belirli bir isyerine bagh
olarak caliganlara hizmet karsiligi verilen para ve ayinlar ile saglanan ve para ile
temsil edilebilen menfaatler” seklinde tanimlanmistir (mevzuat.gov.tr, 2018). 4857
saylh Is Kanunu ise iicreti; “Genel anlamda iicret bir kimseye bir is Kkarsiliginda
isveren veya tgiincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile ddenen tutar.” olarak

belirtir (mevzuat.gov.tr, 2018).
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Ucret, emegin somut ifadesi olan hizmetin karsilig1 olduguna gore, hizmetin agirhigi,
riski, 6nemi, sorumlulugu, icinde bulundugu sartlar ve gerektirdigi nitelikler iicretin
tespitinde ve farklilasmasinda gecerli gerekgeler olarak ileri stiriilebilir. Bu
gerekcelere bagli olarak personele yapilacak 6demeler, sosyal ihtiyaglar da goz
Ontine aliarak bes ayr tiire boliinebilir.

1- Isin ve hizmetin kendisine bagl olarak yapilan 6demeler.

2- Isin ve hizmetin normal mesai saatleri disina tasan kism1 veya farkli tiirleri icin
yapilan 6demeler.

3- Is ve hizmetin arz ettigi 6nem, sorumluluk, nitelik, giicliik, risk, icinde bulundugu
tabii ve cografi sartlar, kiside gerektirdigi 6zel nitelikler vs. sebeplerle yapilacak
O0demeler.

4- Olaganiistii gayret ve c¢aligma sonucu saglanacak yarar, basari, verimlilik vs.
sebeplerle yapilacak takdir ve tesvik edici nitelikteki 6demeler.

5- Herhangi bir hizmetin ve isin karsiligi olmamakla birlikte, sosyal niteligi agir
basan sosyo-ekonomik amagli 6demeler (Kestane, 2003, s. 127-128).

Calisanlarin aldiklar1 {icretten tatmin saglayabilmesi icin, alinan iicret ile ortaya
konulan emegin tutarli olmas1 ve kuruma ayni derecede girdi saglayan g¢alisanlarin
aldiklar iicretin kiyaslamasi sonucunda; eger calisan aldig iicret ile ortaya konulan
emek arasinda bir adaletsizlik olmadigim1 diistinmesi durumunda ancak is
motivasyonu saglanabilecektir. Calisan aldig1 ticret ile kuruma sagladigi girdinin
kiyaslamas1 sonucunda iicretini yetersiz bulmast durumunda caligan kuruma karsi bir
refleks gelistirerek performansini diisiirme egilimine gidebilir. Ayrica bu durum bir
sire sonra isten kaytarmalara, devamsizliklara neden olabilecegi gibi is
motivasyonunu da olumsuz etkileyebilecektir. Belirtilen bu olumsuz durumlarin
oniline gecebilmek icin kurum yoneticilerinin adil bir iicret politikasi izlemesi ve is
performansi daha yiiksek olan c¢alisanlarin prim, 6diil, tesvik gibi ekonomik araclarla
motive edilmesi ¢alisanin kurumsal huzuru agisindan 6nem arz etmektedir.

Maas: Ucret kavramindan kesin olarak ayrilamayan maas kavrami su sekilde
tanimlanabilir: Fiziksel ve zihinsel emegin daha yogun oldugu islerde g¢alisanlara
aylik olarak 6denen tcrettir (Bing6l, 2003, s. 313 & Aldemir, Ataol ve Budak, 2001,
s. 325).

657 sayili Kanun, maas kavrami yerine “aylik” ibaresi kullanmis ve aylik kavramini,

“657 sayili Kanuna tabi kurumlarda gorevlendirilen memurlara hizmetlerinin
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karsihginda ay itibariyla 6denen para” olarak tanimlamustir. Ucret ile maas arasinda
net bir ayrim yapmak oldukga giictiir. 657 sayili Kanunda da belirtildigi gibi
“Memurlara kanun, tiizik ve yonetmeliklerin ve amirlerin tayin ettigi gorevler
karsihiginda ve bu kanunla saglanan haklar disinda “iicret” 6denemeyecegi” hiikiim
altina alimmis ve bu ifade ile ilicret ve maas arasinda net bir ayrimin olmadigi
pekistirilmistir. Ucret ile maas arasinda yapilabilecek en genel ayrimin iicretin dzel
sektor calisanlar1 ile s6zlesmeli personel ve isgilere ddenen bir bedel iken, maasin
daha ¢ok kamu kurumlarinda gérev yapan memur, kamu goérevlilerine 6denen bir
bedeldir. Ayrica maas aylik periyotlar halinde 6denirken iicret, giinliik, haftalik veya
aylik olabilir. Yukarida iicret i¢in deginilen durumlar maas i¢in de gegerli olup,
kuruma kars1 yapilmis olan girdilerle memurlarin aldig1 maas arasinda bir dengenin
saglanmast ve calisanlarin performansina yonelik bir maas politikast ile is
motivasyonunun saglanabilecegi diigiiniilmektedir.

1.3.4. Universite Personelinin Tabi Olduklar1 Kanunlar

Anayasada Kamu Tiizel kisiligine sahip kurumlar igerisinde yer alan
Universitelerde ¢alisan personelin sosyal, ekonomik ve idari yonden tabi olduklart
kanunlar hem ¢alisanlarin kurumsal c¢alisma seklini sekillendirmekte hem de
kurumlarin  teskilatlanmas1 saglamaktadir. Calismaya konu olan Universite

personelinin tabi olduklart belli bash kanunlara asagida deginilmeye c¢aligilmistir.

Genel olarak kamu kurumlarinda gérev yapmakta olan calisanlara kamu gorevlisi
olarak tanimlanmaktadir. 1982 Anayasanin 128. maddesi kamu gorevlisini su sekilde
tanimlar: “Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu tiizelkisilerinin genel
idare esaslarina gore ylriitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle goriiliir.
Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gérev ve yetkileri,

haklar1 ve yiikiimliilikleri, aylik ve Odenekleri ve diger ozliik isleri kanunla

diizenlenir” (www.tbomm.gov.tr, 2018). Bu baglamda Universitelerde gorev
yapmakta olan kamu gorevlilerinin tabi oldugu kanunlar su sekildedir: 657 sayili
Devlet Memurlar1t Kanunu, 5510 sayilt Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu, 6245 sayili Harcirah Kanunu. Anayasanin tanimladigr “kamu gorevlisi”
kapsam1 disinda kalan kamu gorevlileri ise 6gretim elemanlari, savel ve hakimler

gibi farkli personel rejimine tabi personeldir. Calismaya konu olan akademik ve
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idari personel ayriminin yapilmasinin sebebi de iiniversitede gérev yapmakta olan
personelin tabi oldugu kanunlardaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Universite
idari personelinin birinci derece de tabi oldugu kanun 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu’dur. 657 sayili Kanunun 4. maddesinin A fikrasinda yer aldig1 yoniiyle ve
1982 Anayasasinin da tanimladigi “kamu gorevlileri” taniminin memur kadrosunda
gorev yapmakta olan ve c¢alismada yer aldigi sekliyle “idari personeli”
ilgilendirmektedir. Yine 657 sayili Kanunun 4. maddesinin B fikrasinda yer almakta
olan “sdzlesmeli personel” tanimi ise Ogretim elemanlarinin yer aldigi smifi
ilgilendirmektedir. 657 sayili Kanunun yapmis oldugu soézlesmeli personel
siiflamasi igerisinde yer almakta olan &gretim elemanlar: sinifinin tabi olduklar
kanunlar ise 2547 sayili Yiksekogretim Kanunu, 2914 sayili Yiiksekogretim
Personel Kanunu, gibi kanunlar olmakla beraber bu kanunlar da hiikiim bulunmayan
hallerde 657 sayili Kanuna tabi olmaktadirlar.

Calismanin demografik bilgileri arasinda yer alan akademik ve idari personelinin tabi
oldugu kanunlardaki bu farklilagma onlarin calisma sekillerinin, mali ve sosyal

haklarinin da farklilasmasina neden olmaktadir.
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IKiNCi BOLUM

2- MOTIVASYON KAVRAMI, MOTiVASYON FAKTORLERI,
MOTIVASYON TEORILERI VE AILE KAVRAMI

2.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon (giidiileme) kelimesi Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden
tiretilmistir(Akyar, 2011, s. 15). Motive ise farkli 6zellik ve 6nemde ortaya ¢ikan,
cesitli ihtiyaclarin giderilmesi veya siddetinin azaltilmasi i¢in insan1 harekete gegiren
diirtii-giictiir(Demirci, 1999, s. 322).

Motivasyon kelimesi Latincede ise movere kelimesinden tiiretilmis olup “hareket
ettirme, hareketlendirme® anlamlarina gelmektedir. Motivasyon kelimesinin Tiirkce
karsilig1 ise giidii, harekete gegirici, saik gibi anlamlara gelmektedir. Giidii kavrami
Tiirkce sozliikte bireyin eyleminin yoniinii, giiciinii ve 6ncelik sirasini belirleyen i¢
ya da dis diirtliciiniin etkisiyle eyleme gegmesi olarak

tanimlanmaktadir(www.tdk.gov.tr, 2016). Motivasyon kavrami, bakis agilarina gore

cesitli tanimlamalara tabi tutulmustur. Bunlardan bazilar1 asagida belirtilmistir:
Motivasyon, bir veya birden fazla insan1 belirli amaci gergeklestirmek {izere
yonlendiren bir ¢abadir(Akyar, 2011, s. 15).

Motivasyon, “Insan davranislarinin uyarilmast, yonlendirilmesi ve
pekistirilmesidir’(Simsek ve Celik, 2009, s. 64).

Motivasyon, insanin 6ngériilen bir amaci ger¢eklestirmek igin kendi g¢abasii sarf
etmesidir(Aktas, 2015, s. 113).

Motivasyon; “Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket etmelerine ve
davranmalarina tesvik eden; kendilerinden veya cevrelerinden kaynaklanan cesitli
giidii ve giidiiler toplulugudur.” (Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 1).

Motivasyon; insan organizmasini davranisa iten, bu davranislarinin siddet ve diizeyini
belirleyip onlara yon verip davranislarinin devamliligini saglayan igsel ve digsal
sebepleri bulunan bir mekanizmadir (S6kmen, 2010, s. 158).

Davranis bilimlerine goére motivasyon, i¢ ve distan gelen itici giiglerin, hedefe yonelik

davranis gostermeleridir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2012, s. 17).
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Motivasyon, c¢alisanlarin ve yoneticilerin, toplumsal, ekonomik ve kisisel tatminlerinin
saglanabilmesi i¢in, onlarin yeteneklerini ve gelismelerini ortaya koyabilecek sekilde
tesvik edilmeleridir (Kantar, 2010, s. 28).

Motivasyon, Orglitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacagi bir is ortami
olusturarak, onlarin harekete gegirilip isteklendirilmesi siirecidir(Can, 1997, s. 168).
Motivasyon; bir ya da daha ¢ok insani belirli bir yone dogru devamli bir sekilde harekete
gecirmek i¢in yapilan ¢alismalarin timiidiir. Motivasyonun ii¢ temel o6zellige sahip
oldugunu goriilmektedir. Bunlar, harekete gecirici, hareketi devam ettirici (ya da
stirdiiriicii) ve olumlu yone yoneltici olma 6zellikleridir(Eren, 2001, s. 491).
Motivasyon ile ilgili yapilan tanimlar1 incelediginde kisinin davraniglarina yon veren ve
onlar1 amagclarina erisebilmek i¢in davranisa(harekete) iten bir diirtii oldugu sonucuna
varilabilir. Burada kisinin bir hedefi arzulamasinin yeterli olmadigini1 ve ancak amaca
yonelik  bir eyleme (davranisa) gegilmesi halinde motivasyon siirecinin
tamamlanabilecegini veya motivasyonun saglanacagini unutmamak gerek.

Motivasyon, ancak davranislarin yorumlanmas: ile anlagilacak bir konudur.
Motivasyon listiinde deney uygulanamayacak bir konu olmasi nedeniyle, ancak kisi
davraniglar1t motivasyonun gerceklesip gerceklesmedigi hakkinda bize fikir verebilir.
Bu baglamda motivasyonun iki &nemli 6zelligi karsimiza ¢ikmaktadir. Ilki
motivasyonun kisisel bir olay olmasidir ki, bir etken kisiyi motive ederken bir
baskasim1 motive etmeyebilir. Ikincisi ise insanin davranislarinda gozlenebiliyor
olmasi(Kocgel, 1998, s. 435).

Motivasyon oOrgiitiin verimligi ve calisanlarin islerinde tatminleri i¢in ¢ok Onemli bir
aragtir. Motivasyonun gerceklestigi  Orgiitlerde-kurumlarda personel devir hizi
diistiiglinti, is kazalarinin ve isten ayrilmalarin azaldigi yapilan arastirmalarda
goriilmektedir. Ancak motivasyon ig¢in kullanilan araglar her kisi i¢in ayni sonucu
dogurmayabilir. Burada yoneticiye diisen gorev, is ¢evresini ve c¢alisanini dikkatlice
gozlemleyip, kisilerin egitim, yas, kiiltiir vb. Ozellikleri dikkate alinarak bir personel
haritas1 ¢ikarmak ve kiginin 6zelligine gore motivasyon araglarini isletmektir. Ancak bu
sekilde dogru motivasyon araglar1 saglanarak kisinin o oOrgiitte énemli oldugu kanisi
kiside uyandirilip, kisinin kendini degerli hissetmesi ve yaptigi isi sahiplenmesi ile
verimliligini artmasi s6z konusu olacaktir. Boyle bir yol izlenmeyip tiim ¢alisanlarin
aynt muameleye tabi tutuldugu bir ¢aligma ortami olusmasi halinde isten ayrilmalar,
personel devir hizi, mutsuzluk ve isten kaytarmalar artacak ve verimlilik diiserek

insanlarin islerine yabancilastig1 bir is ortam1 olusabilecektir.



20

2.2. Motivasyon Siireci

Orgiitlerin basaris1 ancak ¢alisanlariin motive edilmesi ile saglanabilecegi agiktir.
Motivasyon ise birbirini izleyen bazi siireclerden meydana gelmektedir. Asagida bu
siirece deginilmistir.

Can (1997) motivasyonu, orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacagi
bir is ortam1 olusturarak, onlarin harekete gecirilip isteklendirilmesi siireci olarak
tanimlar.

Sokmen’e (2010) gore ise motivasyon, birbiri ile etkilesim halinde ve birbirini
izleyen asamalardan olusan dinamik bir siirectir. Asagidaki sekilde bu siirecin
ihtiyagla basladigi ve tatmin ile sona erdigi goriilmektedir. Giidiilenme siirecinde
kisilerin gesitli ihtiyaclarmin oldugu ve bu ihtiyaglarin ancak harekete gecirilince

giidiilenme gergeklesecegi goriiliir.

Ihtiyag

»

Uyarilma .| Davranig | Tatmin

Sekil 1. Motivasyon siireci (Sokmen, 2010, s. 164)

Her davramisin altinda bir motiv-giidii zinciri bulunur. Ihtiyaclarin ayrilmaz bir
pargasini olusturan bu motivler organizmayr uyararak faaliyete gecirir ve
organizmanin davramiglarini amaca yonelterek tatmine ulasmaya calisir. Dort
asamadan olusan bu motivasyon siirecinin birinci agsamasi ihtiyaglardir. Bireyde itici
bir giic olugsmasini saglayan uyarilma, ayn1 zamanda fiziksel ve ruhsal olarak bir
isteklendirme olup motivasyon siirecinin ikinci asamasidir. Iste kisiyi de harekete
geciren bu igsel ve dissal uyaricilardir. Bu ise motivasyonun ii¢lincii asamasidir.
Davranisin gerceklesme amact ihtiyact tatmin etmektir. Eger sergilenen davranigla
ithtiyac giderilerek tatmin olusursa motivasyon siireci tamamlanarak mutluluk ortaya
cikar(Sokmen, 2010, s. 164).

Motivasyon siireci istenildigi gibi ihtiyaglarin tatmini ile sonug¢lanmazsa kiside
gerginlik ve huzursuzluk olusur. Gerilim ihtiyacin siddetine gore farkli diizeylerde
gerceklesebilir. Bu ise is gorenin veriminin diismesine, kurum i¢i ¢atigmalara, isten
sogumalara ve hatta saldirgan tavirlara neden olabilmektedir. Burada yoneticiler is
gorenlerin motive olabilecekleri unsurlar1 tespit etmek icin kisilerin davraniglarini

analiz edip, onlarin bilgi ve becerilerine gore motivasyon araglarini calistirmalari
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hem calisanin hem de kurumun basarisi i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir(Sokmen,
2010, s. 164).

2.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon olayinin gergeklesmesi tek bir diirtii ile agiklanamaz. Bireylerin motive
olmasinda cesitli etkenler bulunabilmektedir. Insanlar birbirinden farkli diisiince,
kiltlir, yasam tarzi vb. 6zelliklere sahip olabilmektedirler. Bu nedenle motivasyon
konusunda da birbirinden farkli motivasyon tiirlerinin olugsmasi gayet dogal bir
durumdur.

Bireylerin birbirinden farkli ihtiyaglara sahip olmasi onlarin farkli diirtiiler aracilig
ile motive edilmelerini gerektirmektedir. Kimi birey igsel giidiilerle motive olurken
kimi de psikolojik, sosyal giidiilerle motive olmaktadir. Asagida bireyi motive eden
motiv tiirlerini 4 baslik (i¢gldiiler, fizyolojik giidiiler, sosyal giidiiler ve psikolojik
giidiiler) altinda anlatilmaya calisilacaktir.

Icgiidiiler: Iggiidiiler, insanin dogustan sahip oldugu ve ihtiyaclarinin
tatminine yoneltilen bilingsiz davramislardir. Iggiidiilere dayali bu davramslarin
sebebinin kisi tarafindan Ogrenilmis olmasi yine de bu ihtiyag sonunda
gerceklestirilmesi gereken davranist degistiremez(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:90).
Dogustan gelen bu yapilasmis davranislar belirli uyaricilar olustugunda ortaya
cikmakta ve bu davraniglar belirli bir biyolojik gereksinim sonucunda da
olusmazlar(Ciiceloglu, 2011, s. 233). Bu nedenle bilingsizce olusan iggiidiilerin
bilingli davranislar tizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir.

Fizyolojik Giidiiler: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde birinci sirada yer
alan bu giidiiler, yar1 bilingli yar1 bilingsiz giidiiler olup insan yasami igin birincil
nitelikteki giidiilerdir. Fizyolojik giidiilerin bazilar1 biyolojiktir. Temel nitelikteki
fizyolojik giidiiler kisiyi giidiileyemez(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 90).

Sosyal Giidiiler: Sosyal giidiiler, diger insanlar1 da i¢ine alan, 6grenilmis veya
ogrenilmemis giidiiler olup 6grenme yoluyla degisiklige ugrayabilirler(Giilerce, 2009, s.
185) Sosyal bir toplum i¢inde yasayan insan gevresi ile etkilesimde bulunarak o
toplumun bir pargasi olmaya g¢alisir. Birey toplum tarafindan olumlu karsilanan deger
yargilarina ve ideal insana ulagmak ister. Toplum tarafindan desteklenen bu kavramlara
sahip oldugunda birey cevresi tarafindan kabul edileceginden toplumda var olan bu
deger yargilar kisiyi eyleme iterek onu motivasyona yonlendirebilecektir. Ancak sunu

da unutmamak gerekir ki her toplumun kendine 6zgii olan bu deger yargilari bir
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toplumda olumlu  karsilanirken  baska  bir  toplumda  olumsuz  olarak
nitelendirilebilir(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 91).

Psikolojik Giidiiler: Psikolojik giidiiler dogustan veya bireyin sonradan
kazandig1 giidiilerdir. Kisilerin davramiglarinda bu giidiiler 6nemli bir yer tutar.
Psikolojik giidiilerin akisin1 tahmin etmek olasi iken nedenlerini anlamak olasi
olmayabilir. Oldukc¢a karmasik olan bu giidiiler olay ve kisiye gore farklilik arz eder.
Bir olay karsisinda oldukga sinirlenebilen bir insan oldugu gibi ayn1 olay karsisinda
baska bir insan sakinligini koruyabilir. Bu hareket farklilagmasinin kesin bir nedenini
sOyleyebilmek neredeyse imkansizdir. Ciinkii davranislarin temelinde soyagekim ve
cocukluk doneminin etkilerinin kisinin bilingaltindaki yansimasi olarak davranisa
dontigebilmektedir. Yani bireyin davraniglarinin kdkenini ¢ocukluk ve yetisme
déneminde var olan aile i¢i iliskiler oldukca etkilemektedir. Bu baglamda bireyin
calisgma yasamindaki is iligkileri kisiligin olustugu diirtiiler ¢ergevesinde
sekillenmektedir denilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 92).

