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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Calisanlarin Motivasyonlaria Etkisini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma

Hamza AHMADOV

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Uluslararasi isletmecilik Program

Motivasyon, hayatimizin her alaminda Kkarsilastigimiz  6nemli
konudur. Ozellikle de cahsma hayatinda basariya etki eden en oOnemli
faktorlerdendir.

Bu yiizden c¢alisan motivasyonu isletmede basar1 icin en Onemli
etkenlerden biridir. Lakin yiiksek motivasyonla c¢ahsanlar fazla caba
gosterecek ve bu da isletmelerin gelismesine imkan verecektir. Calisan
motivasyonuna etki eden bircok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlardan bazilar
maddi, bazilari ise, manevi boyuta sahiptir. Bu ¢alisma ile de insan Kaynaklar
Uygulamalarinin Calisan Motivasyonuna Etkisi anlatilmaya cahisiilmistir.

Bu calismanin amaci, insan kaynaklar1 uygulamalarn1 ve calisan
motivasyonu arasinda nasil bir iliskinin var oldugunu tespit etmekdir.

iki ayr1 olgegi birlestirerek olusturulan anket formu 6zel bir isletmede
calisanlar ve yoneticiler tarafindan doldurulmustur. Elde edilmis verilerin SPSS
paket programina girilmesi, cesitli istatistiksel analizlerin yapilmasi ve analiz
sonu¢lariin yorumlanmasi ile 6rnek olay uygulamasi sonu¢landirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore, hipotezin temelini
olusturan insan kaynaklar1 uygulamalan ile motivasyon arasinda iliskinin
olumlu sekilde sonuclandig: tespit edilmistir. Sonuclardan elde edilen verilerde
insan kaynaklar1 uygulamalarindan insan kaynaklar1 planlamasi, motivasyonu
olusturan alt boyutlardan ekonomik araglar diizeyini negatif yonde etkiledigi

goriilmiistiir. Ayni zamanda isgoren egitimi ve kariyer gelistirme orgiitsel ve



yonetsel araclar diizeyini pozitif yonde etkilemektedir. Motivasyon
boyutlarindan olan psiko-sosyal araclar diizeyini endiistri iliskileri ve
performans degerleme pozitif yonde, insan kaynaklar1 planlamasi ise negatif

yonde etkiledigi gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: 1Insan Kaynaklar, Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uygulamalari, Motivasyon.



ABSTRACT
Master’s Thesis

A RESEARCH TO DETERMINE THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES

APPLICATIONS ON THE MOTIVATION OF EMPLOYEES
Hamza AHMADOV

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business

International Business Program

Motivation is a crucial issue, that we face in every aspect of our lives.
Especially, it is one of the most important elements that affect the success of
business life.

Therefore, employee motivation is one of the most relevant factors for
achievement in the enterprise. However, highly motivated employees would
make more endeavors and this would concede enterprises to progress. There are
many points operate employee motivation. Some of these elements are material
and others have a spiritual dimension. In this study, the effects of Human
Resources Practices on employee motivation were tried to be explained.

The purpose of this study is to determine the what kind of relationship
between human resources practices and employee motivation.

Finally, the questionnaire form, which was formed by combining two
different scales, was filled by employees and managers in a private enterprise.
The application of the obtained data to the SPSS package program, performing
various statistical analyzes and interpreting the results of the analysis has been
finalized.

According to the data obtained from the research results, the
relationship between motivation and human resources applications, which form
the basis of the hypothesis, has been concluded to be positive. According to the
data obtained from the results, it is seen that human resource planning from
human resources applications negatively affect the level of economic

instruments from the sub-dimensions that constitute motivation. It also

Vi



positively affects the level of organizational and managerial tools in education
and career development. It has been observed that the level of psycho-social
tools, which is one of the motivation dimensions, has a positive effect on
industrial relations and performance appraisal and negatively on human

resource planning.