2.4. Motivasyon Faktorleri (Araclary)

Orgiitler calisanlarindan daha fazla verim alabilmek ve onlarin motivasyonunu
yiiksek tutmak i¢in bazi motivasyon araglari kullanmaktadirlar. Fakat bu araglar her
toplum ve yonetim bicimi i¢in genel geger bir kural olmayip Orgiitten Orgiite
kiiltiirden kiiltiire farklilik arz etmektedir. Klasik yonetim tarzini benimsemis bir
orglitte ekonomik araclar motivasyon araci olarak kullanilirken modern yonetim
ilkelerinin gegerli oldugu bir oOrgiitte ise ekonomik aracglar kadar psikolojik ve
yonetsel araclarda motivasyonu saglamak iizere kullanilmaktadir. Az gelismis olan
Afrika iilkelerinde fizyolojik ve gilivenlik ihtiyag¢larin1 gidermeye yonelik motivasyon
araclar1 calisanlar1 motive ederken, sanayilesmesini tamamlamis gelismis iilkelerde
takdir edilme ihtiyacim1 gideren psiko-sosyal aracglar 6n plandadir(Eren, 2001, s.
501). Bu baglamda tim orgiitler i¢in kesin olarak belirtilebilecek bir motivasyon
arac1 bulunmamakla beraber agsagida siiflandirmaya tabi tutulan {i¢ ¢esit motivasyon
araci grubu olusturabilir. Bunlarin birincisi ekonomik araglar, ikincisi psikolojik ve
sosyal araglar, sonuncusu ise orgiitsel ve yonetsel araglardir. Asagida gruplandirilan

motivasyon araglarina ait agiklamalara yer verilmistir.
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2.3.1. Ekonomik Araglar
Ekonomik araclar kisiyi motive etmede kullanilan ve klasik yonetim modelinin
hiikiim stirdiigi  Orgiitlerde en sik kullanilan motivasyon araglarimin basinda
gelmektedir. Motivasyonda kullanilan ekonomik araglara asagida deginilmeye
calisilmigtir.

Ucret: “Ucret, ¢alisanin orgiite saglamis oldugu deger ve emegin orgiit
tarafindan fiyatlandirilmasidir” denilebilir. Ekonomik motivasyon araglarindan en sik
basvurulan aracin iicret oldugunu belirtebilir. Calisan, lcretinin yiikselmesi ile
kendini giliven altinda hissederek aldig1 {icreti bir motivasyon aracit olarak
gorebilmektedir(Sokmen, 2010, s. 189). Burada onemli olan {icret refah diizeyi
kosullarimi1 saglayan {crettir. Ciinkii refah diizeyini saglayamayan iicret kisiyi
tatminsiz kilip, is doyumunun ve motive olmasinin Oniine gececektir(Giimiis ve
Sezgin, 2012, s. 24). Ayn1 zamanda ¢alisan aldig1 iicret ile yaptig1 ise harcadigi emek
arasinda bir kiyaslama yaparak, ticret ile emek arasinda bir denge var ise motivasyon
saglanabilecektir.

Ekonomik Odiiller: Kurum tarafindan belirlenen kriterlere gore basari
gosteren, Orglite yeni bir bulus veya Oneri getiren ¢alisanlarin ve bu basari ile kuruma
katki saglayan personelin parasal(¢ift maas ikramiye) veya maddi(esya, araba vb.)
olarak odiillendirilmesidir(Sokmen, 2010, s. 189). Burada 6nemli olan istenilen
basarty1 gosteren personele bahsedilen 6diiliin zaman kaybetmeden verilmesi ve
istenilen davranig-performans ile verilen 6diil arasinda bir dengenin bulunmasidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995, s. 114). Gosterilen basaridan uzun siire sonra verilen
odiiller veya 6diil ile performans arasinda bir bag kurulmadan verilen 6diller kisiyi
motive etmeyebilecektir.

Tesvik Primi: Prim, ¢alisanin verimli veya daha fazla emek harcamasindan
dolay1r maasina ek olarak verilen iicrettir. Prim her ne kadar c¢alisani tesvik eden bir
motivasyon araci olsa da dikkatli kullanilmadiginda ¢alisani ise kars1 sogutup kurum
icerisinde gruplasmanin olusmasina neden olabilecek bir tarafi da bulunmaktadir.
Ayrica prim ¢alisanin verimini arttirip is motivasyonunu saglarken iretilen tirliniin
veya sunulan hizmetin kalitesinin korunmasi kaydiyla kurum i¢in faydali sonuglar
dogurur(Glimiis ve Sezgin, 2012, s. 27).

Kira Katilma: Kar dagitimi, orgiitiin basarisim1 arttirmada emek gosteren

veya sermayeleri ile buna katki saglayan personelin ddiillendirildigi bir motivasyon
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aracidir. Calisan oOrglite saglayacagi girdiler sonucunda kendisine kar getirisinin
olacagini diisiinlirse daha fazla performans gostererek Orgiitiin karinin arttirilmasi
yoniinde ¢aba harcayabilecektir. Ancak burada karin tim personele yani orgiitiin
basarili olmasinda emek harcamayan veya fazladan bir performans gostermeyen
personele de dagitilmast durumunda dagitilan kar Kisiyi motive etmeyecektir. Ayrica
kar dagitimiin monoton hale gelip diizenli araliklarla dagitilmasi veya orgiitiin kar
etmedigi durumlarda kar dagitiminin olmamasi ¢alisanlar arasinda huzursuzluklara
neden olacak ve kar artik motive edici 6zelligini kaybetmis olacaktir(Glimiis ve
Sezgin, 2012, s. 29).

Sosyal Haklar ve Yardimlar: Calisanlara ulasim, yemek yardimi, ozel
emeklilik sistemi vb. hizmetlerin sunulmasidir. Bu sekilde calisanlara yapilan yardim
ve sosyal haklar ¢alisanin kurumu sahiplenmesinde ve is motivasyonunun artmasinda
bir ara¢ olacaktir(Sokmen, 2010, s. 189). Fakat Can ve digerleri(1991), bu sekilde
herkese esit sekilde sunulan sosyal hak ve yardimlarin kisiyi motive etmede etkili
olmayacagini, cilinkii performans gosteren ile gostermeyenin esit tutulacagindan
calisan motivasyonunun olumsuz etkilenecegini savunmaktadir.

2.3.2. Psikolojik ve Sosyal Araclar

Calisanlarin psikolojik ve sosyal yonlerden motive edilmesine yarayan
araclardir. Burada calisanin ekonomik yonden degil psikolojik ve sosyal yonden
motivasyonunu arttirmaya yonelik araglar kullanilir. Asagida bazi psikolojik ve
sosyal araclara deginilmeye ¢aligilacaktir.

Yiikselme ve Gelisme Imkani: Calisanlar genel olarak ise basladiktan kisa
bir slire sonra bulundugu orgiitte yiikselme imkanlarini arastirmaya baslarlar. Kisi
gerek mevki agisindan gerekse sosyal cevresi agisindan saygin bir yerde bulunma
giidiistinden dolay1 yiikselme girisiminde bulunur. Burada Orgiite diisen sey ise
kisinin ylikselme ve kendisini gelistirmesine yonelik tesviklerde bulunarak onun is
motivasyonuna erismesine yardimci olmaktir(S6kmen, 2010, s. 190). Kisilerin deger
yargilarina gore onlar1 motive eden unsurlar birbirinden farkli etki olusturmaktadir.
Yikselme istegi yiiksek olan g¢alisanlarda oOrgiit icinde terfi alarak yiikselme ile
saglanan motivasyon ekonomik motivasyon araglarina gore daha etkin durumdadir.

Bagimsiz Cahisma: Calisanlar kisisel gelisim saglamak ve benliklerini tatmin
etmek i¢in bagimsiz ¢aligma talebinde bulunabilirler. Kisi rahat¢a hareket edebildigi

0zgiir bir ortamda bulundugu grubu sahiplenerek kendisini o grubun bir parcasi
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olarak goriip kendini degerli hissetmesi saglanabileceginden yoneticiler ¢aliganlarina
bagimsiz ¢alisma imkanlar1 saglayarak onlari motive edebilirler(Gliimiis ve Sezgin,
2012, s. 35).

Rekabet: Olgiilii sekilde var olan rekabet etme duygusu kisiyi isinde dinamik
olmaya, sevk duygusunu arttirmaya, isin zorlugunu hissetmemeye, verimliligini
arttirma gibi duygulara yonlendiren bir motivasyon araci olarak kullanilabilir. Ancak
burada rekabet Orgiitiin amaglarina erismesini kolaylastirmak ve Orgiitiin verimini
arttirmaya yonelik olmalidir. Aksi halde orgiit igindeki bu rekabet ¢alisanlar arasinda
gruplasma olmasina neden olacak ve rekabet motive edici 6zelligini yerine
getiremeyecektir(Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 35).

Sosyal Katiim: Insan dogasi geregi sosyal bir varliktir ve bulundugu cevre
ile etkilesim halinde olarak bir gruba dahil olmak gibi aidiyet duygusu tagimaktadir.
Bu nedenle calisanlar calistiklari is ortaminda bir gruba dahil olarak is disinda ve is
sirasinda  dahil oldugu gruplarla etkilesim halinde olarak kendini motive
edebilecektir. Burada yoneticiler calisanlarinin orgiit igerisinde sosyallesmesini
saglayabilecek sosyal aktiviteler(gezi, piknik, toplant1 vb.) diizenleyerek calisanlarin
orgiit icerisinde motive edilmesini saglamalidirlar.

Deger ve Statii: Statii, kisiye ¢evresinin verdigi degeri belirten bir kavramdir.
Calisan, statiisiiniin yiikselmesi ile cevresinin ona daha fazla deger verecegini
diistinecek olursa Orgiit igerisinde statiislinii yiikseltme yollarina bagvuracaktir. Yani
stati ve deger kazanma gilidiisii kisiyi motive edecektir. Bu nedenle c¢alisan
performansini ve verimini arttirarak orgitiin amagclarina katki
saglayabilecektir(Sokmen, 2010, s. 189). Yoneticiler de calisanlarinin statiilerinin
yiikselmesine katkida bulunarak onlar1 motive etmelidirler.

Damismanhk Hizmeti: Calisanlar gerek yaptiklar1 isin stresi nedeniyle
gerekse de sosyal yasamindan dolay1 bazi problemler ile karsi karsiya kalmakta ve
bu durum kisinin 6zel ve is yasamma olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Is
yasam1 dolayisiyla yasanabilecek problemler orgiit yoneticileri tarafindan iyi
gozlenerek sorunun oOrgiite ve calisana olumsuz etkileri olmadan ¢oziim yolu
bulunmalidir. Bu nedenle yoneticiler orgiit icinde bir danismanlik hizmeti vererek
calisanm1 psikolojik ve sosyal yonden destekleyerek onu motive etmelidir(S6kmen,

2010, s. 191).
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2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
Orgiitte motivasyon saglayabilecek araclardan biri de drgiitsel ve yonetsel araglardir.
Bir orgiitte ¢alisan farkli kisilik ve anlayisa sahip insanlar birbirinden farkli orgiitsel
ve yonetsel aragla motive edilebilir. Asagida baz1 Orgiitsel ve yonetsel motivasyon
araclarma deginilecektir.

Amac Birligi Saglama: Calisan ile orgiitiin hedeflerinin biitiinlestirilerek
ayni amag¢ yoniinde kisinin yonlendirilmesi ile ¢alisan kendi amaclarina ulagsma
gidist ile orgiitin amaglariin gergeklesmesine katki saglayarak motivasyon
saglanabilecektir(Can, Tuncer ve Ayhan 1991, s. 157). Bu yoniiyle amag birligini
gerceklestirmek bir motivasyon araci olarak yoneticiler tarafindan kullanilabilir.

Esnek Zaman Ayarlamalari: Gelismis Avrupa ve Amerika’da uygulanan bu
sisteme gore calisan aylik caligma saatini doldurmak ve verim diisiikliigiine neden
olmamak i¢in ana zaman dilimleri belirlenmesi ile ¢alisanlarin ayni anda c¢alismasi
kosuluyla calisanlarin kendi ¢alisma saatlerini kendilerinin belirlemesine yonelik bir
uygulamadir(Can vd. 1991, s. 156). Bu sayede calisan iste karsilasabilecegi
amirinden azar isitme, maas kesintisi gibi tereddiitlerden siyrilarak ise odaklanmay1
basaracak ve is tatmini ve motivasyonunu yiikseltebilecektir.

Kalite Cemberleri: Kalite cemberleri ABD’de son zamanlarda kullanilan bir
yontem olup isyerinde verimliligi ve kaliteyi arttirmak iizere iggérenlerin olusturmus
oldugu kii¢iik gruplardir(Can vd. 1991, s. 156). Olusturulan bu kalite ¢cemberleri ile
kisi kendi diisiincelerini ortaya koyabilme firsat1 bulabileceginden is motivasyonuna
ve doyuma olumlu etkileri olacaktir. Calisanlar bu ¢emberler sayesinde kendini
gerceklestirme firsati da yakalayacaklardir (Glimiis ve Sezgin, 2012, s. 46).

Kararlara Katiim: Orgiit icinde alinacak kararlarda isgorenlerin de dahil
oldugu bir uygulamadir. Bu sayede isgorenler orgiitte alinacak olan kararlarda kendi
paylarinin da oldugunu bildiklerinden yapilan isi daha ¢ok sahiplenerek performans
ve verimlerini arttirarak motivasyon saglayabileceklerdir. Kararlarin 6rgiit icerisinde
ortak alinmasinin olumlu baz1 sonuglar1 vardir. Orgiit igerisinde karsilasilabilecek bir
problemde ¢alisanlar o problemin ¢6ziimii i¢in beraber bir adim atarak sorunun
¢oziimiiniin daha gergek¢i ve saglikli olmasini saglayabileceklerdir(Giimiis ve
Sezgin, 2012, s. 47).

Yetki Devri: Is gorenler sahip olduklari yetenek ve performanslarma denk bir

yetkiye sahip olma isteginde bulunabilir. Yoneticiler bu taleplerde bulunan is
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gorenler arasinda yetki devrinin en makul bir sekilde dagitilmasini saglayarak is
gorenlerin daha verimli ve daha motive olmus bir sekilde c¢aligmalarini
saglayabilirler. Yoneticiler is gorenlere yetki devrinde bulunmalari ile is gorenler
yonetim konusunda deneyim kazanma imkani da bulabilecektir. Ancak burada
yetkinin dogru zamanda ve dogru personele devredilmesi Orgiit agisindan hayati
onemdedir(S6kmen, 2010, s. 192).

Is (Gorev) Tasarimi: Verimlik artis1 saglamak iizere isin nitelik ve yapisini
degistirme siireci olarak nitelenebilir. Is tasarimi psikolojik ve sosyal motivasyon
araglarindan olan ig rotasyonu, is zenginlestirme ve is genisletme araglarmi da
barindiran bir kavramdir(Can vd., 1991, s. 156). Bu nedenle bu araglar beraber ele
alinacaktir. Is rotasyonu, c¢alisam farkli is alanlarinda egiterek onun farkl
departmanlarda da ¢alisabilmesini saglamaya yoneliktir. Bu kisinin yaptigi isi
monoton olmaktan ¢ikartarak calisanin verimliligi ve motivasyonu arttirilabilecektir.
Is zenginlestirme, isgdrene kendi isini denetleme, drgiitleme ve planlamasmin yetki
ve sorumlulugunun verilmesidir. Boylece isgoéren daha ¢ok basari, taninma, kendini
gelistirme gibi Ozelliklere sahip olabilecektir. Bu ise isgdrenin verim ve
motivasyonunu arttirabilecektir. Is genisletme ise isgdrenin isinin yatay olarak
arttirilmas1 ancak sorumluluk ve yetkinin aymi oranda arttirilmamasini belirtir. Is
genisletme ile isgéren monotonluktan kurtularak ise kars1 yabancilagsmanin da oniine
gecilebilecektir. Is tasarimi ile isin niteliginde gergeklestirilen degisim isgdrenin
orgiit icerisinde farkli is ve yetkiye sahip olma imkan1 bulabilecek olmasindan dolay1
yasanabilecek is kazalari, is degistirmelerin de Oniine gecilebilecektir.

Tletisim: Orgiit acisindan iletisim, drgiitiin icinde yatay ve dikey yonlii olarak
bilgi ve haberlerin yayilmast siireci olarak nitelenebilir. Orgiit igerisinde kurulacak
olan etkin bir iletisim a1 ile is gorenler ile yoneticiler arasinda iletilmek istenen
mesajlar saglikli bir sekilde ulastirilarak orgiitiin amacglarina ulasmasina yardimei
olacaktir. Bu nedenle yoneticiler is gorenlere iletisim kanallar1 araciligiyla orgiitiin
amaglarini anlatarak onlarin amaca yonlendirilmesinde direkt etki olusturabilir. Aym
zamanda yoneticilerin i gorenleri dinlemesi ig gorenlerde degerli olduklari hissini
saglayacagindan iletisim is gorenlerin ¢alisma motivasyonuna olumlu etki
saglayacaktir(Giimiis ve Sezgin, 2012, s. 59).

Sendikalasma: Sendika, is gorenlere bazi1 haklar vererek onlarin c¢alisirken

giivende olduklarini hissettirmeye yarari olan bir motivasyon aracidir. Sendikalar
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aracilifiyla i gorenler Orgilit yoneticilerinin kararlarini  etkileyebilmektedir.
Sendikalar yonetimin karar almasimi kisitlayici yonden etkilemesi agisindan
yoneticiler sendikalara pek sicak bakmamaktadir(Ozgen vd., 2002, s. 352).
Sendikalarin is gorenlerin haklarin1 savunmasit ve onlar1 isveren karsisinda
koruyabilmesi nedeniyle giin gectikge biiyiimiistiir. Sendikalarin calisan yaninda
almig olduklar1 tutum nedeniyle orgiitler de modern bir yonetim anlayisina gegerek is
gorenlerin is yerlerinde huzurlu ve motive olmasini saglayabilirler. Bu nedenle

sendikalasma is gorenin motivasyonunu saglayan bir ara¢ oldugunu sdylenebilir.

2.5. Motivasyon Teorileri

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi cesitli motivasyon teorileri
bulunmaktadir. Bu teorilerin genel amaci ¢alisanlari motive eden faktorleri tespit
edip, motivasyonu siirekli kilmaktir (Kogel, 1998, s. 436). Ortaya konulan bu
teorilerin kimisi kisiyi motive eden seyin igsel faktorler oldugunu belirtirken, kimisi
de kisiyi tesvik eden digsal faktorlerin oldugunu belirtmektedir(Dinger ve Fidan,
1996, s. 308).
Motivasyon teorileri incelendiginde genel olarak motivasyon teorilerinin ikiye
ayrildigini sdyleyebiliriz. Birincisi motivasyonu daha c¢ok icsel faktorlere dayandiran
Kapsam Teorileridir. Ikinci motivasyon teorisi ise motivasyonun daha cok dissal
faktorlerle saglandig goriistinii dile getiren Siire¢ Teorileridir.

2.5.1. Kapsam Teorileri
Bu isim altinda toplanan motivasyon teorileri genel olarak bireyin i¢inde bulunan ve
onu belirli sekillerde davranmaya sevk eden unsurlar1 anlamaya, onlarin ihtiyaglarini
ve is ortaminda nelerin onlar1 motive ettigini belirlemeye yoneliktir. Davraniglarin
sebeplerini analiz edebilen bir yonetici, personellerini motive edebilmek i¢in onlar
motive eden unsurlara 6nem vererek orgiitiin daha 1yi yonetimini saglayabilir(Dinger
ve Fidan, 1996, s. 308).
Kapsam teorilerini incelerken Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
Cift Faktor Teorisi ve D. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi ele alinarak konu

aciklanmaya caligilacaktir.
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2.5.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasinm
Klasik motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilineni hi¢ sliphesiz ki Abraham

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimudir.
Ayan(2013, s. 150)’a gore 1943 yilinda Maslow tarafindan ortaya konulan bu
yaklagimin temel varsayimlari su temellere dayanir,

- Kisilerin insanca bir yasam talebi,

- Her seyin daha iyi olmasina dair talepleri,

- Kisilerin istedikleri seylere sahip olma istekleridir.
Maslow’un bu yaklagimi iki temel lizerine kurulur. Birincisi, kisinin gostermis
oldugu davranislar yine kendisinin bir ihtiyacin1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi
ithtiyaglarini giderebilmek icin belirli davraniglarda bulunur. Fakat bu davranisin en
onemli belirleyicisi ihtiyaglardir. ikincisi ise ihtiyaclarin bir hiyerarsi icerisinde
hareket etmeleridir(Kogel, 1998, s. 438). Bu varsayima gore bireyler belirli bir
ithtiyag¢ hiyerarsisine sahiptir. Kisiler bu hiyerarside oncelikli olarak alt kademedeki
ihtiyaclarim1  gidermek iizere eylemde bulunurlar. Ihtiyacin kisiyi davranisa
yonlendirme 6zelligi ihtiyaglarin tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilmis
bir ihtiyacin artik giidiileyici 6zelligi kalmaz ve kisi bir iist derecedeki ihtiyacini
tatmin etmeye calisir(Aktas, 2015, s. 117).
Asagidaki Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi sekli incelediginde karsimiza bes
asamali ihtiyaclar piramidinin ¢iktig1 farkli bilim insanlarinca goriilmiistiir (Kogel,

1998; Sokmen, 2010; Aktas, 2015; Dinger ve Fidan, 1996; Eren, 2001):
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Kendini
Gerceklestirme
Ihtiyac1

Prestij, Saygi Un ihtiyaci \

Sosyal Thtiyaclar \

Emniyet Thtiyaci \

Fizyolojik ihtiyaclar \

Sekil 2. ihtiyag:lar hiyerarsisi (Karafakioglu, 2008, s. 96)

Sekil 2. incelendiginde Ihtiyaglar Hiyerarsisinin birinci basamagmi fizyolojik
ihtiyaglar olusturmaktadir. Thtiyaglar hiyerarsisinde en alt basamakta yer alan bu
ihtiyaclar, insanin temel biyolojik ve fiziksel ihtiyaglaridir. Yeme, i¢gme, uyku gibi
ihtiyaclardir. Orgiitlerde calisanlara ddenen iicretler dncelikli olarak bu basamaktaki
ihtiyaglarin ~ giderilmesi igin  kullanilmasi agisindan  onemlidir.  Ihtiyaclar
Hiyerarsisinin ikinci basamagini giivenlik ihtiyaclari olusturmaktadir. Maslow’a gore
Fizyolojik ihtiyaclarin tatmin edilmesinden sonraki basamakta yer alan giivenlik
ihtiyaci, sadece fiziksel yonden degil aym1 zamanda duygusal yonden de
saglanmalidir. Can ve is giivenligi, ¢cevrenin giivenligi, is giivencesi, kidem tazminati
vb. lhtiyaglar Hiyerarsisinin ii¢lincii basamagmni sosyal ihtiyaglar(aidiyet)
olusturmaktadir. Sosyal bir hayvan olan insan, bir toplum igerisinde yasar ve onunla
bir bag kurar. Bu nedenden kisiler baz1 gruplara {iye olur ve onlarin icinde yer
almaya calgirlar. Arkadashk, dostluk, sevme, sevilme gibi. ihtiyaclar Hiyerarsisinin
dordiincii basamagini1 kendini gdsterme (sayginlik) ihtiyaci olusturmaktadir. Ilk {ic
asamadaki ihtiyaglarini karsilayan insan artik diger insanlar tarafindan saygi gérme,

prestij, taninma ve takdir edilme gibi ihtiyaclarin1 karsilamak durumundadir. Burada
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sayginin iki yonii ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi kiginin kendisine olan saygisidir ki bu
kisiye 6zgiiven kazandirir. Ikincisi ise baskalar tarafindan sayg1 duyulmasidir ki bu
da kisinin is motivasyonu agisindan énemli bir yer tutmaktadir. Thtiyaglar Hiyerarsisi
piramidinin son ve en iist basamagini olusturan kendini gergeklestirme ihtiyaci, diger
ihtiyaclarin1 karsilamis olan bireyin artik ideallerini, fikirlerini, yeteneklerini ortaya
koyabilecegi asamadir. Burada basarma giidiisii oldukca etkin bir durumdadir.
Maslow’a gore ¢cogu kisi bu sathaya erisememektedir.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi incelendiginde teorinin ihtiyaclarin siirekli
ayni sekilde tekerriir edecegi gibi bir durum ortaya koydugu goriilmektedir. Fakat
insanoglunun ihtiyaglar1 genelde ¢ok ¢esitli ve karmasik olarak hareket etmektedir.
Yani bu hiyerarsinin her zaman ayni yolu izlemedigi goriilmiis olsa da teorinin basit,
mantikli ve anlagilirh@inin kolay olmasindan dolaytr bu teorinin en Onemli
motivasyon teorileri arasinda yer almasina neden olmustur. Bu teorinin yoneticiler
acisindan 6nemi ise ¢alisanlarin ihtiyaglariin neler oldugu tespiti konusunda onlara
yon gosterip c¢alisanlar1 belirli bir sekilde davranisa yonlendirip is verimliligini ve
motivasyonu arttirmaya yonelik dnemli ipuglar1 vermesidir(Dinger ve Fidan, 1996, s.
310). Bu teorinin yoneticiler tarafindan motivasyon araci olarak kullanilabilecegi
durumlar s6z konusudur. Yonetici ¢alisanin hangi ihtiyaca sahip oldugunu bilirse onu
bu teori kapsaminda diisiiniildiigiinde ileride hangi ihtiyacinin olacagini 6nceden
tespit ederek onu belirli bir yonde harekete yonlendirir ve bu sekilde kisinin
ithtiyaclarimi gidermesini saglayarak onu motive edebilir.

2.5.1.2. Herzberg’in Cift - Faktor Teorisi

Maslow’un teorisinden sonra en bilinen motivasyon teorisi Herzberg’in Cift- Faktor
Teorisidir.

Herzberg ve arkadaglar tarafindan yapilan arastirma sonucunda ortaya konulan bu
teoriye gore isyerinde calisant mutsuz kilip onun isten ayrilmasina neden olan
hijyenik faktorlerle, isyerinde c¢alisan1t mutlu kilan ve onu ise baglayip is tatminini
olusturan motive edici faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii is
ortaminda bazi faktorlerin bulunmasi is doyumuna katki saglarken, bulunmamasi
ndtr bir i ortaminin bulunmasina neden olur, ancak bu durumda doyumsuzluk s6z
konusu olmaz(Eren, 2001, s. 504).

Herzberg motivasyon faktorlerini iki gruba ayirarak birinci grubun motive edici

faktorler oldugunu ve motivasyon saglanabilmesi i¢in mutlaka bulunmasi gerektigini
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belirtmektedir. Motive edici faktorlerin olmamasi durumunda kisinin motive olmasi
s6z konusu olamayacaktir (Saruhan ve Yildiz, 2009, s. 253). Bu faktorler isin
kendisi, sorumluluk alma, ilerleme imkanlari, basari, taninma, yetki, statii gibi
faktorler olup kisinin giidiilenmesinde onemli bir yer tutmaktadir(Kogel, 1998, s.
441).

Herzberg’in kategorize ettigi ikinci grup ise Hijyenik Faktorler olarak belirtilen ve is
yerinde motivasyon i¢in asgari kosullar1 olusturan faktorlerdir. Bu faktorler kisiyi
motive etmemekle beraber, motivasyonun saglanabilmesi i¢in de gerekli bir sarttir.
Bu faktorler ise sOyle siralanabilir; yeterli {icret ve maas, calisma kosullarinin
yerinde olmasi, is giivenligi, nezaret gibi faktorlerdir(Kogel, 1998, s. 441). Hijyenik
faktorlerin olmamasi durumunda isten sogumalar gerceklesmekte, ise yabancilagma
ve hatta isten ayrilmalar s6z konusu olmaktadir. Burada unutulmamasi gereken ve
dikkat ¢eken seyin, hijyenik faktorlerin olmamasi motive edici faktorlerin saglikli
isleyisini engellemesidir.

Herzberg’in belirtmis oldugu faktorlerin motivasyona etkisi asagidaki sekilde

gosterilebilir:

Motive Edici Faktorler
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon »  Motivasyon
Yok Var
Hijyen Faktorler
Mevcut Degil Mevcut
Motivasyon »  Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 3. Faktor-Motivasyon iliskisi (Kogel, 1998, s. 441)

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi incelediginde yoneticilere su uyarilarda bulundugu
sOylenebilir:
-Yonetici Hijyen Faktorlerini mutlaka olusturmali ancak bu faktorleri asir
diizeyde kullanmamalidir. Hijyen faktorleri calisant 6zendirici faktorler

degildir.
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-Yonetici hijyen kosullarini sagladiktan sonra Motive Edici Faktorleri arttirip
personelin is motivasyonunu yiikseltebilecek etmenlere 6nem vererek calisani

giidiilemelidir(Eren, 2001, s. 505).

2.5.1.3. Basarma Ihtiyaci Teorisi
McClelland tarafindan ortaya atilan bu teori diger kapsam kurami teorilerinden farkl

olarak ihtiyaglarin 6grenme sonucunda kisi i¢in Onem kazanacagmi soyler(Can,
1997, s. 74). Bu gorlis Maslow ve Herzberg’in goriislerinin aksine bireyin farkli
ihtiyaclara yonelip onlart karsiladiklar1 Olgiide bireyin tatmine erisecegini
soyler(Vural ve Coskun, 2007, s. 127). Bu teoriye gore kisi li¢ grup ihtiya¢ nedeniyle
davranista bulunur. Bunlar su sekildedir(Kogel, 1998, s. 442):

1-Tliski Kurma Ihtiyaci

2-Giig Kazanma Ihtiyaci

3-Basarma Ihtiyac1
Mliski Kurma Ihtiyaci, McClelland tarafindan iizerinde en az durulan ihtiyag olup, bir
gruba dahil olma, sosyal iliskileri gliglendirmeye yonelik ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar
kuvvetli kisi, kisiler aras1 iligkileri giiclendirmeye Ozen gdosterir ve onlari
gelistirmeye calisir. Iliski kurma ihtiyac1 yiiksek olan kisiler daha cok takip etmeyi
tercih ederek grubun iginde kendine bir kimlik olusturur(S6kmen, 2010, s. 179).
Gii¢ Kazanma Ihtiyaci yiiksek olan kisi ise gii¢ ve otorite kaynaklarmi genisletme ve
bagkalari etkileri altinda tutarak kendi gii¢lerini korumaya yonelik davranislarda
bulunurlar(Kogel, 1998, s. 442). Bu sekildeki kisiler bireylerden daha ¢ok kurumlari
onemser ve kurumun iyiligi i¢in kendi arzularindan fedakarlik ederler. Bu ihtiyaci
yiiksek kisiler diger kisiler iizerinde otorite kurmaya calisir ve giicii elinde tutabilmek
icin rakipleri ile miicadeleye girerler(S6kmen, 2010, s. 179).
Bagarma Ihtiyaci yiiksek olan bireyler ise kendisine ulasilmas1 zor ve ¢ok calismayi
gerektirecek hedefler belirleyerek bu hedefe ulagmak i¢in kendisini gelistirme
yoniinde davraniglarda bulunacaklardir(Dinger ve Fidan, 1996, s. 312). Basari
gidiisti yiiksek olan bireyler; sorunlarin ¢oziimiinde sorumluluk almaya hevesli,
amaca yonelik olma, gercekci ve erisilecek amaclar ortaya koyarak risk almay1 goze
alabilen, yaptiklar1 isin sonucunu merak eden ve isinde istekli oldugunu gosteren
davraniglarda bulunan kisilerdir(Can, 1997, s. 174).
Bu teorinin yoneticiler acisindan faydasi ¢alisanlarin hangi giidiilere olan ihtiyaci

hangi ihtiyagta daha ¢ok ise o ihtiyaca yonelik motivasyon araglarini ¢alistirarak
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personel se¢imini ve yerlestirme sistemini ona gore belirleyebilmesidir. Bagarma
Ihtiyaci Teorisi ihtiyaglarm dgrenilebildigini gdstermektedir. Bu baglamda basarma
ihtiyacinin egitim yoluyla yoneticilere 6gretilebilecegini de sdyleyebiliriz. Bu sekilde
basarma ihtiyac1 yiiksek olan calisanlar kendilerine uygun is ve pozisyona
yerlestirilerek i3~ motivasyonunu  saglayabilecek  bir  calisma  ortami
olusturulabilecektir(Sokmen, 2010, s. 179).

2.5.2. Siire¢ Teorileri
Siireg teorileri olarak adlandirilan ve asagida deginmeye calisilacak olan teoriler
kisileri motive eden amaglari anlamaya ve o amaglarin motivasyonu nasil sagladigin
belirlemeye yonelik teorilerdir. Burada 6nemli olan belirli bir davranisi gosteren
kisinin bu davranis1 tekrarlamasi veya tekrarlamamasini saglayan etmenlerin ne
oldugunu anlamaya yoneliktir. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa iten
nedenlerden sadece biridir. Bunun disinda pek ¢ok digsal faktor kisinin
motivasyonunu saglamada ve onu harekete gecirmede rol oynar(Kogel, 1998, s. 443).
Kapsam teorilerinde kisi pasif bir konumda olup ihtiyaglarini tatmin etmek {izere
harekete gegerken, siire¢ teorilerinde kisi diisiinen ve iradesini amaglar1 yoniinde
kullanarak sonuca deger veren bir birey konumundadir(Tevriiz, 2002).
Motivasyon kavramini siire¢ olarak ele alan teorileri bes baglik altinda asagida
incelemeye c¢alisacaktir.

2.5.2.1. Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Psikolojik bir unsur olan sartlandirma, klasik ve davranissal olmak iizere iki sekilde
incelenebilir. Klasik sartlandirma seklinde 6grenmede Pavlov’un kopekler iizerinde
yapmis oldugu arastirmalara dayanir (Sokmen, 2010, s. 180). Bu sartlandirma
modelinde davraniglar belirli uyaricilar tarafindan harekete gecirilerek organizmay:
davraniga iter. Pavlov’un kopek deneyinde kopege yemek vermeden oOnce zili
calmasina alistirarak kopegin sartlandirmasini saglamaktadir. Pavlov sonra zili ¢alip
yemek vermedigi durumda bile kdpek yemek oncesi davranisi gostermekte oldugu
gozlenmektedir(Kogel, 1998, s. 444). Bu davramis siireci asagidaki sekilde
belirtilmistir.

UYARI ORGANIZMA DAVRANIS

A 4
A 4

Sekil 4. Pavlov’un sartlandirma-davranis siireci (Kocel, 1998, s. 444)
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Sartlandirmanin sonuca yonelik olan davranigsal sartlandirma ise Skinner tarafindan
gelistirilmistir.  Tutumlar {izerinde gegerli olan “Etki Kanunu” ¢ergevesinde
degerlendirilen bu teoriye gore kisinin belirli davranisi siirdiirmesinde ve
stirdirmemesinde etkili olan ana etken o davramigin 6diil veya ceza ile
sonu¢lanmasina baghdir. Eger kisi davranisi sonucunda ceza ile karsilagirsa o
davranigi stirdiirmeyecek, eger ki o davranis kisiye haz verip onu tatmin ediyorsa kisi
ayni davranisi slirdirmeye devam edecektir. Kisi kendisine haz veren davranisi
siirdlirmeyi devam ettirmek istediginden o davranis pekistirilmis ve Ogrenilmis
olacaktir(Eren, 2001, s. 540).

Bu yaklasima gore asagida belirtilen davranislar idare tarafindan pekistirilmesi
halinde kisi motive edilebilir. Bu davraniglar1 pekistirip aligkanlik haline getirmenin
dort yontemi vardir(Sokmen, 2010; Eren, 2001; Kogel, 1998; Can 1997):

Birinci ydntem calisanin olumlu pekistirmeye tabi tutulmasidir. Idare tarafindan
istenen davramigin kisi tarafindan tekrar edilmesini saglayabilmek igin tesvik
edilmesi gerekir. Bu pekistirme yonteminde genel olarak odiillendirme yoluna
bagvurulmaktadir. Bu ddiillendirmeler i¢sel (6vme, dostga tavir gésterme) olabilecegi
gibi digsal (maas artisi, prim, terfi, sorumluluk verme) da olabilmektedir.

Ikinci yontem calisanin olumsuz pekistirmeye tabi tutulmasidir. Olumsuz pekistirme
kisi tarafindan yapilmis veya denenmis ve idare tarafindan kabul gérmeyen bir
davranigin sonlandirilmasi i¢in basvurulan tedbirdir. Bu tedbir ile idare kisiyi
istenilen davranisa sevk etmeye calisir. Burada 6nemli olan kiginin davranisinin idare
tarafindan kabul edilmemesi ve bunun kisiye hissettirilmesidir. Hatali iiriinleri teshir
etmek, karsilasilan zararlarin tiim isgorenler tarafindan karsilanmasi gibi alinan
tedbirler olumsuz pekistirmeye Ornek niteliktedir. Bu olumsuz pekistirmeler
sayesinde kisi idare tarafindan istenmeyen davranislarini yapmaktan vazgegerek
idarenin yoneltmeye calistig1 davranislar yapmaya baslayabilecektir.

Ucgiincii yontem ¢alisanin istenmeyen davramslarina son verdirmektir. Bu yaklagim,
bir davranig1 ortadan kaldirma ve ortaya ¢ikmadan dnce engellenmesini onlemeye
yoneliktir. Burada kisiyi cezalandirma durumu s6z konusu olmamakla birlikte kisiye
bu davranisi terk ettirmek ve davramisin terkedilmemesi halinde kisinin gelecekte

kurumdan beklentilerinin gergeklesmeyecegini ona hissettirmeye yoneliktir.
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Son yontem calisanin cezalandirilmasidir. Bu ydntem istenmeyen bir davranigin
ortadan kaldirilmasi i¢in kisiyi cezalandirmaya dayanir. Ceza alan kisinin ayni
davranig1 gostermeyecegi diisiiniiliir. Ancak cezalandirilan kisi bu davranis1 terk
etmis olsa da bu onda kizginlik ve moral bozukluguna neden olacaktir. Bu nedenle
cezalandirma yonteminin diger yollar denendikten sonra basvurulmasi gereken son
yontem oldugunu belirtmek gerekir.
Yapilan caligmalar incelendiginde cezalandirma yOnteminin kisiyi disipline etme
oranmin, kigiyi ddiillendirmeye nazaran daha diisiik oldugu gozlenmistir. Bu
yaklasimi bir motivasyon unsuru olarak kullanmak isteyen yonetici asagidaki
kriterleri g6z 6niinde bulundurmalidir(Kogel, 1998, s. 446).

-Orgiit tarafindan istenilen ve istenilmeyen davramslarin acik bir sekilde
belirlenerek is gorenlere duyurulmasi.

-Odiillendirme yontemini siklikla kullanilmas.

-Davraniglara hemen karsilik vererek problemin kisa siirede ¢éziimlenmesinin
saglanmasi.

2.5.2.2. Wroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu teori, bireyin amaglarina ve segimlerine
ulagmalarinda beklentilerinin ne Ol¢lide etki ettigini tespit etmeye yoneliktir. Bu
teoriye gore kisi segecegi alternatiflere ulagsmak i¢in hangi yollar1 izlemesi
gerektigine dair gergekei tahminlerde bulunur (Can, 1997, s. 177).
Vroom’un iizerinde durdugu iki tiir sonu¢ vardir. Birinci derecedeki sonug direkt
olarak o isi yapmay1 etkilerken ikinci derecedeki sonug¢ ise birinci derecedeki
sonucun ortaya ¢ikardigl bir sonuctur (Onaran, 1981, s. 75). Terfi almak i¢in ¢ok
calisan bir calisani ele aldigimizda ¢ok calismak birinci derecedeki sonug iken terfi
almak ikinci derece sonugtur. Bu baglamda yapilan is ile kisi bir 6dil elde etmesi
halinde yani &diil beklentisi halinde giidiileme saglanacak ve bu onun hedefe
ulagmasindaki tetikleyici giicii haline gelecektir.
Vroom’un beklenti teorisi orglitsel davraniglarin nedenini {i¢ varsayim ile agiklamaya
calisir (Eren, 2001, s. 528):

1-Bireyin davranislarinin olugmasinda kisisel ve c¢evresel faktorler her ikisi
ayni anda etkilidir. Bireyin sadece kisisel 6zelligi veya sadece cevresel ozellikler

kisinin davraniglari tizerinde etkilidir diyemeyiz.
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2-Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag ve amaca sahip olabilir.
Dolayistyla her insanin {imit ettigi 6diillerde digerlerinden farkli olabilir.