Keywords: Human Resource, Human Resource Management Applications,

Motivation
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GIRIS

Gliniimiiziin siirekli degisen sartlarinda isletmeler, belirledikleri hedeflere
yetisebilmek, verimli bir performans ortaya koyabilmek ve boylelikle “verimlilik”
hedefine ulasabilmek i¢in baz1 faktorlere ihtiyag duymaktadirlar. Bu faktdrlerden en
fazla ilgi cekeni “insan” faktoriidiir. Insan en mithim faktor sayilmasmin beraberinde
anlasilmas1 ve idare edilmesi en zor olan faktor oOzelligini de kendinde
barindirmaktadir. Belki de bu yiizdendir ki, giinlimiizde isletmeler tiim dikkatleri
“insan” faktorii iizerine yoneltmistir. Isletmelerde ¢alisanlardan istenen ve
hedeflenen performansin hayata gegirilmesi biiyiik dl¢iide bu yonde etkili bir sekilde
idare edilmesine ve 6zendirilmesine baghdir.

Rekabet diizeyinin siirekli degistiyi ortamda isletmelerin varligini stirdiirmesi
ve isletmelerin rakiplerini bir adim 6ne ge¢gmelerinde en mithim etkenlerden birisi de
calisanlarin islerine nasil motive olduklarindan gegiyordur. Mevcut is giicli ve insan
kaynaklarinin islerinde ne kadar motive olmalar1 son zamanlarda daha da ilgi c¢ekip
ve 6nem tagimaktadir. Bir¢ok olanaga sahip ve benzer durumdaki bagka isletmeleri
geemeyi  hedefleyen isletmeler kuskusuz ki, personeliyle fark yaratmaya
calismaktadir. Calisanlarin basarisini, performansini, rentabilitesini artirmanin en
onemli etkenlerinden biri de is ortaminda motivasyonu saglamaktir.

Boylece, calisan motivasyonunun arttirtlmasi, basari, iiretkenlik, is doyumu
gibi yonleri ile bireylere fayda verirken, diisiikk kapsamli personel devir hizi,
verimliliyin arttilmasi, tecriibeli ¢alisanlar1 isletmeye davet etme gibi yollarla da
isletmeye biiyiik artilar saglamaktadir. Bilhassa, isletmeler biiyiik basarilarin sadece
calisanlarin hedefleriyle isletme hedeflerinin uyustugu noktada elde olunacagi
gercegi bilmelidir ve bu is doyumu ve motivasyonun onemini daha anlaml
kilmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde; insan kaynaklari ile ilgili kavramlar, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlari, insan kaynaklari yonetiminin temel
ilkeleri incelenmistir. Ikinci boliimde; motivasyon kavrami, motivasyon teorileri,
motivasyonun organizasyon, yonetici ve c¢alisanlar acisindan énemi ve motivasyonu

etkileyen unsurlar konular1 incelenmistir. Ugiincii boliimde ise, insan kaynaklari



uygulamalarinin ¢alisan motivasyonuna etkileri anket degerlendirmesi ile dl¢lilmiis,

yorumlar ve oneriler yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, insan kaynaklar1 yonetiminin
tarihsel gelisimi, insan kaynaklar1 yOnetiminin temel fonksiyonlari ve insan
kaynaklar1 yonetiminin temel ilkeleri ile ilgili olarak kuramsal cergeveye yer

verilmistir.

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Insan kaynagi, bir isletmenin en iist konumundaki y&neticisinden en alt
konumdaki ¢alisanina kadar tiim c¢alisanlar1 ifade eden yani hiyerarsideki en iist
pozisyondan en alt pozisyona kadar ¢alisanlarin tamamini kapsayan bir kavramdir
(Bayraktaroglu, 2008). Insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) kavrami ise énceleri isgiicii,
isgoren veya personel yonetimi olarak ifade edilen ancak giiniimiizde alanyazinda
genel olarak birbirine benzemekle birlikte farkli 6zelliklerine vurgu yapilarak
tanimlanan bir kavramdir. Bu tanimlarda IKY ’nin ortak 6zelligi; isletmeye rekabetci
istiinliikler saglamak amaciyla “isletme veya organizasyon igin gerekli olan insan
kaynagimin saglanmasi ve bu kaynaktan en verimli ve en etkin bir sekilde
yvararlanmanin temini ile isletmenin biitiin ¢alisanlarim etkileyen ve kapsayan
siireglerin  sistematik olarak planlanmasi, gelistirilmesi ve kontrolii” olarak
vurgulanmaktadir (Yi1lmaz, 2018; Karha, 2018; Anigiin, 2018; Yilmaz C., 2018).