3-insanlara istedikleri odiillere ulasmak icin birbirinden farkli davranis
sekillerinin arasindan algilarina uygun olanini segerek hareket etmek zorundadirlar.

Vroom’un beklenti kuraminda birbirleriyle iligkili {i¢ temel kavram
bulunmaktadir ve motivasyonun olugmasi bu i{i¢ temel kavramin varolmasi ile
saglanabilir. Bunlar ise asagida belirtilmistir(Eren, 2001; Can, 1997; S6kmen, 2010;
Kocgel, 1998; Onaran, 1981):

Valens(Degerlik): Valens kisinin belli bir emek harcayarak elde edecegi
odiili arzulama derecesini belirtir. Yani sonucun kisi i¢in ne anlam ifade ettigini
belirtir. Ancak bir 6diil herkes i¢in aym1 degere sahip oldugunu sdyleyemeyiz.
Vroom’un Valens olarak belirtmis oldugu -1 ile +1 arasinda deger alan bu kavrama
gore kisi valens degerini +1°e yaklastirmak i¢in daha fazla enerji harcayacaktir.

Bekleyis: Kisinin ise yonelik harcadigi ¢abanin onu beklenen performansa
ulastirma olasiligidir. Kisi belirli bir davranisa yoneldiginde belirli sonuca ulagsma
yoniindeki inancidir. Bu ise beklenti olasiligini temsil eder. Bu olasilik ise 0 ile +1
arasinda deger alir. Yani kisi daha fazla enerji harcayarak amaca (6diile) ulasacagina
inantyorsa bu kiginin daha fazla ¢aba sarf etmesine neden olacaktir. Fakat kisi daha
fazla performans ile ddiile ulasmasinin arasinda bir baglanti gérmiiyor ise bekleyis
degeri 0 olacak ve kisi caba sarf etmeyecektir.

Aragsallik: Gosterilen gayrete bagli olarak ortaya konan performans
sonucunda ulagilan 6diiliin farkli amaclara ulagsmak i¢in kullanilmasidir. Yukarida
bahsettigimiz birinci ve ikinci derece sonuglar aragsallikla ilgilidir.

Bu {i¢ kavramin bir arada olmasi ile kisi motive edilebilecektir. Bu kavramlardan
birinin dahi bulunmamasi durumunda kisi o konuda motive olmayacaktir.

Vroom’un beklenti kurami yoneticilere asagidaki ¢ikarimlarda bulunmasini
saglayarak onlara kilavuzluk edebilir(Kogel, 1998; Can,1997):

-Kisi i¢in hangi ¢esit ve diizeyde bir 6diiliin nemli oldugu belirlenmelidir.

-Organizasyon i¢in ne tlir davramis ve performansin arzulandigi
belirlenmelidir.

-Performans ile 6diil arasinda iligski kurulmalidir.

-Calisanlara gorevlerini basari ile gergeklestirebilmeleri icin orgiitsel engelleri

kaldirilmal1 ve ¢alisan bu konuda egitmelidir.



-Calisanlara giiven duygusu asilanmalidir.

2.5.2.3. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi
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Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi, Vroom’un Beklenti Kuramini esas

almakla

beraber ona

bazi

eklemelerde

bulunarak  Vroom’un

Teorisini

gelistirmislerdir. Porter ve Lawler oOrgiitsel kosullar1 ve gergekleri gozoniinde

bulundurarak bu teoriyi gelistirmislerdir (Eren, 2001, s. 536). Porter ve Lawler

Beklenti Teorisi asagidaki sekilde gosterildigi gibidir.

v Algilanan |
Odilin Yetenekler, P Denkser | :
Degeri Ozellikler Pt Odller |
v Caba Y 15 |,/ Oduier Bdulun
A A X .
Basarimi| | Degeri
i Dissal
Algilanan Rol ! Odiiller
Caba-Odul Algilari !
Olasilig :
A l

Sekil 5. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi (Onaran, 1981, s. 77)
Modelin ilk boliimii Vroom’un Beklenti Teorisi ile aynidir. Yani kisinin motive

edilme derecesi valens ve beklenti tarafindan etkilenmektedir. Ama Porter ve
Lawler’a gore yiiksek ¢aba her zaman yiiksek performans ile sonuglanacagi anlamina
gelmez (Kogel, 1998, s. 449).

Porter ve Lawler Vroom’un teorisine iki sekilde katkida bulunmustur. Birincisi,
kisinin kendi bagarisin1 degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai
doyumunu etkileyen odiillendirme adaletine iliskindir. Bagka bir deyisle kisi
kazanmis oldugu odiilleri baskalar1 ile karsilastirarak kazanmis oldugu 6diile onlar
lizerinden anlam yiiklemektedir. Ikinci katki ise kisinin kendisi i¢in algiladig: rol ile
ilgilidir ki rol catigmalarinin oldugu bir Orgiitte kisinin performans ve bagarisi
olumsuz etkilenecektir (Eren, 2001, s. 537).

Porter ve Lawler Beklenti Teorisi incelendiginde, yiliksek basarinin yiiksek is
doyumu saglayabilmesi i¢in calisanlarin beklentileri ile aldiklar1 6diil arasinda bir
dengenin olusmas1 gerekir ki ancak bu durumda kisi motive olacaktir (Eren, 2001, s.

537).
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Bu modeli motivasyon aract olarak kullanmak isteyen yoneticilerin Vroom’un
teorisine ilave olarak asagidaki kistaslara da dikkat etmesi gerekecektir (Kogel, 1998,
s. 449):

-Personel, istenilen performansi saglayabilmesi i¢gin egitime tabi tutulmalidir.

-Rol ¢atigmalar1 olabildigince azaltilmalidir.

-Isgdrenin kendisine verilen 6diilden daha cok meslektaslarina verilen ddiille
ilgilendikleri bilinmelidir.

-Stirekli kontrol ve performans ile o6diill arasindaki iliskiler incelenerek

gerekirse gerekli degisiklikler yapilmalidir.

2.5.2.4. Adams’n Esitlik Teorisi

General Electric isletmesinde arastirmaci psikolog olarak calisan J. Stacy Adams
tarafindan gelistirilen bu teoriye gore bireyler, cabalar1 sonrasinda kazanmig
olduklar1 &diiller ile benzer isi yapanlarin almis olduklart 6diilleri karsilastirirlar. Bu
karsilastirma sonrasinda kisi kendisine adaletli davranildigi kanisina variyor ise
giidiillenme durumu gercgeklesecektir (Asan ve Aydin, 2006, s. 111). Kisiler bu
kiyaslamayi1 onlarin orgiite verdigi girdiler (emek, zeka, bilgi, tecriibe vb.) ile onlarin
orgiitten sagladiklar1 odilleri (maas artisi, prim, terfi vb.) diger meslektaslarini da
g0z Oniine alarak yaparlar (Eren, 2001, s. 538).

Yukarida deginmeye calisilan kiyaslama oransal bir ifadedir. Isgéren bu oranin kendi
aleyhine oldugunu diisiiniirse baz1 segeneklerle bu dengeyi saglamaya calisir. Birinci
olarak is goren daha az ¢aba harcama yoluna gidebilecektir. Ikinci yol ise parga bas
isin oldugu bir durumda daha fazla ¢alisarak kazancini arttirma yoluna gitmektir.
Ucgiincii yol ise tutum degistirme (bu kadar paraya bu kadar ¢alisilir gibi.) yoluna
bagvurur. Bir baska yol is karsilastirma yapilan kisinin degistirilmesi yoluna
bagvurmaktir (Can, 1997, s. 179). Burada is goren haksizliga ugradigini diistinerek
esitligi saglama yoluna bagvurmaktadir. Tim bu yollara ragmen esitligi
saglayamadigini diisiinen isgdren bir zaman sonra orgilitten duydugu huzursuzluk
neticesinde isten ayrilma karari verebilecektir (Eren, 2001, s. 538). Burada kisi
nesnel bir 6l¢iit ile degil siibjektif (6znel) olgiitlerle hareket etmesinden dolay1 orgiit
igerisinde esitligin saglanabilmesi ¢ok zor goziikmektedir. Boyle bir durumda da

orglit i¢i catigmalarin olmasi kacinilmaz hale gelmektedir.
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2.5.2.5. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan ortaya atilan bu motivasyon teorisine gore Kkisilerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyonunun derecesini belirler. Bu teori, ulasilmasi
zor amag belirleyen kisilerin ulasilmasi daha kolay olan amagh kisilere gore daha
fazla motive oldugunu belirtir (Kogel, 1998, s. 451).

Amag Teorisine gore amacin zorluk derecesi ile kisinin verimi arasinda paralellik
vardir. Ayrica g¢alisana Orgiit tarafindan yapilan geri beslemeler yoluyla kisi ise
Ozendirilerek ve kararlara (amag belirleme siirecine) katilmasi saglanarak da
calisanin verimi arttirilacaktir (Can, 1997, s. 180). Orgiitiin amaglarmin belirlenmesi
kararina katilan iggoren yaptigi isi daha fazla sahiplenerek yapmasina, is yerinde
veriminin ylikselmesine, tiiretim kapasitesinin artmasina ve son olarak da is
motivasyonunun artmasi gibi orgiite olumlu faydalarinin olacag: diisiiniildiigiinden

yoneticiler tarafindan tizerinde durulmasi gereken bir teoridir.

2.6. Aile Kavrami

Calisanlarin is hayatlarinda yasamis olduklari sorunlarin, ¢alisanlarin aile ve sosyal
cevrelerine etkilerinin olmasi kagiilmaz bir durumdur. Bu durum her aile i¢in ayn
sekilde bir etkiye neden olmazken kimi ailelerde is yerlerinde yasanan bu problemler
aile i¢inde sorunlarin biiyiimesine neden olurken kimi ailelerde bu sorunlarin ortadan
kalkmasi yoniinde sonuglandigi soylenebilir. Arastirmanin amacint da olusturan
calisanlarin gelirlerinin i motivasyonu ve aile i¢i huzura etkisini belirlemeye yonelik
yapilan bu ¢aligma baglaminda aile kavrami tanimlanarak, Tiirk aile yapis1 hakkinda
bilgilersunulacaktir.
2.6.1. Aile Kavram

Aile kavrami TDK sozliiglinde “evlilik ve kan bagina dayanan, kari, koca, ¢ocuklar,
kardesler arasindaki iligkilerin olusturdugu toplum i¢indeki en kiigiik birlik.”

seklinde tanimlanmustir (www.tdk.gov.tr, 2018).

Bagka bir aile tanimi ise “birbirleriyle siirekli etkilesim halinde olan, kari-koca, anne-
baba, kardesler gibi toplumsal rolleri benimseyen bir grup insanlarin olusturduklari
birliktir.”(Giiler ve Ulutak, 1992, s. 53). Aile; kadinin, erkegin, ¢ocugun, gencin ve

yaslinin karsilikli  etkilesim halinde oldugu, sevgi, saygi, merhamet, adalet,


http://www.tdk.gov.tr/
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dayanigma, paylasma, birlik ve beraberlik gibi temel insani degerleri 6grendigi ve

gelistirdigi mekanlardir.” (www.cocukhaklariizleme.org, 2018).

Aile, iki kars1 cinsten iki insanin evlilik ad1 ile mesruiyet kazanmis cinsel beraberligi
ile birlikte baslayan, ¢ocuklar araciligi ile soy olarak devam eden ve kan bag ile
akrabalik ¢evresine sahip olan bir birim olarak tanimlamak olgunun sadece bir
yiiziinii gostermek anlamina gelir. Ailenin bu mekanik yiiziine hayatiyet veren
niteligi  sevgi, sefkat, giiven, paylasma, dayamisma kaynagr olmasidir

(www.cocukhaklariizleme.org, 2018).

Genis anlamda ise aile; evlenme, kan ya da evlat edinme baglariyla birbirine baglanmas,
ayn1 evde yasayan, ayni geliri paylasan, birbirleri ile devamli iliski ve etkilesim altinda
olan, kari-koca, ana-baba, kiz-ogul, kiz kardes-erkek kardes gibi sosyal iligkileri olan
insanlarin olusturdugu bir birliktir (Agdemir, 1991, s. 11).

Yukarida belirtilen aile kavramlarindan yola ¢ikarak ailenin temelde anne, baba ve
cocuklardan olusan, aile bireylerinin birbiriyle sevgi, saygi, merhamet gibi insani
degerlerine gore yer edindigi toplumsal bir birlik oldugu sdylenebilir.

Aile kavrami sosyal bir niteligi de biinyesinde barindirmasi dolayisiyla tarihsel siireg
icerisinde, sosyal yapilardaki degisim ve doniisiim nedeniyle aile yapilarinda da
strekli degisim ve doniisim yasanmistir. Bu baglamda Tiirk aile yapisinin
giintimiizdeki haline gelmesi sirasinda yasamis oldugu kritik esikler bulunmaktadir.
Bu esiklerin yerlesik yasama gecis, Islamiyetin kabulii ve cumhuriyetin ilan1 oldugu
sdylenebilir. Islamiyet oncesinde gdocebe topluluklar halinde yasayan Tiirk
kabilelerinde aile yapist genel olarak miicadeleci bir kimlige sahiptir. Yasam
sartlarinin zorluklari aile bireylerinin daha ¢ok miicadeleci bir kisilige sahip olmasini
ve aile i¢i dayanismay1 zorunlu kilmistir. Bu durum ise ¢ocuklarin erken yaslarda bu
zorlu yasam sartlarina ayak uydurabilmek icin yetismesini zorunlu kilmis ve
cocuklarin erken yasta olgunlagsmasini sagladigi sdylenebilir. Go¢ebe yasam tarzinin
hiikiim stirdiigli zamanlarda evin sorumlulugu aile bireyleri tarafindan paylasilirken,
Islamiyetin Tiirkler tarafindan kabulii sonrasinda yerlesik hayata gecen Tiirklerin aile
yapisinda da degisiklik meydana gelmis ve aile reisinin erkek oldugu bir durum
olmustur. Islamiyetin tavsiye ettigi aile tarzi1 ile Osmanli Devleti déneminde var olan
aile yapis1 birbirine olduk¢a benzemektedir. Islamiyet her ne kadar tek esliligi
onerse de adaletin saglanmasi halinde bir erkegin dort kadinla evlenmesine de izin

vermektedir (Polat, 2017, s. 26).


http://www.cocukhaklariizleme.org/
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Osmanli Devleti’nin ilk donemlerinde yasanan ¢ok esliligin sebepleri ise devaml
yasanan savaglar ve bu savaslarda kadinlarin ganimet olarak goriilmesi,
Imparatorlugun cografi alaninin biiyiimesi, soyun devam ettirilme diisiincesi ve ilk
esinden ¢ocuk sahibi olamayan erkeklerin yeni evlilikler yapmasidir (Diizbakar,
2008, s. 88-91). Erkeklerin ¢ocuk sahibi olamamasinin nedeninin kadin oldugunu
diisiinmesi ¢ok eslilige o donemde ortam hazirlamistir. Osmanli doneminde ¢ok esli
bir aile yapisinin olmasina dénemin kiiltiirel 6zellikleri de izin verdigi sOylenebilir.
Tirk aile yapisinin degismesinde kritik esiklerden bir digeri olan Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin kurulmasi ile aile yapilar1 ciddi anlamda degisiklige ugramistir.
Osmanli doneminde resmi nikah durumu s6z konusu degilken Cumbhuriyetin ilani ile
devlet evlilik akdinde resmi nikahi zorunlu kilmistir. Ayn1 zamanda ¢ikarilan Medeni
Kanun ile ¢ok eslilik yasaklanarak birden fazla evliliin oniine geg¢ilmeye ve aile
yapilarmin  varligt korunmaya c¢aligilmistir. Tirk Medeni Kanunu’nun 124,
maddesine gore “Erkek veya kadin on yedi yasini doldurmadik¢a evlenemez.”
denilmektedir. (mevzuat.gov.tr, 2018). Belirtilen bu madde sayesinde gocuk yasta
evliliklerin oniine gecilmeye ve genel olarak kadinlarin korunmaya calisildigi
sOylenebilir. Ayrica belirtilen kanun, evlenme Oncesinde kisilerin ayirt etme giiciine
sahip olmalarin1 zorunlu kilarak saglikli bir aile yapisinin olusturulmasini amagladigi
sOylenebilir.

Giiniimiizde yasanmakta olan aile tiplerine bakildiginda aile tipolojilerinin otorite ve
hane halki 6lgiitiine gore siniflandirildigr soylenebilir (Gokge, 1976, s. 57). Ailede
hiikiim siiren otorite Olciitiine gore aile kavramina bakildiginda genel olarak “erkek”
egemen bir toplum s6z konusu iken, otoritenin “kadin” da oldugu toplumlar da
bulunmaktadir. Bu durum ise ailelerin otorite yoniinden “ataerkil” veya “anaerkil”
seklinde smiflandirilmasini miimkiin kilmaktadir. Tiirk aile yapis1 incelendiginde
Cumbhuriyet donemine kadar ve hatta Cumhuriyetin ilk donemlerinde “ataerkil” bir
aile tipinin hiikiim siirdiigii soylenebilir. Cumhuriyet sonrasinda kadinin toplumsal
roliinde yasanan degisiklikler ve bilgi birikimi, modernlesme vb. etkilerle “ataerkil”
aile tipinden kadinin da aile {izerinde s6z sahibi olabildigi bir aile yapisina dogru bir
evrilme yasandig1 sdylenebilir.

Aile tiplerinin “hane halki” dl¢iitiine gore siniflandig1 durumda ise aile igerisinde yer
alan iiye sayistyla ilgili bir siniflama yapildig1 goziikmektedir. Bu baglamda genis

aile seklinde de tanimlanan biiyiik aile tipi, “cok sayida kandas kiiclik ya da ¢ekirdek
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ailenin ayni gat1 altinda oturmasiyla olusan ailedir.” (Gokge, 1976, s. 60). Kirsal,
tarimsal yasam tarzinin hiikiim siirdigii yerlerde daha ¢ok genis aile tipinin etkili
oldugu sdylenebilir. Cekirdek aile ya da kiiciik aile tipi ise, “kar1 koca ve evli
olmayan ¢ocuklarda olusan ailedir.” (Gokge, 1976, s. 61). Sanayilesmenin yoZgun
sekilde yasandig1r bolgelerde ise genel olarak cekirdek aile tipinin etkili oldugu
sOylenebilir. Endiistri Devrimi sonrasinda liretim merkezlerinin yon degistirmesi
kirsaldan kentlere goglerin yasanmasina neden olmustur. Endiistri Devriminin zaman
igerisinde olusturdugu sosyal ve ekonomik doniisiimler aile tarzlarinin da degisim ve
doniigiim gegirmesine neden olmustur. Devrim Oncesinde daha ¢ok biiyiik anne ve
biiyiik babanin aileye egemen oldugu, otoritesini siirdiirdiigii ve aile biiyiikleri ile
cekirdek ailenin i¢ ice oldugu genis aile tipleri hiikiim siirerken, Endiistri
Devrimi’nin sosyal yapidaki yasattigi degisimin aile tiplerine de yansimasi
sonucunda genis aileler parcalanarak c¢ekirdek aile tipleri yaygmn hale geldigi
belirtilebilir. Burada toplumsal yasamdaki degisiklik sonrasinda kadinlarin sosyal
yasamda daha fazla bulunmasi, bilgi seviyesinin yiikselmesi, gelir artis1 gibi

etkenlerin ¢ekirdek aile tipinin yayginlasmasina neden oldugu sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM

3- CALISANLARIN GELIR UNSURLARININ IS MOTiVASYONU VE AiLE
ICI HUZUR UZERINDEKI ETKIiSi: KASTAMONU UNIVERSITESI
PERSONELI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Egitim alaninda biiylik bir hizmet sunucu olarak karsimiza ¢ikan tiniversitelerde
gorev yapmakta olan akademik ve idari personelin, almis olduklar1 maasin is
motivasyonlarina ve aile i¢i huzurlarina etkisini dlgmeye calismak ve is motivasyonu
ile performansina etki eden faktorleri belirlemeye ¢aligmak, bu ¢aligmanin amacini
olusturmaktadir. Bu baglamda bir hizmet sektorii sunucusu olan Kastamonu
Universitesi’nde, akademik ve idari personelinin gériislerini belirlemek iizere anket
calismas1 yapilmistir. Yapilan anket ¢alismasi araciligi ile Kastamonu Universitesi
akademik ve idari personelinin motivasyonlari/performanslart ve aile i¢i huzurlarina

etki eden faktorler ortaya konulmus olacaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Simirhliklar

3.2.1. Kapsam
Aragtirmanin evreni Kastamonu Universitesidir. Kastamonu Universitesi’nde gérev
yapmakta olan akademik (Profesor, dogent, doktor dgretim lyesi ile diger akademik
personel) ve idari (Daire baskani, sube miidiirii, tekniker gibi) personel ile anket
caligmasi yapilmistir. Anketler katilimcilar ile yiiz yiize yapilmistir. Belirlenen
orneklem sayisina gore dagitilmis olan 370 anket formunun bazilarina geri doniis
almamasa da, geri doniilen ve degerlendirilebilen 350 anket formu sayisi ile
%94,6’11k bir uygulama oranina ulagilmistir.