Ancak yapilan farkli tanmimlarda IKY’nin bir ydnetim islevi veya anlayisi,
cesitli faaliyetleri kapsayan bir disiplin, farkli unsurlar1 ve hedefleri bulunan bir
sistem, ¢esitli ¢aligmalardan ve teknik detaylardan olusan bir mekanizma veya
isletmenin karliligin1 ve devamlilifin1 saglamak i¢in ortaya konan faaliyetler olarak
aciklandig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, IKY nin kavramsal cercevesini ¢izebilmek
i¢in yapilan farkli tanimlara g6z atmak yerinde olacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimini bir ydnetim islevi veya anlayis1 olarak goren
tanimlara gore IKY; isletmelerin kisa, orta ve uzun vadedeki amaglarina ulasmak icin
basvurduklari, bu amaglara ulagma igin biitiin siireglerde yol gdsteren, gerekli sayida

ve kalitede ise giris, iggoren planlanmasi, mesleki egitim gelisiminin saglanmasi, is



saglig1 ve giivenligi, kariyer, ¢alisma sartlarinin diizeni, performans, finansal agidan
tatmin gibi fonksiyon ve faaliyetlerin organizasyonunu saglayan bir yonetim islevidir
(Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 23).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin odak noktas1 insan giiciidiir ve insan1 robot gibi
goren “personel yonetimi” kavraminin yerine gecen insan kaynaklari yOnetimi
kavramu ile insan, rekabetci ortamda stratejik bir kaynak olarak goriilmektedir (Cetin
vd., 2014: 1). Bu yodnleriyle IKY, personel yonetiminden cesitli acilardan
farklilasmaktadir. Bunlar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1: Personel Yo6netimi ile Insan Kaynaklari Yénetiminin Kiyaslanmasi

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is odakl1 Insan odakl1

Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Operasyonel faaliyetler Danismanlik hizmeti

Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Kaliplar ve normlar Misyon ve deger

Insan maliyet unsurudur Insan 6nemli bir girdidir
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi

Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Demirkaya, 2018.

Insan kaynaklar1 ydnetimini bir disiplin olarak géren tamimlara gore ise 1KY,
calisanlarin elde edinilmesi, degerlendirilmesi, egitilmesi, gelistirilmesi ve memnun
edilmesi gibi siirecleri i¢ine almaktadir (Dessler, 2013: 4). Dolayisiyla planlama,
orgilitleme, yonlendirme ve denetleme gibi cesitli faaliyetleri ve motivasyon, ¢dziim
odaklilik, performans, isgdrenin egitim ve gelisimi, bireysel ve grup iletisiminin
saglanmasi gibi etkinlikleri gerektirmektedir. Bu yiizden, bunlar1 tamamini i¢ine alan
bir disiplin olarak tanimlanmaktadir (Findikc¢i, 2012: 13-14).

Ayrica, IKY yukarida detayli olarak belirtilen farkli unsurlar1 ve hedefleri

icine almasindan dolay1 bir sistem veya ¢esitli calismalardan ve teknik detaylardan




olusan bir mekanizma olarak da acgiklanmaktadir. IKY, insan kaynaklarmin bir
isletme diizeyinde; isletmeye, calisana ve etrafina faydali ve yasalara uygun bir
sekilde yonetilmesi amaciyla gerceklestirilen ¢alismalardir. Dolayisiyla  bir
isletmenin en st diizeyindeki ¢alisanlarindan en alt noktasindaki ¢alisanlarina kadar
giden yolda yonetim isleyisini kapsamaktadir (Arigiin, 2018).