3.2.2. Simirhliklar
Anket calismas1 Kastamonu Universitesi’nde gérev yapmakta olan akademik ve idari
personeline  uygulanmistir.  Calismanin  sonuglari, yalmizca  Kastamonu
Universitesi’nde gérev yapmakta olan akademik ve idari personel ile smrlidir.
Ankete katilan katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplar dogru olarak kabul
edilmistir. Katilimcilarin anket calismasindaki sorulari tam ve dogru anladiklari

varsayilmistir.
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3.3. Arastirmanin Yéntemi, Evreni ve Orneklem

3.3.1. Yontem
Arastirma ile ilgili kuramsal alt yap1 olusturulmasi igin literatiir taramasi yapildiktan
sonra, arastirmaya uygun bir yontem belirlenmesi yoluna gidilmistir. Bu baglamda
var olan bir durumu oldugu gibi betimlemeyi amaglayan tarama modeli
benimsenmistir (Karasar, 2012, s. 77).
Tarama modeli tiirlerinden olan genel tarama modeli tirli ile tasarlanan
calismamizda, genel tarama modeli su sekilde tanimlanabilir; ¢ok sayida elemandan
olusan bir evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak i¢in evren igerisinden
alinan bir 6rneklem grubu iizerinden yapilan tarama diizenlemesidir (Karasar, 2012,
S. 79). Segilen yontem, arastirmaya katilanlarin goriis, inan¢ ve davranislarini tespit
etmede kullanmak i¢in uygun bir yontem olup, drnekleme yoluyla evren iizerinde
tespitlerde bulunmay1 ve arastirma sonuglarinin evrene genellenmesini sagladigi
sOylenebilir.
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinin almis olduklari iicretin is
motivasyonu ve aile i¢i huzurlara etkisini belirlemeye yonelik anket galigsmasi
yapilmistir (Ek-1). Anket caligmasi iki boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde,
ankete katilanlarin demografik 06zelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Bu
boliimde calisanlarin  demografik ozellikleri 6grenilmeye calisilmustir. Ikinci
boliimde ise Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinin aldiklari iicretin
13 motivasyonu ve aile i¢i huzura etkilerine yonelik sorular ile is motivasyonu ve
performansini etkileyen unsurlar hakkinda Kastamonu Universitesi akademik ve
idari personelinin goriis ve diislincelerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.
Anketteki sorular besli likert 6lcegine gore hazirlanmstir.

3.3.2. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini, Kastamonu Universitesi’'nde ¢alismakta olan akademik ve
idari personel olusturmaktadir. Evrenin tiimiine ulasmanin zorlugu nedeniyle evren
iizerinden drneklem secimi yoluna gidilmistir. Kastamonu Universitesi’nin akademik
ve idari birimlerinin dagimikligi, zorlu cografya sartlari, zaman ve kaynak kisitlilig
gibi nedenler, drnekleme yoluna bagvurulmasini zorunlu kilmistir. Bu baglamda
orneklem olusturulurken, seckisiz olmayan Ornekleme yontemleri arasinda yer
almakta olan “amagsal Ornekleme” kapsaminda “Ol¢iit 6rnekleme” ile Orneklem

belirlenmistir. Olgiit drnekleme, arastirmacinin belirli niteliklere sahip kisiler, olaylar
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ve nesneleri 6rneklem igin belirlenen dl¢iite uygun olmasi nedeniyle 6rnekleme dahil
ettigi ornekleme tiriidiir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel,
2016, s. 92).

Evren niifusuna gore Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasina yonelik literatiirde
hazir hesaplanmis tablolar bulunmaktadir. Bu nedenle orneklem biiytkligi
hesaplanirken asagidaki Tablo 3’den faydalanilmis bulunulmaktadir (Anderson,
1990, s. 202’den, aktaran Balci, 2006, s. 95).

Farkh Biiyiikliikteki Evrenler icin Kuramsal Orneklem Biiyiikliikleri ve %95
Kesinlik Diizeyi Tolerans Gosterilebilir Hata icin Gerekli Orneklem

Biiyiikliikleri

Tablo 3. Orneklem biiyiikliigii

Evren %5 %4 %3 %2
100 79 85 91 96
500 217 272 340 413
1000 277 375 516 1622
5000 356 535 879 2290
50.000 381 593 1044 705
100.000 382 596 1055 2344
1.000.000 384 599 1065 2344
25.000.000 384 600 1067 2400

Kaynak: Anderson. 1990, s. 202’den, aktaran Balc1, 2006, s. 95

Kastamonu Universitesi Personel Daire Baskanligi’ndan alinan bilgiye gore evreni
olusturan akademik ve idari personelin toplam sayis1 1125°dir. %5 hata pay1 ve %95
giiven diizeyi dikkate alindiginda belirtilen evren biiylikliigline gére olusturulmasi
gereken Orneklem biyiikligii Tablo 3’de de gorildiigi gibi, 277 olmasi
gerekmektedir. Calismada akademik ve idari personelden toplam 350 kisiden veri
toplanmistir. Bu baglamda arastirma %95 kesinlik diizeyi ve %35 hata payi ile kabul
edilebilir sinirlar icerisinde degerlendirilmistir.
3.3.3. Veri Toplama Araglar

Calismada, hazirlanmis olan EK-1’deki anket formunun katilimcilara uygulanmasi
yoluyla veri toplanmasi saglanmistir. Anket formunun birinci kismi calismaya
katilanlarin demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik sorular varken, ikinci kisimda
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinin aldiklar1 iicretin is

motivasyonu ve aile i¢i huzura etkilerine yonelik sorular ile is motivasyonu ve
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performansini etkileyen unsurlar hakkinda Kastamonu Universitesi akademik ve
idari personelinin goriis ve diisiincelerini belirlemeye yonelik sorular bulunmaktadir.
Anket formu katilimcilara yiiz yilize ve birebir uygulanmustir.

Anket formu, 6l¢eklendirme yontemi olarak Likert yontemine gore hazirlanmustir.
5’11 Likert dl¢egine gore olusturulan anket formunda, katilimcilarin anket sorularinda
belirtilen ifadeye katilma derecesi 5 ifade lizerinden olusmaktadir. Anket sorularinda
belirtilen ifadeye katilma derecesine gore rakamlarin acgiklamasi soyledir; 5
“Kesinlikle Katiliyorum”, 4 “Katiliyorum”, 3 “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 2

“Katilmiyorum”, 1 “Kesinlikle Katilmiyorum”.

3.4. Hipotezler

Hipotez, bir konu ile ilgili varsayilan, 6ne siiriilen dogrulugu kabul edilmekle beraber
kanitlanmamis bilgidir (Giiris ve Astar, 2014, s. 175). Bu nedenle hipotezlerin
kanitlanabilmesi istatistiksel testlere tabi tutulmasi ve analiz edilmesi gerekmektedir.
Calismamizin hipotezleri asagida da belirtildigi gibi demografik degiskenler ile
calisanlarin i motivasyonu/performans1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
hipotezler ile bazi demografik degiskenler ile maas/licret yetersizligi arasindaki
iligkiyi belirlemeye yonelik hipotezlerden olusmaktadir.

Asagida belirtilen hipotezler calismamizda test edilecektir.

1- Egitim durumu degiskeni ile, i motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

2- Yas degiskeni ile, is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

3- Cinsiyet degiskeni ile, i motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

4- Mesleki deneyim degiskeni ile, i motivasyonu ve performansi arasinda anlamli
bir farklilik bulunmaktadir.

5- Ucret diizeyi degiskeni ile, is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

6- Personel statiisli (idari veya akademik personel) degiskeni ile, i motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

7- Egitim durumu degiskeni ile maas/iicret yetersizliginin olusturdugu olumsuzluklar

arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.
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8- Gelir diizeyi degiskeni ile maag/iicret yetersizliginin olusturdugu olumsuzluklar
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
9- Egitim durumu degiskeni ile maas/iicret yeterliginin olusturdugu olumlu etkiler
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
10- Gelir diizeyi degiskeni ile maas/iicret yeterliginin olusturdugu olumlu etkiler

arasinda anlaml1 bir iligki bulunmaktadir.

3.5. Verilerin Analizi

Anket calismasinin verileri dncelikle SPSS 22 istatistik programinda analize tabi
tutulmustur. Verilerin analizinde arastirmada kullanilan demografik 6zellikler igin
frekans tablolar1 ve diger degiskenler icin ise parametrik olmayan Kruskal-Wallis
ve Mann-Whitney U test teknikleri uygulanmistir (Tekin, 2014, s. 21). Daha sonra
bu arastirmanin hipotezleri test edilmistir.

Olgek giivenirliginin degerlendirmesi, Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi ile
gerceklestirilmistir. Cronbach’s Alpha katsayisinin aldigi degere gore degerlendirme
kriteri asagida belirtilen Tablo 4’daki gibidir (Ozdamar, 2004, s. 633):

Tablo 4. Cronbach’s Alpha katsayist
0,00 < o < 0,40 ise 6lcek giivenilir degildir.
0,40 < a < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirlikte.
0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir.
0,80 < a < 1,00 ise dlgcek yliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Anket formunda yer alan 38 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik
katsayis1 olan “Cronbach’s Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
Cronbach’s Alpha=0.842 olarak bulunmus ve Ol¢egin yukaridaki tabloda da
gosterildigi gibi yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Olgegin
yap1 gegerliliginin ortaya koymak i¢in ac¢imlayict faktdr analizi yOntemi
uygulanmistir. “Ag¢imlayici faktdr analizi sonucunda olusan faktorlerin, davranisin
anlagilmasima yardimci olan kuramin yapilart ile benzer olup olmadigmi ortaya
koyar.”(Cokluk, Sekercioglu ve Biyiikoztirk, 2012, s. 177). “Acimlayict faktor
analizinde, degiskenler arasindaki iligkilerden hareketle faktér bulmaya ve teori
tiretmeye yonelik bir islem s6z konusudur.”(Biiyiikoztiirk, 2002, s. 472). Faktor
analizi, birbiriyle iliskili bir¢gok degiskeni bir araya getirip az sayida kavramsal

olarak anlamli, yeni degiskenler bulmayr amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistiktir
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(Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztirk, 2012, s. 178). Faktor analizi sonucunda
olusan faktorler ile veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligki arastirmaci
tarafindan daha kolay anlasilabilir.

Verilerin faktér analizine uygunlugunu belirleyen bazi testler bulunmaktadir.
Bunlardan biri Barlett’s testidir. Barlett’s testi sonucunda faktor analizi i¢in belirtilen
degiskenler arasinda bir iliski olmasi beklenir. Yapilan test sonrasinda Barlett’s
degerinin p<0,05 olmasi durumunda degiskenler arasinda bir iliskinin oldugu
distinilir (Biyiikoztiirk, 2009, s. 33). Calismada yapilan Barlett’s testi sonucunda
(p=0,000<0,05) faktor analizine tabi tutulan degiskenler arasinda bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Verilerin faktér analizine uygunlugunu sinanabildigi ikinci test ise Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) testidir. KMO testinin sonuglari, orneklem biiyiikligiiniin faktor
analizinin test edilebilmesi i¢in veri yapisinin uygunlugunu sinamaya yonelik
testlerden biridir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztirk, 2012, s. 207). KMO degeri,
Olciilen degiskenlere ait yeterli ornek biiyiikliigiinii gostermesi acisindan 6nemli
olmakla beraber genel literatiirde KMO degerinin 0,60’dan biiyiik olmas1 beklenir.
KMO degerinin 0,60’dan biiyiik oldugu takdirde yeterli 6rnek sayisina ulasildig
varsayilir. Bu baglamda yapilan KMO testi sonucunda KMO=0.884>0,60 oldugu
tespit edilmis ve Ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in iyi derecede oldugu

anlagilmistir.
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3.6. Arastirma Bulgulari ve Yorumlanmasi

3.6.1. Katihmcilarin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Ozellikleri
Arastirmaya katilan katilimcilarin yaslarina gére dagilimi Tablo 5’de sunulmustur.
Tablodaki verilere gore orneklemde yer alan katilimcilarin % 2,6’simin 25 yas ve
altinda oldugu, % 54’liniin 26-35 yas arasi, %31,1’inin 36-45 yas arasi, % 10,6’sinin

46-55 yas arast, % 1,7’sinin ise 56 yas ve lizerinde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 5. Katilimcilarin yaslarina gore dagilimi

Grafik 1. Katihmeilarin Yaslarina Gore Dagihm

Frekans Yizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
25 ve alti 9 2,6 2,6 2,6
26-35 189 54,0 54,0 56,6
36-45 109 31,1 31,1 87,7
46-55 37 10,6 10,6 98,3
56 ve Ustl 6 1,7 1,7 100,0
Toplam 350 100,0 100,0

Yaginiz?
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Arastirmaya katilan katilimcilarin  cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 6’da
sunulmustur. Tablodaki verilere gore 6rneklemde yer alan katilimcilarin % 35,7’sinin

kadin, % 64,3 {iniin ise erkek oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 6. Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimi

Frekans Yizde Gegerli Ylizde Toplam Ylizde
Kadin 125 35,7 35,7 35,7
Erkek 225 64,3 64,3 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
Cinsiyet

M Kadin
EErkek

Grafik 2. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlarma gore dagilimi Tablo 7°de
sunulmustur. Tablodaki verilere goére Orneklemde yer alan katilimcilarim %

69,4’tintin evli, % 30,6’sinin ise bekar olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 7. Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagiluim

Frekans Yizde Gegerli Yizde Toplam Yiizde
Evli 243 69,4 69,4 69,4
Bekar 107 30,6 30,6 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 3: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi
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Arastirmaya katilan katilimcilarin kendileri disinda eve gelir saglamalarina gore

dagilimi Tablo 8’de sunulmustur. Tablodaki verilere gore orneklemde yer alan

katilimcilarin % 52,9’u kendisi disinda eve gelir saglayan birinin oldugunu

belirtirken,% 47,1°1 ise kendileri disinda eve gelir saglayan birinin olmadiklarini

belirtmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin eve gelir saglama durumlarina gore dagilimi

Frekans Yizde Gegerli Ylizde Toplam Ylizde
Evet 185 52,9 52,9 52,9
Hayir 165 47,1 47,1 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 4. Katimcilarin Eve Gelir Saglama Durumlarina Gore Dagihim
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Arastirmaya katilan katilimcilarin evlerinin kira olma durumlarina gore dagilimi

Tablo 9’da sunulmugtur. Tablodaki verilere gore 6rneklemde yer alan katilimcilarin

% 64’0 evinin kira oldugunu belirtirken,% 36,’s1 ise evinin kira olmadigini

belirtmistir.

Tablo 9. Katilimcilarin evlerinin kira durumlarina gore dagilimi

Frekans Yizde Gegerli Yizde Toplam Yiizde
Evet 224 64,0 64,0 64,0
Hayir 126 36,0 36,0 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi Tablo 10°da

sunulmustur. Tablodaki verilere gére drneklemde yer alan katilimcilarin %o 6’sinin

ilkokul, %2.6’sin1in lise, % 6’smin 6n lisans, %40,9’unun lisans, %18’inin yiiksek

lisans, % 32’sinin ise doktora mezunu olduklar1 anlasilmaktadir.

Tablo 10. Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilum

Frekans Yizde Gegerli Ylizde Toplam Yizde

ilkokul 2 ,6 6 6
Lise 9 2,6 2,6 3,1
On lisans 21 6,0 6,0 9,1
Lisans 143 40,9 40,9 50,0
Lisansistl 63 18,0 18,0 68,0
Doktora 112 32,0 32,0 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 6. Katiimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilim
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin mesleki deneyim durumlarina gore dagilimi Tablo

11°de sunulmustur. Tablodaki verilere gore orneklemde yer alan katilimcilarin %

30’unun 1-5 yil, %29,4’iiniin 6-10 yil, %14,9’unun 11-15 yil, %8,3’iiniin 16-20 y1l,

% 17,4 iniin ise 20 yil {izeri mesleki deneyime sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 11. Katilimcilarin mesleki deneyim durumlarina gére dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Ylzde Toplam Yiizde
1-5Yil 105 30,0 30,0 30,0
6-10 Yil 103 29,4 29,4 59,4
11-15Yil 52 14,9 14,9 74,3
16-20 Yil 29 8,3 8,3 82,6
20 Y1l Uzeri 61 17,4 17,4 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 7. Katiimeilarin Mesleki Deneyim Durumlarina Gére Dagilin

Arastirmaya katilan katilimcilarin gelir durumlarina gore dagilimi Tablo 12°de
sunulmustur. Tablodaki verilere gore Orneklemde yer alan katilimcilarin %
11,4’tiniin 2000-2500 TL, %20,9’unun 2501-3000 TL, %12,3’iintin 3001-4000 TL,
%36’simin 4001-5000 TL, %]15.,4’tintin 5001-7000 TL, % 4’lniin ise 7001 TL ve

tizerinde gelire sahip olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 12. Katilimcilarin gelir durumlarina gore dagilimi

Frekans Yiizde Gecerli Yizde Toplam Yiizde

2000-2500 40 114 11,4 11,4
2501-3000 73 20,9 20,9 32,3
3001-4000 43 12,3 12,3 44,6
4001-5000 126 36,0 36,0 80,6
5001-7000 54 154 154 96,0
7001 ve Uzeri 14 4,0 4,0 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 8. Katihmcilarin Gelir Durumlarina Gore Dagihimi
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Arastirmaya katilan katilimcilarin bor¢ durumlarma gore dagilimi Tablo 13°de

sunulmustur. Tablodaki verilere gore Orneklemde yer alan katilimcilarin %0

72,3’1iniin borcunun oldugu, % 27,7’sinin ise borcu olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 13. Katilimcilarin bor¢ durumlarina gére dagilimi

Frekans Yizde Gegerli Ylzde Toplam Yiizde
Evet 253 72,3 72,3 72,3
Hayir 97 27,7 27,7 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 9. Katiimcilarin Bor¢ Durumlaria Gére Dagilimi

Arastirmaya katilan katilimeilarin personel statii durumlarina gore dagilimi Tablo
14°de sunulmugtur. Tablodaki verilere gore drneklemde yer alan katilimcilarin %

50’sinin akademik personel, % 50°sinin ise idari personel olduklari anlagilmaktadir.

Tablo 14. Katilimcilarin personel statiisii durumlarina gére dagilimi

Frekans Yizde Gegerli Yiizde Toplam Yizde
Akademik 175 50,0 50,0 50,0
idari 175 50,0 50,0 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 10. Katihmecilarin Personel Statiisii Durumlarina Gére Dagilim
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Aragtirmaya katilan katilimcilarin maagi diginda bagka bir gelir sahip olup olmama

durumlarina gore dagilimi Tablo 15°de sunulmustur. Tablodaki verilere gore

orneklemde yer alan katilimcilarin % 8’inin maasi disinda baska bir gelire sahip iken,

% 92’sinin maas1 disinda bagka bir gelire sahip olmadiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 15. Katilimcilarin maagi disinda baska bir gelire sahip olma durumlarina gére

dagilimi
Frekans Yizde Gegerli Ylizde Toplam Ylizde
Evet 28 8,0 8,0 8,0
Hayir 322 92,0 92,0 100,0
Toplam 350 100,0 100,0
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Grafik 11. Katihmecilarin maasi disinda baska bir gelire sahip olma durumlarina gore dagilim

3.7.2. Arastirmanin Faktor Analizi Sonug¢lar1 ve Yorumlar
Ankette yer alan maddelerin Faktor analizi sonuglarina gore calisma dort faktor
tizerinde toplanmis ve toplam varyans agiklama oranit %61,682 ile kabul edilebilir
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Faktor analizine dair veriler Tablo 16, 17, 18 ve
19°da gosterilmistir.
Asagida ankette yer alan maddelerin faktor analizi sonuglar1 ve bulgularin

yorumlanmasi yer almaktadir.
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Tablo 16. (Faktor 1)Calisanlarin is motivasyonlarinin él¢iimiine ve
performanslarin etkileyen degiskenlere ait degerler

Faktor ve degiskenler

Faktor ve degiskenlere ait istatistikler

Faktor | Ortalama Varyans KMO Cronbach's
Yiikii Aciklama Degeri Alpha
Oram Degeri
Ustlerimle rahatga iletisim kurabilme is motivasyonumu
,883 4,4257
arttirir.
Amirlerimin problemlerimi ¢6zmeye yonelik ¢abalari is
,838 4,4143
motivasyonumu arttirir.
Yaptigim isle alakal fikir sunmak veya inisiyatif aliyor
,814 4,2914
olmak is motivasyonumu ve performansimu arttirir.
Is motivasyonumu etkileyen tek unsur maas/iicret
,787 4,3514
degildir.
Kararlarimi amir baskis1 hissetmeden alabilmek is
,762 4,3714
motivasyonumu olumlu etkiler.
Yaptigim isin takdir edilmesi is motivasyonumu ve
741 4,3457
performansimi olumlu etkiler.
Is motivasyonumu paradan daha gok etkileyen unsur,
,739 4,1857 %21,244 ,884 ,842
bana kiymetli oldugum hissi verilmesidir.
Kurum i¢i yiikselme firsatinin taninmasi is
127 4,3057
motivasyonumu arttirir.
Calistigim kurumda kariyer beklentilerimi kargilayacak
olanaklarin bulunmasi is motivasyonumu ve 711 4,3200
performansimu arttirir.
Calistigim mekanin fiziki kosullar1 is motivasyonumu ve
,698 42714
performansimu etkiler.
Calistigim kurumda yiikselme firsatinin liyakata
,678 4,2686
baglanmasi is motivasyonumu ve performansimi arttirir.
Siradan(rutin) bir is igin dahi iist amirin izninin
gerekmesi is motivasyonumu ve performansimi olumsuz ,581 4,0743

etkiler.

Calismada yer alan maddeler toplam 4 faktor altinda faktor analizi calismasi

yapilarak gruplandirilmis olup katilimcilarin verdikleri cevaplar ile degiskenler

arasindaki iliskilerin anlamlilik diizeyleri incelenmistir. Birinci faktore ait degerler

calisanlarin i3 motivasyonlarinin Olglimiine ve performanslarini

etkileyen

degiskenlere ait gruplandirilan sorulardan olugmaktadir. Katilimcilarin bu sorulara

verdikleri cevaplar goz Oniine alindiginda tablodaki en yliksek ii¢ deger goze

carpmaktadir.  Bireyler, istleri ile rahatca iletisim kurabilmeleri, istlerinin
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problemlerini ¢6zmeye yonelik davranmiglart ve kararlarini baski hissetmeden
alabilmeleri is motivasyonlarint ve performanslarint arttirdigr goriisiine yiliksek
oranda katilmiglardir. Ayni1 zamanda ¢alisanlarin is motivasyonlarini saglayan tek
unsurun maag/licret olmadigi, birinci faktdrde yer alan maddelerde de belirtildigi
gibi kurumigi iligkilerde diyalogun aktif bir sekilde kullanilmasi, kendisine degerli
oldugu hissinin verilmesi, takdir, kariyer beklentisinin karsilanmas1 gibi
degiskenlerin is motivasyonuna ve performansina olumlu katkilar yaptigi tespit
edilmistir. Birinci faktére yonelik faktdr analizi sonuglari ele alindiginda,
calisanlarin i motivasyonu ve performansi yoniinden dikkate alinmasi gereken ve
yoneticiler tarafindan tizerinde durulmasi gereken durumlar oldugu oldukca agiktir.

Belirtilen degiskenlerin ¢alisanlarin is hayatina olumlu etki yaptig1 sdylenebilir.

Tablo 17. (Faktor 2) Calisanlarin maasg ve ticret yetersizliklerinin veya iicretlerinde
azalmalar yasanmasinin ardindan olusabilecek sorunlara ait degerler

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor | Ortalama | Varyans | KMO | Cronbach's
Yiikii Aciklama | Degeri Alpha
Oram Degeri
Maagimin/iicretimin yetersiz olmasi nedeniyle
,896 2,0086
esimle tartigma sikligim artmaktadir.
Maagimi/iicretimi yetersiz bulup evliligimi
,850 1,6743
sonlandirmayi diislindiigiim zamanlar olmaktadir.
Maasimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle evime
,782 1,9600
bakim yapamadigimdan esimle tartigma yasarim.
Maagimin/{icretimin yetersiz olmasi nedeniyle aile
778 1,9200
icinde ve is ortaminda gecimsizlik yagsamaktayim.
Maagimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle
,760 1,8514 %18,393 ,884 ,842
¢ocuklarimla tartigir, onlar1 azarlarim.
Maagimi/iicretimi yetersiz gorerek aile ve toplum
i¢inde kendimi korunmasiz (ezilmis) hissettigim ,656 2,1171
zamanlar olmaktadir.
Borg¢larimi 6deyemedigimden evime haciz, icra
,612 1,6200
islemleri yapilmasi durumunda kaldim.
Maagimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle
beslenme (temel) giderlerimi azaltma yoluna 524 2,3457
giderim.
Gelir ile aile birliginin devamlilig arasinda dogru
g . ,482 2,8000
iligki oldugunu diisiinmekteyim.
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Almis oldugum maasin/iicretin yetersiz olmas aile
441 2,0429

i¢i siddete neden olmaktadir.

Calismanin ikinci faktorii, c¢alisanlarin maas ve {lcret yetersizliklerinin veya
ticretlerinde azalmalar yasanmasinin ardindan olusabilecek sorunlari tespit etmek
amaciyla gruplandirilmis sorulardan olugmaktadir. Calisanlarin sorunlarmi tespit
edebilmek adina ikinci faktore yonelik maddeler olumsuz yapida olusturulmustur.
Ikinci faktore dair yapilan faktdr analizi sonuglarma gore ¢alismaya katilanlarmn
genel Kkanaatleri, c¢alisanlarin aldiklar1 maaslarinin  ve tcretlerinin  azalmasi
durumunda aile ve sosyal gevrelerinde sorunlarin ortaya ¢ikmadigi veya olusan
sorunlarin biiylimedigini gostermektedir. Katilimeilarin ikinci faktorde yer alan
sorulara verdikleri cevaplar g6z Oniine alindiginda tablodaki en yiiksek {i¢ deger
dikkat ¢ekmektedir. Buna gore genel olarak maas/licret azalmasinda g¢alisanlarin
onemli bir sorun yasamadiklari, ancak gelir ile aile arasinda bir iligki oldugu
konusunda kararsiz segenegine yakin olduklari gozlenmistir. Ayni zamanda
calisanlarin maas/iicretlerindeki azalma nedeniyle temel beslenme giderlerine dair
harcamalarint azaltma yoniinde kararsiz olduklar1 veya belirtilen ifadeye
katilmadiklarina dair yorum yapilabilir.

Ikinci faktére dair yapilabilecek diger bir yorum ise calisanlarin
maaglarinin/iicretlerinin yetersiz olmasi1 durumunda aile ve topluma kars1 kendilerini
korunmasiz (ezilmis) hissi yasamadiklarina dair yorum yapilabilir. ikinci faktdre dair
analiz sonuclar1 genel olarak ele alindiginda calisanlarin maas/iicret yetersizligi veya
azalisinin aile iginde 6nemli bir soruna (huzursuzluga) neden olmadig1 ve giinliik

yagsamdaki iligkilerini ciddi anlamda aksatan bir durum olmadig1 yorumu yapilabilir.

Tablo 18. (Faktér 3) Calhisanlarin Ucretlerinde Herhangi Bir Artis Olmasi
Durumunda veya Maaslarinin Yeterli Olmast Durumunda, Iy
Motivasyonu ve Performansi Arasindaki lliskiye Ait Degerler

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor Ortalama | Varyans | KMO | Cronbach's
Yiikii Aciklama | Degeri Alpha
Oram Degeri
Maasa/iicrete ek olarak verilecek ekonomik odiiller (prim,
,651 4,0857
odiil, tegvik vb.) is performansimu etkiler.
Maagimin/iicretimin az/gok olmasi ailemle gegirdigim
,644 3,5743
vaktin kalitesini etkiler.
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Maasim/iicretim arttiginda aile igindeki

,585 3,3286
huzurumun/mutlulugumun artacagini diigiiniiyorum.
Maasimin/iicretimin az/¢ok olmasi ailem ve ¢evrem ile olan

,583 3,1600 %12,847 ,884 ,842
iligkimi etkiler.
Almis oldugum maagim/iicretin sunmus oldugum hizmet

,566 3,0657
kalitesini etkiledigini diisinmekteyim.
Almis oldugum maagm/iicretin yeterli olmasi aile i¢indeki

,561 3,2200
huzurumu etkiler.
Maasal/iicrete ek olarak verilecek ekonomik ddiiller (prim,

,559 4,1571
odiil, tesvik vb.) is motivasyonumu etkiler.
Almis oldugum maagn/iicretin yeterli olmasi kurum

,511 3,2086
icindeki huzurumu etkiler.

Calismada tglincti faktorde yer alan maddeler olumlu anlam ifade edecek sekilde
olusturulmus olup, calismaya katilan ¢alisanlarin iicretlerinde herhangi bir artis
olmasi durumunda veya maaglarinin yeterli olmasi durumunda, is motivasyonu ve
performans: arasindaki anlamlilik diizeyi 6l¢iilmeye ¢alisilmistir. Ugilincii faktdre
yonelik yapilan faktor analizi sonuglarina gore yukarida yer alan tablo 18’e gore
degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde en yiiksek {i¢ deger dikkat
¢ekmektedir. Buna gore oOzellikle c¢alisanlarin is performansini ve motivasyonu
olumlu veya olumsuz yonde etkileyen en etkin faktoriin, ¢alisanlarin
maag/licretlerine ek olarak verilecek olan prim, 6diil ve tesvik benzeri ekonomik
odiillerin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin aldiklar1 maasin/iicretin
calisanlarin aileleri ile gecirdikleri vakitlerin kalitesini etkiledigi yorumu yapilabilir.
Ucgiincii faktore yonelik sorular ile degiskenler arasinda énemli bir anlamlilik iliskisi
oldugu soylenebilir.

Tablo 19. (Faktor 4) Calisanlarin Is Yasamlar: Hakkindaki Gériis ve Diisiinceleri
ile Memnuniyet Diizeylerine Ait Degerler

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor | Ortalama | Varyans KMO | Cronbach's
Yiikii Aciklama | Degeri | Alpha Degeri
Oram
Maasimi/iicretimi yeterli bulmaktayim. ,825 2,5971
Aldigim maag/iicret gelecege umutla bakmami
,751 2,7943
saglayabilecek derecededir.
Egitim durumuma gore almis oldugum maas/iicret yeterlidir. 737 2,7714
Edindigim maasla/iicretle aileme kaliteli bir yasam
,539 3,1143 99,199 ,884 ,842
sunmaktayim.
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Hikiimetlerle memur maag zamlari i¢in goriismelerde

bulunan sendikalarin haklarimi korumaya calistiklarin ,460 2,5971
diisinmekteyim.

Calistigim kurum i¢in degerli oldugumu diisiinmekteyim. ,409 3,4200
Almis oldugum maag/iicret performansima gore yetersizdir. -,384 2,9600

Daha fazla maag/iicret elde edebilecegim bir is firsati
-,363 2,8714

bulursam su andaki isimden ayrilirim.

Calismada dordiincti faktérde yer alan maddeler calisanlarin, is motivasyonu ve
performans Olgiitlerinden daha ziyade bireylerin is yasamlar1 hakkindaki goriis ve
diistincelerini, gelecege dair bir takim goriislerini 6lgmeye yonelik sorulardan
olusmustur. Dordiincii faktdr altinda toplanan sorularin igerigi yoniinden genel bir
degerlendirme yapmak yerine daha c¢ok soru bazli degerlendirme yapilmasi daha
uygun goziikmektedir. Dordiincii faktore yonelik faktor analizi sonucglarini gésteren
tablo 19 incelendiginde, arastirmada yer alan katilimcilar genel olarak maas ve
ticretlerinin yeterli olmadigini, maas pazarligi sirasinda aract durumda olan
sendikalarin caligsanlarin haklarinin korunmasi yoniinde basarili olamadiklari,
calisanlarin aldiklar1 maaslarinin gelecege umutla bakabilecek diizeyde olmadigi
yorumu yapilabilir.

Ayni zamanda ¢alisanlarin ¢alismis olduklart kurum igin degerli olup olmadiklari
yoniindeki ifade igin daha ¢ok kararsiz veya belirtilen ifadeye katildiklarina dair bir
tutumlarmin oldugu yoniinde yorum yapilabilir. Dordiincii faktore yonelik ilging bir
bulgu ise ¢alisanlarin genel olarak maaslarini yetersiz bulmasina karsin daha yiiksek
bir maaga sahip bir is firsat1 olustugunda g¢alistiklar1 kurumdan ayrilma yoniindeki
kararsiz tutumlar1 dikkat c¢ekmektedir. Bu duruma yonelik calisanlarin
Ozgiivenlerinin yeterince olugmadigi, yeni bir igse yonelik korku barindiran bir
duyguya sahip olduklari, aligkanlik ve yapilan isin 6zelliginin is degistirmeye ¢ok

uygun olmadig1 yorumu yapilabilir.
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3.7.3. Arastirmanin Orneklem(KMO ve Barlett’s testi) ve Giivenirlik

Analizi Sonuclari ve Yorumlari

Verilerin faktor analizine uygunlugunu belirleyebilmek iizere kullanilan testlerden
olan Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) testi ile Barlett’s testi sonuglar1 tablo 21’de yer
almaktadir. KMO degerinin biiyiikliigii, 6lgekteki her degiskenin diger degiskenler
tarafindan ¢ok iyi tahmin edilebilecegi anlamina gelir (Kaya, 2013, s. 180). KMO
degerinin 0,60’dan biiyiilk olmas1 durumunda faktdr analizinin yapilabilecegine dair
literatiirde bir kabul s6z konusudur. Calismanin KMO testi sonucuna gore 0,884
degeri ile asagida da yer alan tablo 20’ye gore orneklem biiyiikliigiiniin “iyi” oldugu
sOylenebilir (Yurdugiil, 2018).
Tablo 20. KMO degeri

Deger Ac¢iklama
1,00 < KMO <0,90 Miikemmel
0,90 < KMO < 0,80 Iyi

0,80 <KMO <0,70 Orta

0,70 <KMO <£0,60 Zayif

0,60 < KMO Koti

Verilerin faktor analizine uygunlugunun belirlendigi bir diger test ise Barlett’s
testidir. Bartlett’s testi sonuglari ki-kare (X?) istatistik degerini verir (Cokluk vd.,
2012, s. 208). Tablo 21°de de yer alan Barlett’s testi sonuglarina gore ki-kare
(X?=7647.280; p<,05) degerinin anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 21. KMO ve Bartlett's testi sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi 884
Bartlett’s Testi Ki-Kare testi 7647,280
df 741
Sig. 000

Asagida belirtilen Tablo 22°de ankette yer alan maddelerin giivenirlik testi sonuglari
yer almaktadir. Faktor analizine tabi tutulan verilerin giivenirligi Cronbach’s Alpha
i¢ tutarlilik katsayisi ile simnanmistir. Ankette bulunan 38 maddenin giivenirlik testinin

yapildig1 analize gore ¢ikan sonuglar 15181nda Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi
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0,842 olarak tespit edilmis ve literatiirde yer alan degerlere gore yiiksek derecede
giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 22. Giivenirlik Testi Sonuclar
Cronbach's Alpha | Madde Sayist

,842 38

3.7.4. Arastirmanin Hipotezlerine Dair Analizlerin Sonuclar1 ve

Yorumlari

Asagida calismanin hipotezlerinin test edildigi ve yorumlandigi bilgiler yer
almaktadir. Arastirmanin hipotezleri parametrik olmayan testlerden olan Kruskal-

Wallis ve Mann-Whitney U testleri ile sinanmuistir.

Tablo 23. Egitim degiskeni ile ig motivasyonu ve performansi arasindaki iliski
Kruskal-Wallis test sonuclari

Egitim diizeyi | N Sira ortalamasi | Sd X? p
Ilkokul 2 20,50 5 24,353 | ,001
Lise 9 30,11

Onlisans 21 175,57

Lisans 143 177,31

Lisansiistii 63 182,81

Doktora 112 183,51

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iliskisinin  p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 23’de yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktér 1 grubunun sorularina gore, doktora mezunu
bireylerin, diger egitim diizeylerinden mezun olan katilimcilara gére i$ motivasyonu
ve performanslariin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. [X2(5): 24,353; p=0,001,
p<0,05). Egitim degiskeni, faktor 1 grubu sorulariyla eslestirildiginde is motivasyonu
ve performansi arasinda anlamli bir iliski oldugu sdylenebilir. Ilgili hipoteze ydnelik
yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore belirtilen hipotez dogrulanmis ve
caligmaya katilan personelin egitim durumu degiskeni ile is motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan istatistiksel analizler,

egitim diizeyinin yiikselmesinin is motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini
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gostermektedir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde ¢aligmalar bulunmaktadir.
Ornegin Karakaya ve Ay (2007) nin Saglik ¢alisanlarina dair yaptig1 bir arastirmada,
calisanlarin egitim diizeylerinin yiikseltilmesinin ig motivasyonunu olumlu ydénde
etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Pelit ve Oztiirk (2010)’un sayfiye ve sehir otel
isletmeleri is gorenlerinin is tatminine yonelik yaptigi arastirma sonucuna goére
calisanlarin egitim diizeyi ile i3 motivasyonlart arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Ancak egitim diizeyi ile is motivasyonu ve performansi arasinda
anlaml iliski bulunmadigmma dair baz1 arastirma sonuglar1 da vardir. Ornegin Sun
(2002)’in Is doyumu iizerine yaptig1 bir arastirma sonucuna gore, egitim diizeyi
yiikseldikg¢e isten saglanan tatminin azaldigi yoniinde bir bulgu ile karsilagiimistir.
Yine Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna gore de is motivasyonu ile egitim diizeyi

arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Tablo 24. Yas degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasindaki iliski
Kruskal-Wallis test sonuclar

Yas N Sira ortalamast | Sd X? p

25 ve altt 9 150,44 4 7,702 | ,103
26-35 189 178,06

36-45 109 185,82

46-55 37 151,05

56 ve usti 6 95,67

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iligkisinin p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 24°de yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktor 1 grubunun sorularia gore, 36-45 yas araliginda olan
katilmecilarin, diger yas aralifindaki katilimcilara gore is motivasyonu ve
performanslarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. [X%(4)= 7,702; p=0,103;
p>0,05). Yas degiskeni, faktor 1 grubu sorulariyla eslestirildiginde is motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir iliski olmadig sdylenebilir. ilgili hipoteze y&nelik
yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez dogrulanmamis ve
calismaya katilan personelin yas degiskeni ile is motivasyonu ve performansi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Elde edilen sonucu destekleyen
literatiirde ¢alismalar bulunmaktadir. Ornegin Yilmaz (2010)’'un motivasyon

araglariin ¢alisanlarin performansi {izerindeki etkisini O6l¢meye yonelik Tiirk
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Telekom personeli lizerinde yaptig1 arastirma sonuglarina gore yas degiskeninin
calisanin is motivasyonu ve performansi ilizerinde anlamli etkiye sahip olmadig:
gorilmistiir. Koyuncu (2013)’iin orgilitsel yabancilasma olgusunun is tatmini iizerine
etkisini 6lgmeye yonelik Nigde ilinde yaptig1 arastirma sonucuna gore g¢alisanlarin
yas degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmadig
goriilmiistiir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi destekleyen yani “yas degiskeni ile, is
motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili
arastirmalar da bulunmaktadir. Dagdeviren, Musaoglu, Omiirlii ve Oztora (2011)’e
gore akademisyenlerin is doyumunu etkileyen faktorleri belirlemeye yoOnelik
calismasi sonucuna gore calisanin yasi ile i$ motivasyonu ve performansi arasinda
anlamli bir farkhilik bulundugu goriilmiistiir. Ozaltin, Kaya, Demir ve Ozer
(2002)’nin Tiirk silahli kuvvetlerinde gorev yapan muvazzaf tabiplerinin is doyum
diizeylerinin degerlendirilmesine yonelik yaptig1 arastirma sonucuna gore de

calisanin yasi ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulundugu goriilmiistiir.