Ancak IKY, yalnizca personelin kontrolii ve personelin istihdami gibi siradan
yontemler barindirmamakta, personelin yonlendirilmesi ve yonetilmesi ile alakali
olan yontem ve uygulamalar ile felsefe ve politikalarin biitiiniinii ifade etmektedir.
Bu nedenle, motivasyon seviyesi yiiksek ve yetenekli personeli isletme biinyesine
kazandirma, bunlarin yeteneklerini 6n plana ¢ikarma, is doyumlarini arttirma ve tiim
bunlar1 ¢ok diisiik bir maliyetle gerceklestirmeyi hedef koyan bir sistemi veya
mekanizmayi agiklamaktadir (Akin ve Colak, 2012: 86).

IKY’yi bir yonetim islevi veya anlayis1, bir disiplin, sistem veya mekanizma
olarak aciklayan tanimlarin yaninda bazi arastirmacilar yaptiklar: tammlarda 1KY yi
dogrudan yapilan faaliyetler ile agiklama yoluna gitmektedirler. Bu tanimlardan
birinde Saruhan ve Ozdemir (2004: 172) IKY’yi, “isletme icin en verimli insan
kaynagint  bulmak, buldugu insan kaynagimi gelistirmek ve isletme icindeki
devamliligini saglamak i¢in ortaya konan faaliyetler” olarak tanimlamislardir.

Bayraktaroglu (2008: 6) ise IKY’yi; isletmelerin ama¢ ve hedeflerine
ulagsmasina destek olacak bi¢imde, bir isletmede bulunan ¢alisanlarin, verimli bir
sekilde motivasyonlarin1 saglanarak hareket gegcirilmesi siireci olarak agiklamistir.
Yine bu tamimlara benzer bigimde Karha (2018) ise IKY’yi “rastgele bir
organizasyonel ve dissal ortamda insan kaynaklarimin organizasyona, kigiye ve
cevreye faydali olacak bir bi¢imde, kanunlara da uygun olarak, verimli bicimde
yonetilmesini saglayan ¢alismalarin hepsi” olarak agiklamistir.

Buraya kadar yer verilen literatiirdeki farkli aciklama ve tanimlara dayali
olarak insan kaynaklarini yOnetimini, “bir igletmenin karlilik ve devamlilik gibi
amaglarmi gerceklestirebilmesi icin; isletmeye faydali olacak en verimli insan
kaynagini bulmak, buldugu insan kaynagini degerlendirmek, egitmek, gelistirmek,
memnun etmek ve bir isletme ortaminda; isletmeye, calisana ve etrafindakilara

faydal1 ve yasalara uygun olacak sekilde yonetmek gibi yonetim karar ve eylemlerini



icine alan, bunlarin organizasyonunu saglayan bir sistem, mekanizma, disiplin veya
yonetim iglevi” olarak tanimlamak miimkiindiir.

Insan kaynaklarinin ne oldugunu ortaya koyan en kapsamli ¢alismalardan
birisini, temelde sekiz faaliyetten olusan bir siire¢ olarak agiklayarak Robbins ve
Coulter (2009) yapmislardir. Buna gére IKY, sekiz temel faaliyetten olusmaktadir.
Bunlardan ilk iicli insan kaynaklarinin temini ile ilgilidir. Sonraki iki faaliyet
calisanlarin giincel bilgi becerileri ile donatilmasi yani gelisimlerinin saglanmasini
icine almaktadir. Son {i¢ faaliyet ise yliksek performansl ¢alisanlarin is doyumlarinin

arttirtlmasini ve isletmede tutulmalarini saglamaktadir (Sekil 1).

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci

Insan
Kaynaklar1
Planlamasi

Personel

Bulma r

Se¢im ard Oryantasyon

Performans Ucret Kariyer

Egitim

Y Onetimi Y Onetimi Y Onetimi

Kaynak: Robbins ve Coulter, 2009: 224

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISiMi

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gecmisi incelendiginde, personel
yonetiminden bugiinkii anlamda insan kaynaklar1 yonetimine uzanan bir gelisim
siireci yasandigi goriilmektedir. Insan kaynaklari yonetiminin ilk ortaya cikist
Milattan Once 1800’lii yillarda Hammurabi’nin ortaya koydugu personel yonetimi
calismalarina dayandirilmaktadir (Karha, 2018).