Tablo 25. Mesleki deneyim degiskeni is motivasyonu ve performanst arasindaki iligki
Kruskal-Wallis test sonuclari

mesleki N Sira ortalamas1 | Sd X? p
deneyim

1-5 Y1l 105 167,86 4 3,450 | ,485
6-10 Yil 103 190,75

11-15 Y1l 52 173,31

16-20 Y1l 29 165,86

20 Y1l ve tizeri | 61 169,36

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iliskisinin p<0,05 1ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 25°de yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktor 1 grubunun sorularina gore, mesleki deneyimi 6 ile
10 yil olan katilimcilarin, diger mesleki deneyim sahibi katilimcilara gore is
motivasyonu ve performanslarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. [X2(4)=
3,450; p=0, 485; p>0,05). Mesleki deneyim degiskeni, faktor 1 grubu sorulariyla
eslestirildiginde is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir iligki yoktur
denilebilir. Ilgili hipoteze ydnelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gére,

belirtilen hipotez dogrulanmamis ve ¢aligmaya katilan personelin mesleki deneyim
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degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamastir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde ¢calismalar bulunmaktadir.
Yildiz, Yolsal, Ay ve Kiyan (2003)’iin Istanbul Tip Fakiiltesi’nde ¢alisan hekimlerin
i doyumu iizerine yaptig1 calisma sonuglarina gore mesleki deneyim ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Cam, Akgiin, Gilimiis,
Bilge ve Keskin (2005)’in Bir ruh saglig1 ve hastaliklar1 hastanesinde ¢alisan hekim
ve hemsirelerin is doyumlarina yonelik yaptigi calismanin sonuglarina gore yine
calisanlarin mesleki deneyim ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi destekleyen yani “mesleki
deneyim degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu” ile ilgili aragtirmalar da bulunmaktadir. Bozkurt ve Bozkurt (2008)’in is
tatminini  etkileyen isletme igi  faktorlerin  egitim  sektdrii  agisindan
degerlendirilmesine yonelik yaptig1 alan arastirmasi sonucuna gore, mesleki deneyim
degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Birinci
(1999)’un Bursa'da gorev yapan hekimlerde is doyumu ve bunu etkileyen etmenler
lizerine yaptig1 arastirma sonucuna gore, mesleki deneyim degiskeni ile is

motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 26. Ucret Diizeyi degiskeni is motivasyonu ve performanst arasinda ki
iliski Kruskal-Wallis test sonuclar

Ucret Diizeyi N Sira ortalamas1 | Sd X? p
2000-2500 40 149,95 5 4,217 | 519
2501-3000 73 181,37

3001-4000 43 183,86

4001-5000 126 173,21

5001-7000 54 188,30

7001-9000 14 163,43

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iliskisinin p<0,05 1ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 26°da yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri aciklandiginda faktdr 1 grubunun sorularina gore, ticret geliri 5.000 ile
7.000 Lira aras1 olan katilimecilarin, diger katilimcilara gore is motivasyonu ve
performanslarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. [X?(5)= 4,217; p=0, 519;
p>0,05). Bireylerin iicret degiskeni, faktor 1 grubu sorulariyla eslestirildiginde is
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motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir iliski yoktur denilebilir. Ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez
dogrulanmamis ve calismaya katilan personelin iicret diizeyi degiskeni ile is
motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Elde edilen
sonucu destekleyen literatirde ¢alismalar bulunmaktadir. Oztiirk (2002)’nin
hemsirelerin motivasyon diizeyleri ve performanslarina yonelik yaptigi bir arastirma
sonuglarma gore calisanin aldigi iicret ile is motivasyonu arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Ozer, Sahin, Cetin ve Demir (2005)’in Ankara’da askeri
hastanede calisan hekimlerin is doyum diizeylerini etkileyen faktdrleri 6lgmeye
yonelik arastirmasinin sonuglarina gore, ¢alisanlarin aldigi iicret ile is motivasyonu
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi
destekleyen yani “licret diizeyi degiskeni ile i motivasyonu ve performansi arasinda
anlaml bir farklilik bulundugu” ile ilgili arastirmalar da bulunmaktadir. Agirbas,
Celik ve Biiyiikkayik¢1r (2005)’in motivasyon araglari ve is tatmininin olgiilmesine
yonelik sosyal sigortalar kurumu baskanligi hastane bashekim yardimcilari tizerinde
yaptig1 arastirma sonuglarina gore c¢alisanlarin iicret diizeyi ile is motivasyonu
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Erol (1998)’in is tatmini ve Orgiitsel
baglilik {izerine yaptig1 arastirma sonuglarina gore calisanlarin iicret diizeyi ile is

motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 27. Personel Statiisii degiskeni is motivasyonu ve performansi arasindaki iligki
Mann-Whitney U test sonuglart

Personel Statiisit | N Sira ortalamas1 | Sira U p
Toplami

Akademik 175 183,25 32069,00 | 13956,000 | ,152

Idari 175 167,75 29356,00

Mann-Whitney U testi yapilmasinin temel nedeni iki bagimsiz gruba gore anlamlilik
iligkisinin incelenecek olmasidir. Bu test, gruplarin ortanca degerlerini karsilastirmak
icin kullanilir. Stirekli olan degiskenlerin iki grup igerisinde degerlerini sirali hale
dontistiirmektedir. Bu sayede iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigi
degerlendirilmis olur. Yapilan test sonucuna gore p degerinin p<0,05 ¢ikmasi
durumunda anlamli bir farklilik bulunduguna dair bir yorum yapilabilir. Tablo 27°de

de goriilecegi gibi sira ortalamasi degeri akademik personel igin 183,25 olmasi
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sebebi ile faktor 1 grubu sorular1 performans ve motivasyonla eslestirildiginde idari
personele gore daha yiiksek motivasyon ve performans tutumuna sahiptir. Ayrica
personel statiisii ile is motivasyonu ve performansi arasinda faktoér 1 grubu sorularina
gore anlamli bir iliski bulunmadigi (p=0,152; p>0,05) gozlemlenmistir. Ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez
dogrulanmamis ve caligmaya katilan personelin statiileri ile is motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir farklihik bulunmamistir. Elde edilen sonucu
destekleyen literatiirde calismalar bulunmaktadir. Ozaltin (1997)’nin Tiirk Silahl
Kuvvetleri’'nde gorev yapan saglik is motivasyonu iizerine yapigi arastirma
sonuclarina gore personel statiisii ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Yine Yildinim (1998)’in Saglik Bakanlifi’na bagli hastane
yoneticilerinin i3 doyumuna yonelik yaptigi arastirma sonuglarina gore personel
statlisii ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak
literatiirde 1ilgili hipotezi destekleyen yani “Personel statiisii degiskeni ile is
motivasyonu ve performanst arasinda anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili
arastirmalar da bulunmaktadir. Cagan (2012)’nin GATA’da calisan hemsirelerin
performansi ile is motivasyonu arasindaki iliski {izerine yaptigi bir arastirma
sonucuna gore personel statiisii degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda
anlamli bir farkliik bulunmaktadir. Oztiitk ve Diindar (2003)’iin &rgiitsel
motivasyon ve kamu calisanlarint motive eden faktorler lizerine yaptig1 arastirma
sonuclarina gore is motivasyonu ile personel statiisii arasinda anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Tablo 28. Cinsiyet degiskeni is motivasyonu ve performanst arasindaki iliski Mann-
Whitney U test sonuglari

Cinsiyet N Sira ortalamast | Sira U p
Toplam1

Kadin 125 180,60 22575,00 | 13425,000 | ,482

Erkek 225 172,67 38850,00

Mann-Whitney U testi yapilmasinin temel nedeni iki bagimsiz gruba gore anlamlilik
iligkisinin incelenecek olmasidir. Bu test, gruplarin ortanca degerlerini karsilagtirmak
icin kullanilir ve siirekli olan degiskenlerin iki grup igerisinde degerlerini sirali hale
dontistiirmektedir. Bu sayede iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigi

degerlendirilmis olur. Yapilan test sonucuna gore p degerinin p<0,05 ¢ikmasi
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durumunda anlamli bir farklilik bulunduguna dair bir yorum yapilabilir. Tablo 28°de
de goriilecegi gibi sira ortalamasi degeri kadin katilimeilar i¢in 180,60 olmasi sebebi
ile faktor 1 grubu sorular1 performans ve motivasyonla eslestirildiginde erkek
katilimcilara gére daha yiiksek motivasyon ve performans tutumuna sahiptir. Ayrica
cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda faktér 1 grubu
sorularina gore anlamli bir iligki bulunmadigi (p=0,482; p>0,05) gozlemlenmistir.
Ilgili hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gére, belirtilen hipotez
dogrulanmamis ve calismaya katilan personelin cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu
ve performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Elde edilen sonucu
destekleyen literatiirde ¢aligmalar bulunmaktadir. Dost ve Cenkseven (2008)’in
Ogretim elemanlarinin sosyodemografik degiskenlerine gore is doyumlarinit Slgen
calismasina gore cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski
bulunmamuistir. Bas ve Ardi¢ (2002) Yiiksekdgretim personelinin is tatmini {izerine
yaptig1 calismast sonucuna gore de is motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi destekleyen yani “cinsiyet
degiskeni ile i3 motivasyonu ve performanst arasinda anlamli bir farklilik
bulundugu” ile ilgili arastirmalar da bulunmaktadir. Eginli (2009)’un ¢alisanlarda is
doyumuna yonelik yaptigi bir aragtirma sonucuna gore cinsiyet ile ig motivasyonu
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Karadag, Basaran ve Korkmaz (2009) un
ilkdgretim okulu Ogretmenlerinin algiladiklart liderlik bi¢imleri ile is doyumlar:
arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik yaptigi arastirma sonuglarina gore calisanlarin

cinsiyet degiskeni ile i motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 29. Egitim degiskeni ile maas ticret yetersizliginin olusturdugu olumsuzluklar
arasindaki iliski Kruskal-Wallis test sonuclart

Egitim diizeyi N Sira ortalamasi | Sd X? p
Ilkokul 2 225,00 5 46,889 | ,001
Lise 9 217,44

On lisans 21 233,10

Lisans 143 208,26

Lisansiistii 63 145,68

Doktora 112 135,39

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iligkisinin p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugu kabul

edilmektedir. Tablo 29°da yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,



74

X?=Ki kare degerini, p ise anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktér 2 grubunun sorularina gore, on lisans mezunu
calisanlarin, diger egitim diizeylerinden mezun olan katilimcilara gore maas ve {licret
yetersizliklerinden daha yiiksek oranda etkilendikleri yorumu yapilabilmektedir.
[X%(5)= 46,889; p=0,001; p<0,05). Egitim degiskeni, faktor 2 grubu sorulariyla
eslestirildiginde maas ve licret yetersizliginin olusturdugu olumsuzluklar arasinda

anlamli bir iliski vardir denilebilir.

Tablo 30. Gelir Diizeyi degiskeni ile maas ticret yetersizliginin olusturdugu
olumsuzluklar arasindaki iliski Kruskal-Wallis test sonuclari

Gelir Diizeyi N Sira ortalamas1 | Sd X* p
2000-2500 40 222,63 5 45,775 | ,001
2501-3000 73 215,37

3001-4000 43 205,67

4001-5000 126 140,61

5001-7000 54 161,04

7001-9000 14 110,07

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iligkisinin p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 30°da yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktor 2 grubunun sorularina gore, geliri 2.000-2.500 Lira
aras1 olan katilimcilarin, diger katilimcilara gore maas ve lcret yetersizliklerinden
daha vyiiksek oranda etkilendikleri yorumu yapilabilmektedir. [X?(5)= 45,775;
p=0,001; p<0,05). Bireylerin gelir degiskeni, faktér 2 grubu sorulariyla
eslestirildiginde maas ve tlicret yetersizliginin olusturdugu olumsuzluklar arasinda

anlaml bir iligki vardir denilebilir.

Tablo 31. Egitim degiskeni ile maay ticret yeterliliginin olusturdugu olumlu
etkiler arasindaki iliski Kruskal-Wallis test sonuclari

Egitim diizeyi | N Sira ortalamasi | Sd X? p
Ilkokul 2 168,50 5 18,717 | ,002
Lise 9 106,00

Onlisans 21 175,86

Lisans 143 198,73

Lisansiistii 63 177,46

Doktora 112 150,38
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Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iligkisinin p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 31°de yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri acgiklandiginda faktéor 3 grubunun sorularina gore, lisans mezunu
calisanlarin, diger egitim diizeylerinden mezun olan katilimcilara gére maas ve ticret
yeterliliklerinin olusturdugu olumlu faktorlerden daha yiiksek oranda etkilendikleri
yorumu yapilabilmektedir. [X2(5)= 18,717; p=0, 002; p<0,05). Egitim degiskeni,
faktor 3 grubu sorulariyla eslestirildiginde maas ve iicret yeterliliklerinin getirdigi

olumlu faktdrler arasinda anlamli bir iliski vardir denilebilir.

Tablo 32. Gelir Diizeyi degiskeni ile maas iicret yeterliliginin olusturdugu olumlu
etkiler arasindaki iliski Kruskal-Wallis test sonuglar

Gelir Diizeyi | N Sira Sd X? p
ortalamasi

2000-2500 40 177,63 5 18,939 | ,002
2501-3000 73 212,27

3001-4000 43 196,70

4001-5000 126 153,14

5001-7000 54 160,24

7001-9000 14 172,64

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik
iliskisinin p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Tablo 32°de yer alan semboller agiklandiginda, N= katilimc1 sayisini,
X?=Ki kare degerini, p= anlamlilik diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun
degerleri agiklandiginda faktor 3 grubunun sorularina gore, geliri 2.501-3.000 Lira
aras1 olan katilimcilarin, diger katilimcilara maas ve tcret yeterliliklerinin getirdigi
olumlu faktorlerden daha yiiksek oranda etkilendikleri yorumu yapilabilmektedir.
[X%(5)= 18,939; p=0, 002; p<0,05). Bireylerin gelir degiskeni ile faktér 3 grubu
sorulartyla eslestirildiginde maas ve iicret yeterliliklerinin getirdigi olumlu faktorler

arasinda anlaml bir iligki vardir denilebilir.

Asagida Tablo 33’de istatistiki testlere tabi tutulan hipotezlerin anlamhilik ve

dogruluk testleri sonuglari toplu bir sekilde gosterilmistir.
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Tablo 33. Hipotezlerin anlamlilik ve dogruluk testi sonuglar

Faktor 1 grubunun hipotezleri

Anlamlilik ve dogruluk testi

Egitim degiskeni ile i motivasyonu ve
performanst arasinda anlamli  bir
farklilik bulunmaktadir.

Anlamli bir farklilik bulunmaktadir bu
sebeple hipotezin dogrulandigi yorumu
yapilabilmektedir.

Yas degiskeni ile is motivasyonu ve
performans1 arasinda anlamli  bir
farklilik bulunmaktadir.

Anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
bu sebeple hipotezin dogrulanmadigi
yorumu yapilabilmektedir.

Cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu
ve performanst arasinda anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
bu sebeple hipotezin dogrulanmadigi
yorumu yapilabilmektedir.

Mesleki deneyim degiskeni ile is
motivasyonu ve performansi arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.

Anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
bu sebeple hipotezin dogrulanmadigi
yorumu yapilabilmektedir.

Gelir degigkeni ile i motivasyonu ve

Anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

performanst arasinda anlamli  bir | bu sebeple hipotezin dogrulanmadigi
farklilik bulunmaktadir. yorumu yapilabilmektedir.
Personel Statiisii  degiskeni ile is | Anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

motivasyonu ve performansi arasinda
anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.

bu sebeple hipotezin dogrulanmadig:
yorumu yapilabilmektedir.

Faktor 2 grubunun hipotezleri

Anlamhilik ve dogruluk testi

Egitim degiskeni ile maas Ticret
yetersizliginin olusturdugu

Anlamli bir farklilik bulunmaktadir bu
sebeple hipotezin dogrulandigi yorumu

olumsuzluklar arasinda anlamli bir | yapilabilmektedir.

farklilik bulunmaktadir.

Gelir degiskeni ile maas Tcret | Anlamli bir farklilik bulunmaktadir bu
yetersizliginin olusturdugu | sebeple hipotezin dogrulandigi yorumu
olumsuzluklar arasinda anlamli bir | yapilabilmektedir.

farklilik bulunmaktadir.

Faktor 3 grubunun hipotezleri

Anlamhilik ve dogruluk testi

Egitim degiskeni 1ile maas Tcret
yeterliliginin olusturdugu pozitif etkiler

Anlamli bir farklilik bulunmaktadir bu
sebeple hipotezin dogrulandigi yorumu

arasinda anlamli bir farklilik | yapilabilmektedir.
bulunmaktadir.
Gelir degiskeni ile maas {cret | Anlaml bir farklilik bulunmaktadir bu

yeterliliginin olusturdugu pozitif etkiler
arasinda  anlamli  bir  farklihik
bulunmaktadir.

sebeple hipotezin dogrulandigi yorumu
yapilabilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Yapilan aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin gelirlerinin is motivasyonuna ve aile i¢i
huzurlarina etkisini 6l¢gmeye ¢alismaktir. Bu baglamda Kastamonu Universitesi’nde
gorev yapmakta olan akademik ve idari personel iizerinde yapilan anket uygulamasi
dort faktor altinda toplanmis ve bu faktorle baglantili on adet hipotez test edilmistir.
Calismanin sonug boliimii, ¢calismada yer alan 6nemli kavramlardan olan motivasyon
kavrami ile yakindan iligkili olan yabancilasma kavrami arasinda zaman zaman
bagdastirmalar yapilarak degerlendirmeye tabi tutulmustur. Ciinkii c¢alisanlarin
yaptiklar1 isten motive olmalarini engelleyen faktorler ile ise yabancilagsmalarina
neden olan faktorler genel olarak aynidir. Calisanin is motivasyonunu etkileyen;
yetki devri, alinan kararlara katilma ve inisiyatif alma, terfi- yiikselme imkani,
calisma kosullar1, kurum i¢i biirokrasi gibi etmenler calisanin ayn1 zamanda yaptigi
ise yabancilasmasma da neden olan etmenlerdir. Bu nedenle c¢aligmanin birinci
faktorii ile demografik degiskenler (egitim diizeyi, yas, mesleki deneyim, gelir
diizeyi, personel statiisii ve cinsiyet) arasindaki iliskiyi ise karsi yabancilagsma
cercevesinde ele aldigimizda, birinci faktore yonelik yapilan analiz sonuglarimi
destekleyen calismalarin oldugu sdylenebilir. Ancak belirtilen faktére yonelik
hipotezlerle ortiismeyen ¢alisma sonuglarinin  oldugunu da belirtmek gerekir.
Asagida ilgili faktorle ilgili istatistik sonuglarma yonelik degerlendirmeler ve
oneriler yer almaktadir.