Ancak, personel ydnetiminin anlam kazanmas1 15. yiizyilda baslamis (Ogiit,
vd., 2004: 195), bugiinkii anlamiyla IK yoOnetimine ulasmasi ise personel

yonetiminden IK yonetimine dogru gerceklesen bir deyisimle uzun bir donemde



gerceklesmistir. Bu donilisiimde Sanayi Devrimi, endiistriyel psikoloji, I. ve II. Diinya
Savaglari, bilimsel yonetim hareketi, biirokrasi yaklasimi ve davranis bilimlerindeki
gelismeler gibi cesitli etmenler etkili olmustur (Yilmaz, 2018).

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecgilen donem Klasik
Yonetim Evresi, Neo-Klasik Yonetim Evresi ve Modern YoOnetim Evresi olmak

tizere li¢ evre halinde incelenmektedir (Erkog, 2018) (Sekil 2).

Sekil 2: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisiminde Evreler

Klasik YOnetim Modern Yonetim
Evresi Evresi

Neo-Klasik
Y onetim Evresi

Klasik Yonetim Evresi; Frederick Winslow Taylor’in ¢ikardigi Bilimsel
Yonetim Teorisi, Max Weber tarafindan yaratilan Biirokrasi Yaklasimi ve Henri
Fayol’un onderligini yaptig1 Yonetim Siireci Teorisi’nin etkisi ile ortaya ¢ikmuistir.
Ad1 gecen teorilerin hepsi isletmede ve yonetiminde insan faktoriinii goz ardi
etmistir. Yalniz nasil miikemmel isletme yapis1 olmasi gerektigini ele almislar, insan
faktoriine psikolojik yonden énem vermemislerdir. Ornegin Taylor igin; isgorenlere
mesai saatlerinde, igverenler tarafindan yaptirilan iglerde gerekli bir zihni ¢abaya
gerek duyulmadigindan iggorenler yalniz standart islere gore egitim gérmeli, beden
giiclerini kullanmali, degerlendirme yapmamali ve kararlara katilmamalidir. Ayrica,
isten kaytarma aligkanligimmin engellenmesi i¢in yontemler uygulanmalidir (Araci,
2011:9).

Dolayisiyla Klasik Yonetim Evresi’nde insan unsurunu, bu prensipler
15181inda hareket eden bir robot gibi betimlenmistir. Bu nedenle, bu déonemde ortaya

atilan diislinceler ve yapilan uygulamalar, 6zellikle isgérenler¢in biz en iyi olan1 bilip



uygulariz bakis agisi ile hayata gegirdikleri 1930°1u yillarda sorgulanir hale gelmistir.
Sonug olarak da Neo-Klasik Yonetim Evresi ortaya ¢ikmistir (Giiney, 2007: 10).

Neo-Klasik Yonetim Evresi, personel yonetimi i¢erisine davranis bilimleri ve
psikolojik yaklasimlarin katildigi donem olmustur. Bu donemde McGregor, Maslow,
Herzberg, Argyris, Likert, Lewin ve Barnard gibi bir¢ok arastirmacinin onemli
katkilar1 olmustur. Ozellikle 1924-1932 yillar1 araliginda E.Mayo ve arkadaslarinin
yaptig1 arastirmalar ile isletmeler icerisinde gorev alan insan unsurunu anlama, bu
yolla onun becerilerinden daha verimli sekilde yararlanabilme ve onu tatmin etme
gibi diisiinceler ortaya ¢ikmistir. Bunun sonucunda da insan, ekonomik bir varlik
gibi degil psikolojik ve sosyal varlik gibi de goriilmiistiir (Erkog, 2018).

Bu yiizden, calisanlardan alinan verimin sadece isin nasil yapildigr ve
calisanin isine karsilik aldigi primlerden degil bununla beraber liderlik tipleri, grup
ortami1 ve yonetim seklinin desteklenmesi gibi bazi sosyal ve psikolojik faktorlerden
de etkilendigi ortaya atilmistir. Ozellikle Follett, isgdrenlere sadece emir vererek ya
da zorla isini yaptirma yerine verimli ve etkili calismalarinin saglanmasi i¢in yerine
getirecekleri emirler konusunda ikna edilmeleri, bunun i¢in de gerekgelerin ortaya
konulmasi gerektigini savunmustur (Kogel, 2005: 226).