Calismanin birinci faktoriine bagli hipotezlerin sonuglari ele alindigi i motivasyonu
ile yalnizca egitim diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir iligki bulunmus ve diger
degiskenler ile (yas, mesleki deneyim, gelir diizeyi, personel statiisii ve cinsiyet) is
motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 yapilan istatistiki sonuglara dair
bulgularda goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan bu sonug, bireylerin kisisel 6zelliklerinden
daha cok orgiitsel (kurumsal) unsurlarin caligsanlarin is motivasyonunu etkileme
konusunda 6n planda oldugu birinci faktorde yer alan maddelerin ortalamalarina
bakildiginda sdylemek yerinde olabilecektir. Calismanin birinci faktoriinde yer alan
maddelere bakildiginda, “Kurumsal aidiyet, kurum i¢i yiikselme konusunda firsat

esitligi, kurumsal kararlarin alinmasi sirasinda s6z sahibi olmak, bireysel olarak karar
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alabilme yetkisine sahip olmak, kurum i¢i iletisimin rahat bir sekilde saglanmasi ve
strdiiriilmesi, takdir edilme istegi, calisanda degerli hissettirilme ihtiyacinin
olusturulmasi, liyakat ve fiziki ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi” gibi daha ¢ok
kurumun isleyisi ve kiiltiirii ile ilgili maddelerden olustugu ve bu maddelere verilen
cevaplarin ortalama puanlarinin olduke¢a yiiksek oldugu goriilmiis ve bu maddelerin
calisanlarin is motivasyonunu oldukc¢a yiiksek derecede etkiledigi goriilmiistiir. Bu
baglamda calisanlarin yonetsel ve Orgiitsel motivasyon araclar ile psikolojik ve
sosyal motivasyon araglarinin, ekonomik motivasyon araglarina nazaran daha yiiksek
is motivasyonu sagladigi sOylenebilir. Buna paralel olarak kurum yoneticilerinin
calisanlarini tanimaya yonelik politikalar uygulamasi ve bunun neticesinde i¢sel veya
dissal motivasyon araglarini bireyin 6zelliklerine gére uygulayarak onlarin yaptiklar
isten motive olmalar1 saglanmali ve kurumlarina karsi yabancilagmalarinin 6niine
gecici tedbirler alinmalidir. Yine bu baglamda klasik orgiit yonetimlerine yonelik
uygulamalarda goriilebilecek calisanlardan sadece daha fazla ¢ikti almaya yonelik
yonetim politikalarinin terk edilerek onlarin da bir birey oldugunun kabul edilerek
daha ¢ok kurumsal iletisimi 6n planda tutan yonetim anlayislarinin (Yonetisim gibi)
uygulanmasi yine ¢alisanlarin motivasyonu agisindan olduk¢a Onemli oldugu
sOylenebilir. Kamu yoneticilerinin bu sayede kurumda yatay yonli bir iletisimi
saglamas1 sonucunda, personelin kurumda alinacak yonetsel karar ve politikalarda
s0z sahibi olmas1 saglanabilecektir. Kurumda alinan bu karar ve politikalara ¢alisanin
da dahil edilmesi bu kararlarin gerceklestirilmesini daha miimkiin kilarak ¢alisan1 da
hem motive edecegi hem de performansini arttiracagi soylenebilir. Calisanlarin is
motivasyonunu arttirmaya yonelik kurum yoneticilerinin uygulayabilecegi farkli bir
politika ise c¢alisanlarla belli araliklarla bir araya gelerek onlarin dertlerini
dinlemeleri, piknik, yemek gibi faaliyetler gergeklestirmeleridir. Bunun neticesinde
calisanlarda kendisinin kurum i¢in degerli oldugu algist olusur ve kuruma kars1 bir
aidiyet bag1 kurarak is motivasyonu ve performansi yiikselebilecegi sdylenebilir.

Calisanlarin i3 motivasyonu ve performansini arttirmaya yonelik kurum
yoneticilerinin uygulayabilecegi baska politika ise c¢alisanlarin 6zellik ve
yeterliliklerine uygun isin c¢alisana verilmesidir. Ciinkii calisanin yeterliliginin
altinda, basit olarak tanimlanabilecek bir gorev taniminin yapilmasi durumunda
calisan bir siire sonra yaptig1 ise karsi bir yabancilasma yasayacak ve sonrasinda

yaptig1 isten motivasyon saglayamayip is performansinin diigmesine neden
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olabilecektir. Yine g¢alisanin yeterliliginden ¢ok st bir isin ¢alisana verilmesi de
calisanda basarisizlik ve umutsuzluk durumu olusturup, onun is motivasyonu ve
performansin1  distirebilecektir. Bu baglamda kurum yoneticileri emirlerinde
calistirdiklar1 personelin kisisel 6zellik ve yeterliliklerini tespit etmek i¢in kurumsal
iletisimi yayginlastirarak, onlarin yeterliliklerini ortaya koyabilecekleri gorevler
vermeleri hem kamu kaynaklarinin hem de personelin verimli bir sekilde
kullanilmasini saglayabilecektir.

Universitelerin bir hizmet isletmesi oldugu diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin sundugu
hizmetin kalitesi onlarin yeterlilikleri, kalifiye olmasi ile yakindan ilgili oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle kurum ydneticileri ¢alisanlarinin egitilmesine dnem vererek,
onlarin sundugu hizmetin kalitesini de iyilestirebilir. Ciinkii bir hizmet isletmesi
olarak Universitelerde sunulan hizmetin onu sunan kisiden bagimsiz oldugu
sOylenemez. Bu baglamda hizmeti alan bireylerin memnuniyeti dncelikle ¢alisanlarin
memnuniyetinden gectigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Calismanin ikinci faktoriine bagl hipotezlerin sonuglart ele alindig1 egitim ve gelir
degiskenlerinin  calisanlarin  maas  yetersizligi  yasamalarinin  olusturdugu
olumsuzluklar arasinda anlamli bir iliski bulundugu yapilan istatistiksel analiz
sonuclarina dair bulgularda goriilmiistiir. Ayrica maas yetersizliginin olusturmus
oldugu olumsuz durumdan en fazla etkilenen grubun egitim degiskeni yoniinden 6n
lisans mezunu olanlar, gelir diizeyi degiskeni yoniinden ise 2000-2500 TL gelire
sahip olanlarin oldugu goriilmektedir. Ancak ¢aligmanin ikinci faktoriinde yer alan
maddelere bakildiginda, “Maas yetersizliginin egler arasinda tartismaya neden
olmasi, evlilige son vermeyi diisiinme, aile i¢i ve is ortaminda ge¢imsizlik yasama,
cocuklaria koétlii muamelede bulunma, toplum i¢inde kendini korunmasiz hissetme,
aile i¢i siddet” gibi maddelerden olustugu ve maddelerin ortalamalarina bakildiginda
calisanlarin bu ifadelere genel olarak katilmadiklar1 goriillmektedir. Bu durum
calisanlarda ortaya cikabilecek maas yetersizligi durumunun calisanlarin aileleri
arasinda genel olarak bir huzursuzluk olusturmadigini gdstermektedir. Fakat yine
ikinci faktorde yer alan maddelerden bazilarina verilen cevaplar (gelir ile aile birligi
arasinda dogrusal iligki bulunmasi, maas diistikliigiiniin eziklik duygusuna neden
olmasi gibi) ayn1 faktdrdeki diger maddelere verilen cevaplar arasinda bir tutarsizliga
neden oldugu veya belirtilen maddelerde yer alan kimi sorulara samimi cevaplar

verilmedigi, bazi durumlarin cevap verenler tarafindan saklanmaya caligildig1
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sdylenebilir. ilgili faktérde yer alan maddelere verilen cevaplarin calisanlarin maas
yetersizliklerinin aile i¢i huzursuzluga neden olmadigini sdylemeleri ile gelir ile aile
birligi arasinda dogrusal bir iliski bulunmasi konusunda kararsiz bir cevap vermeleri
bu yorumun yapilmasina neden olmaktadir.

Caligmanin tiglincti faktdriine bagl hipotezlerin sonuglari ele alindigi egitim ve gelir
degiskenlerinin ¢alisanlarin maaslarinin iyilestirilmesi durumunda is motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir iliski bulundugu yapilan istatistiksel analiz
sonuglaria dair bulgularda goriilmiistiir. Ayrica maas iyilestirmelerinin olusturmus
oldugu olumlu durumdan en fazla etkilenen grubun egitim degiskeni yoniinden lisans
mezunu olanlar, gelir diizeyi degiskeni yoniinden ise 2501-3000 TL gelire sahip
olanlarin oldugu goriilmektedir. Calismanin ii¢lincii faktoriinde yer alan maddelerden
“maasa ek olarak verilen ekonomik o&diillerin is motivasyonu ve performansini
etkilemesi, maasin yeterliliginin ¢alisanin ailesi ile gecirdigi vaktin kalitesini
etkilemesi” ifadelerine genel olarak “katiliyorum” yoniinde cevaplar alinmistir. Yine
ilgili faktorde yer alan maddelere bakildiginda, daha oOnceki faktore verilen
cevaplarla tutarli olmayan cevaplar yer almaktadir. Ornegin “maas iyilestirmesinin
aile i¢i huzurunu arttiracagini veya olumlu etkiledigini ve kurum i¢i huzurda da etkili
olduguna dair* cevaplara kararsiz segenekten daha yiiksek ortalama puanlarinin
cikmast onceki faktdre verilen cevaplar yoniinden sasirticidir. Ancak yine de tigiincii
faktordeki yer alan maddeler goz Oniine alindiginda calisanlarin maaslarinda
yapilacak iyilestirmelerin ¢alisanlarin hem aile igindeki huzurlarina etki ettigi hem de
kurumsal huzurlarina ve motivasyonlarina etki ettigi ilgili maddelere verilen
cevaplarin ortalamalarindan anlagilmaktadir. Bu baglamda maas pazarligi sirasinda
hiikiimetle gériismelerde bulunan sendika temsilcilerinin ¢alisanlarin bu durumlarini
dikkate alarak ilgili calismalar1 ylriitmeleri, calisanlarin is motivasyonu ve
performansi yoniinden 6nem arz ettigi soylenebilir. Ancak su andaki mevcut personel
sisteminde  ¢alisanlarin  performanslarina  yonelik  bir maas  politikasi
uygulan(a)madigindan sendikalarin atacagi bu adimlar da anlamli olmayabilir.
Bunun i¢in oncelikle yasal bir hukuki zemin olusturulup sonrasinda performansa
dayali bir iicret sisteminin yiirlrliige konulmasi calisanlar1 is motivasyonu ve
performansi anlaminda daha memnun edecegi ilgili maddelere verilen cevaplar

dogrultusunda sdylenebilir.
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Calismanin  son faktorli, c¢alisanlarin i yasamlarina yonelik genel bir
degerlendirmenin yapildigi maddelerden olusmaktadir. Bu faktérde yer alan
maddelere bakildiginda “calisanlarin genel olarak maaglarim1 yeterli bulmadiklari,
edindikleri bu maasin gelecek kaygilarina neden oldugu, egitim durumuna gore
aldigt maasin yetersiz oldugu, yetkili sendikalarin maas yoniinden haklarini
savunamadiklarina” yonelik cevaplar vermislerdir. Calisanlarin aldiklari maaslari ile
ailesine kaliteli bir yasam sunma ve aldiklar1 maasin is performansina gore diisiik
kalmas1 maddelerine ise kararsiz bir cevap verdigi goriilmektedir. lgili faktorde yer
alan “calisilan kurum i¢in degerli olma hissine” calisanlarin kararsiz secenegi ile
katilma segenegi arasinda oldugu goriilmektedir. Bu faktore yonelik ilging bir bulgu
ise ¢alisanlarin genel olarak maaslarini yeterli bulmamasina ragmen daha yiiksek
diizeyde bir is firsati bulunmasi durumunda su andaki isinden ayrilmay1
disiinmemeleridir. Bu durum, calisam1 maddi anlamda tatmin eden bir ortam
bulunmamasina ragmen c¢aligma sartlart veya is arkadaslar arasinda iyi iliskilere
sahip olduklar1 soylenebilir.

Yukarida sonu¢ kisminda faktorlere yonelik yapilan yorumlar genel olarak ele
alindiginda, bir kurum i¢in en énemli kaynak insan kaynagi oldugu goriilmektedir.
Bu nedenle calisanin deger gordiigii, onun dikkate alindigi sosyal ve ekonomik
kosullarin ¢alisanin is tatmini ve aile huzuru acisindan oldukca 6nemlidir. Ancak bu
durumda calisan c¢alistigi kurumla aidiyet bagi kurarak yaptigi isin-hizmetin
kalitesini yiikseltebilecektir. Bu da kamu kaynaklarimin optimum kullanimini
saglayarak kaynak israfinin 6niine gecilmesi saglanabilecektir. Calisanlarin yaptiklari
isten motive olamadigi ve bunun ailevi iligkilerine olumsuz yansimasi durumunda bu
durum ¢ok fazla katlanilamaz hale geldiginde, kurumda personel degisim hizinin
yiikselmesine, isten kaytarmalarin yasanmasina, devamsizliklarin olmasina, ise karsi
yabancilasmaya neden olabilecektir. Ortaya c¢ikmast muhtemel bu durumlarin
yasanmamasi i¢in yatay yonlii kurumsal iletisime 6nem verilmesi, calisanlarin
kurumsal politikalara yonelik kararlarda s6z sahibi olmasina, kurumda esit yiikselme
firsat1 taninmasina, ¢alisanin her seyden dnce bir birey oldugunun kurum yoneticileri

tarafindan dikkate alinmasina 6zen gosterilmelidir.
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KASTAMONU UNIVERSITESI CALISANLARININ GELIR
UNSURLARININ IS MOTIiVASYONU VE AILE iCi ILISKILERE iLiSKIiN

GORUSLERININ DEGERLENDIRILMESI ANKETI

Degerli Katilimet,

Bu ¢alismanin amaci, Kastamonu Universitesinde gorev yapan idari ve akademik personelin
edindikleri gelirleri ile bu gelirin i motivasyonunu ve aile i¢i huzura iligkin goriis ve diislincelerini
ortaya koymaktir. Ankette bulunan sorulara vereceginiz cevaplar tarafimizca sakli tutulacak ve
tamamen bilimsel amacl olarak kullanilacaktir.

Anket sonuglarinin saglikli olabilmesi agisindan sorularin samimi ve nesnel olarak yanitlanmasi
onem arz etmektedir. Liitfen anketlerin iizerine isim belirtmeyiniz.

flgi ve yardimlarimz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Metin BAHADIR

Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii / Y.Lisans Ogrencisi

Yasiniz

Cinsiyet

Medeni Durumu

Sizin Disimizda
Eve Gelir

Saglayan Var m

Eviniz Kira mm ?

Egitim Durumu

Mesleki Deneyim

Gelir Diizeyi
(TL)

Su anda
borcunuz var

mi?
Personel Statiisii

Maasinizin
disinda baska bir

geliriniz var m ?

25 ve alti( )
Kadmn ()

Evli ()

Evet ()

Evet ()

lkokul ( )

1-5Yi( )

2000-2500

Evet ()

Akademik ()

Evet ()

DEMOGRAFIK VERILER
26-35 () 36-45() 4655 ( )  S6veiisti ( )
Erkek ( )
Bekar ()
Hayir ()
Hayir ()
Lise( )  Onlisans () Lisans( ) Lisansiistii ()  Doktora ()
6-10 y11 () 11-15 Y1l () 16-20 Y1l () 20 Yil Uzeri ()
2501-
3001-4000  4001-5000 5001-7000  7001-9000 9000
3000 listii
Hayir () Cevabiniz evet ise bu borg refah seviyenizi etkileyebilecek diizeyde mi?
Evet( ) Hayir ()
idari ()
Hayir ()
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IKiNCi BOLUM

Caligmanin bu boliimii, ¢alisanlarin almis oldugu maasim/iicretin is motivasyonuna/performansina
ve aile i¢i iliskilere etkisini belirlemeye yonelik sorular ile ¢aliganlarin kurumlart ve gelirlerine
yonelik goriislerini 6grenmek amaciyla hazirlanmis ¢esitli sorulardan olugmaktadir. 5°1i Likert

Olcegine gore hazirlanmis bu sorulari liitfen kendi diigiinceleriniz dogrultusunda;

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katilyorum, segeneklerinden birini tik ( X ) koyarak cevaplandiriniz.

IKINCI BOLUM
. ) L E|EE §¢& |, =
SORU Calisanlarin Is Motivasyonlarinin Ol¢iimiine ve g i i S i E g E
NO Performanslarini Etkileyen Degiskenlere Ait % £| E T'; Z £ = % =
Sorular C E|E M8 E E |C &
® | = =
VAR ENCE IS =
1 Kurum i¢i yiikselme firsatinin taninmasi is
' motivasyonumu arttirir.
Calistigim kurumda kariyer beklentilerimi karsilayacak
2. olanaklarin  bulunmast is motivasyonumu ve
performansimi arttirir.
Calistigim  kurumda yiikselme firsatinin  liyakata
3. baglanmas1 i3 motivasyonumu ve performansimi
arttirir.
4 Is motivasyonumu paradan daha ¢ok etkileyen unsur,
' bana kiymetli oldugum hissi verilmesidir.
5 Is motivasyonumu etkileyen tek unsur maas/iicret
' degildir.
6 Ustlerimle rahatca iletigim kurabilme is
) motivasyonumu arttirir.
7 Amirlerimin problemlerimi ¢ézmeye yonelik cabalar
' i motivasyonumu arttirir.
8 Calistigim mekanin fiziki kosullar1 i motivasyonumu
' ve performansimi etkiler.
9 Yaptigim isin takdir edilmesi is motivasyonumu Ve
) performansimi olumlu etkiler.
10 Kararlarimi amir baskisi hissetmeden alabilmek is
" | motivasyonumu olumlu etkiler.
11 Yaptigim isle alakal fikir sunmak veya inisiyatif aliyor
" | olmak is motivasyonumu ve performansimi arttirir.
Siradan(rutin) bir is i¢in dahi {ist amirin izninin
12. |gerekmesi is motivasyonumu ve performansimi
olumsuz etkiler.
Cahsanlarin Maas ve Ucret Yetersizliklerinin veya Ucretlerinde Azalmalar Yasanmasinin
Ardindan Olusabilecek Sorunlara Yoénelik Sorular
13 Almis oldugum maasin/iicretin yetersiz olmasi aile i¢i
" | siddete neden olmaktadir.
14 Maasimi/iicretimi yetersiz bulup evliligimi
" | sonlandirmayi diisiindiigiim zamanlar olmaktadir.
Maagimi/iicretimi  yetersiz gorerek aile ve toplum
15. |i¢inde kendimi korunmasiz (ezilmis) hissettigim
zamanlar olmaktadir.
16 Maagimin/iicretimin yetersiz olmasi nedeniyle esimle

tartigma siklifim artmaktadir.
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Maasimin/licretimin  yetersiz olmasi nedeniyle aile

17 icinde ve ig ortaminda gegimsizlik yasamaktayim.
18 Gelir ile aile birliginin devamlilig1 arasinda dogru iligki
" | oldugunu diisiinmekteyim.
Maasgimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle
19.
¢ocuklarimla tartigir, onlar1 azarlarim.
20 Maasimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle beslenme
" | (temel) giderlerimi azaltma yoluna giderim.
Bor¢larimi  6deyemedigimden evime haciz, icra
21, |. .
islemleri yapilmasi1 durumunda kaldim.
29 Maasimimn/iicretimin ~ yetersizligi nedeniyle evime

bakim yapamadigimdan esimle tartigma yagarim.

Cahsanlarin Ucretlerinde Herhangi Bir Artis Olmasi Durumunda veya Maaslarinin Yeterli
Olmasi1 Durumunda, Is Motivasyonu ve Performansi Arasindaki Iliskiye Yonelik Sorular

Almis oldugum maagin/iicretin yeterli olmasi aile

23. icindeki huzurumu etkiler.
Almis oldugum maasin/iicretin yeterli olmasi kurum
24, |, . ) .
i¢indeki huzurumu etkiler.
25 Maasa/iicrete ek olarak verilecek ekonomik odiller
" | (prim, 6diil, tesvik vb.) is motivasyonumu etkiler.
26 Maasa/iicrete ek olarak verilecek ekonomik odiiller
" | (prim, 6diil, tesvik vb.) is performansimi etkiler.
Maagimin/iicretimin az/gok olmasi ailemle gecirdigim
27. ; Lo
vaktin kalitesini etkiler.
Maasim/iicretim arttiginda aile icindeki
28. - - e
huzurumun/mutlulugumun artacagini diisliniiyorum.
29 Almis oldugum maasin/iicretin  sunmus oldugum
" | hizmet kalitesini etkiledigini diisiinmekteyim.
30 Maagimin/iicretimin az/¢ok olmasi ailem ve ¢evrem ile

olan iligkimi etkiler.

Cahsanlarin Is Yasamlar Hakkindaki Goriis ve Diisiinceleri ile Memnuniyet Diizeylerine Yonelik
Sorular

31. | Maagimi/iicretimi yeterli bulmaktayim.

32 Almis oldugum maag/iicret performansima gore

yetersizdir.
33 Egitim durumuma gore almis oldugum maas/iicret
© | yeterlidir.
34 Aldigim maas/iicret gelecege umutla bakmamu
" | saglayabilecek derecededir.
Daha fazla maas/iicret elde edebilecegim bir is firsati
35. o
bulursam su andaki isimden ayrilirim.
36 Edindigim maagla/iicretle aileme kaliteli bir yasam
" | sunmaktayim.
Calistigtm  kurum  igin @ degerli  oldugumu
37. s .
diisiinmekteyim.

Hiikiimetlerle memur maas zamlari i¢in goriismelerde
38. |bulunan sendikalarin haklarimi korumaya galistiklarini
diistinmekteyim.
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