Klasik ve Neo-Klasik yaklasimin istenen diizeyde olamamasi ve 1960’h
yillarin basinda, Insan Iliskileri Yaklasimi’nin popiilaritesini kaybetmeye baslamasi
ile organizasyonlarda yonetim diislince sistemlerinde degisim yoluna gidilmesine
karar verildi. Bu yaklagimlar yerini Modern Yonetim Evresi’ne ve yirminci yiizyilin
sonlarinda IK Yaklasgimi’'na devretmistir. 1970°li yillarda hem isgdrenlerin
ihtiyaclarina hem de isletmelerin hedeflerine es zamanda Oonem verilmesi zerureti
vurgulanmistir. 1980°1i yillarda ise IKY kavrami yaranmustir (Gok, 2006: 16).

Sonug olarak; IK ydnetiminin personel ydnetiminden bugiinkii anlamda 1K
yonetimine uzanan tarihsel gelisimi siirecinde baglangicta secme ve ise alma,
performans degerlendirme, egitim, lcretlendirme, terfi ve motivasyon arttirma
politikalar1 gibi konular iizerinde yogunlagilmistir (Tayeb, 2005: 5). Personel
yonetimi, personele ait verilerin tutulmasi anlasilmis ve iggérenler tarafindan maliyet
unsuru seklinde algilanmistir. Ancak zamanla IKY’e dogru yaklasma yonelimi

ortaya ¢cikmistir (Sen, 2013: 92).



Ozellikle 1980°1i yillardan giiniimiize olan dénemle birlikte insan kaynaklari
yonetimi, bugiinkii manasiyla kabul goren bir yapi, anlayis ve uygulamaya
ulasmistir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetimini, tam olarak 1980’li yillarda
gelisen bir kavram olarak yarandigim1 ve IKY’nin yeni bir kavram oldugunu

sOylemek miimkiindiir (Kiigiikonal ve Korul, 2002: 69).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN TEMEL FONKSiYONLARI

1.3.1. isgéren Bulma ve Secme

Isgéren bulma ve segme, is igin uygun Ozelliklere sahip kriterlerin
arastirilmasi ve se¢ilmesi veya becerileri, yetenekleri, ilgileri ve tutumlari isletmenin
ihtiyacina en uygun adaylarin belirlenmesi, secimi ve ise alinmasi igin
gerceklestirilen sistematik faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Sen, 2013: 135).
Isgoren bulma ve secme fonksiyonu; (I) is analizi ve kaynaklarin belirlenmesi, (II)
aday toplama, (III) personelin se¢imi ve yerlestirilmesi olmak iizere ili¢ temel

asamadan meydana gelmektedir (Sekil 3) (Karha, 2018).

Sekil 3: Isgoren Bulma ve Se¢me Siireci

Is Analizi ve
Kaynaklarin —> Aday Toplama g
Belirlenmesi

Personelin Se¢imi

ve Yerlestirilmesi

Kaynak: Karha, 2018.

Isgoren bulma ve se¢gme &ncelikle pozisyondaki isin ne oldugu ve burada ise
alinacak olan bireyin hangi niteliklere sahip olmasi gerektigi ile ilgili analizlerin
yapilmas ile baglamaktadir. Isgdren secimi ile ilgili hazirlik asamasi bittikten sonraki
asama organizasyon icin gerekli olan isgorenin hangi kaynag kullanarak

saglanacagini belirlemekdir (Ertiirk, 2011: 48).



Bundan sonraki agamada ise mevcut insan kaynagi igerisinden, ilan vererek,
calisan tavsiyeleri ile egitim kurumlarindan veya meslek kuruluslarindan bulma gibi
cesitli yontemler kullanilarak aday havuzu olusturulmakta ve bunlar arasindan se¢im
yapilarak ise yerlestirme yapilmaktadir. Bu asamada temel amag, aday havuzunu
kullanarak en uygun adaylar1 secmek ve istihdam etmektir (Y1lmaz, 2018).

Isgoren arastirma ve se¢gmede basariy1 yakalamis isletmeler, insan kaynaklari
yonetimini kurumsallastirarak sistemini olusturan isletmeler olarak one ¢ikmislardir
(Er, 2014: 64). Ayrica, isletmenin yiikiimlii oldugu sorumluluklar1 uygulamaya
koyabilme, ise alinan iggorenin belli bir zaman sonra isletmeden ayrilma olasiligini
azaltma, kalite felsefesinin Orgilitsel bagliliga ve davranis sekline donlismesi gibi
katkilarindan dolayr isgéren bulma ve secme IK yonetiminin &nemli bir

fonksiyonunu olusturmaktadir (Tiiredi, 2018).

1.3.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, lazimi becerilerde ve sayida ¢alisanin uygun
zaman ve mekanda bir araya getirilmesini saglayan bir planlamadir ve isletme
yapisinda isdihdam goren personelin, nicelik ve nitelik yoOniinden bir uyum
cergevesinde gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir (Yilmaz, 2018). Bu nedenle,
IK planlamasi isletmeler adma hayati bir 6neme doniismektedir: Isletmelerin
gelecegini  etkileyecek bir giice sahipti. 1K  planlamasi  yapilmayan
organizasyonlarda personel secimi, isten ¢ikarma, terfi ve benzeri durumlarda
duygusal kararlar verilebileceg§inden beklenmeyen sonuglar ortaya cikabilmektedir
(Yilmaz, C., 2018).

IK Planlamasi, “bir organizasyondaki insan kaynaklarinn, ic ve dis
gelismelere uygun olarak ve etkili bir sekilde olusturulmasi, gelistirilmesi ve
kullanilmasi hedefiyle  gozden  gegirilmesine,  yapilandirilmasina ve
degerlendirilmesine iligkin tiim ¢alismalar” olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil,
2004: 486). Yiiksel (2000: 68) ise IK planlamasini, “érgiitiin gelecekte ihtiyag
duyacagi personelin nitelik ve nicelik agisindan onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin
nasil ve ne derecede karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetlerinin tiimii” seklinde

tanimlamistir.
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IK planlamasmnin esas maddeleri; isin belirlenmesi, kimleri alakadar ettigi,
stiresi ve gereken ara¢ ve ekipmanlarin hazirligidir. Bu nedenle planlama yapilmasi
gerekli olan isin hayata gecirilmesi i¢in lazimi verilerin daha 6nce Ongoriilmesi,
¢Ozlimlenmesi, diizenlenmesi, kurgulanmast ve uygulamaya konulur hale
getirilmesidir (Findikg1, 2012: 123-126). Isletmenin, isdihdam ettirecegi personelin
niceligini ve niteligini dnceden kararlastirmak ve saglamis oldugu mevcut insan
kaynaklarini en verimli sekilde kullanmay1 simdiden amaclayan 6rgiitsel Ongoriisiine
IK planlamasi ad1 verilmektedir (Aykag, 1999: 93).

Insan kaynaklari planlamasinin asamalarimi Barutcugil (2004: 245-247)
sirasiyla “veri toplama ve analiz, 1K ihtiyaglarmi belirlenmek, IK ihtiyaglarmin
karsilanmasina bagli hareket planlariin gelistirilerek degerleme ve kontroliin
yapilmas1” olarak belirtmistir. Ancak IK planlamasi genis bir siirec olmakla beraber
kisa ve uzun vadedeki gelismelerin dikkate alinmasini, meydana ¢ikmasi olasi olan

farkl1 problem ve gorevlerin tespitini gerektirmektedir (Simsek ve Oge, 2012: 65).

1.3.3. is Analizleri

Is analizi, kurumda yer alan her isin dogrulugunu, etkinliyini ve saglikli bir
sekilde degerlendirilmesini amaclayan “ayri1 ayri niteligi, niceligi, sorumluluklari,
gerekleri ve ¢alisma kosullarini bilimsel yontemlerle inceleyen bir tekniktir” (Bingél,
2013: 76-78). Mucuk (2008: 324) tarafindan “yapilacak isin kisa siirede, ekonomik
olarak ve uygun sekilde uygulanabilmesi icin isle ilgili verilerin devamli toplanip
incelenerek ve degerlendirilme siireci” olarak tanimlanmistir. Celikten (2005: 127)
ise i analizini “genel anlamda organizasyondaki ayni nitelikte olan ¢aligma dallar1
hakkinda veri toplanmasi1 ve bu verileri ¢oziimleyen organize bir yontem” olarak
tanimlamistir.

Dolayisiyla is analizi ile 0zetle, organizasyonda isgdrenlerin yaptigi islerin
ayrintilariyla incelenmesi hedeflenmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 60). Yapilan bir
iste gerekceler nedir; bu is hangi kosullarda, hangi sartlarda yapilir; gibi temel
sorulara cevaplar aranmaktadir (Tahiroglu, 2003: 111).

Sabuncuoglu (2009: 55) is analizi yapilmasinin amaglarint su sekilde

Ozetlemistir:
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e Is alim1 yapilirken agik ve kesin sartlar ortaya koyabilmek,

e Gelecek zamanda duyulacak isgéren ihtiyaclarini belirleyebilmek ve
insan kaynaklar1 planlamasina yardime1 olabilmek,

e s ve isgdrenin kanuni diizenlemelerinin yapilmasi igin gereken bilgilere
ulagmak,

e Performansa ait standartlar1 belirlemek,

e Mevcut veya olasi egitim ihtiyaglarini planlayabilmek,

e Iskazalar icin 6nlem almak,

e (Calisanlar iizerinde etkili olan olumsuz ¢aligma sartlarini tespit etmek ve
diizeltmek,

e Kariyer planlarinin dogru bir sekilde yapilmasini saglamak,

e Yapilan is degerlendirilmesinde ayri ayri her isin 6nemini olusturacak

ana verilere ulasmak.

Belirtilen bu amaglarin yerine getirilmesi gelecekte atacaklar1 adimlarda yol
haritas1 ortaya koymasi agisindan son derece onemlidir. Karar mekanizmasinin
sekillendirilmesi adina kolaylik saglamakta ve organizasyon yOnetimini
bilgilendirmek icin destekleyen bir rol oynamaktadir. Isletmelere, meydana gelen
basarisizlik ve basariya ait noktalarda durumlar1 farketme firsatt sunmaktadir
(Ferecov, 2011: 34-36). Ayrica, organizasyonda “kisiye gore is” yerine “ise gore
kisi” diislincesinin benimsenmesine katki saglamaktadir (Arigiin, 2018).

Is analizi siireci; toplam 5 asamadan olusmaktadir. Bu asamalar sirasiyla is
analizinin planlanmasi, is analizinin hazirlanmas1 ve uygun insanlara tanitilmasi, is
analiz siirecinin yiiriitiilmesi, is tanimlar1 ile is gerekleri olusturmak ve olusturulmus
bu is tanimlan ile is gereklerinin gerektik¢e giincellenmesidir (Mathis ve Jackson
2011: 128-129) (Sekil 1.4).

Is analizinin planlanmasi asamasinda yoneticilerin de destegini alarak is
analizinin amaglar belirlenmekte ve calisanlardan elde edilen bilgiler dogrultusunda
is analizi planlanmaktadir. Is analizinin hazirlanmas1 ve tanitilmasi asamasinda
analize tabi tutulacak isler belirlenmekte, is tanimi ve eski is analizi bilgileri

incelenmekte, isletmenin Orgiit semalar1 incelenmekte ve is analizinde kullanilacak
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yontemlere karar verilerek analize tabi tutulacak c¢alisanlara ve yoneticilere
yapilacaklarla ilgili malumat verilmektedir (Ataay ve Acar, 2013).

Ucgiincii asama olan is analiz siirecinin yiiriitiilmesinde; gdzlem, goriisme ve
anket vb. yontemlere bagvurularak analiz i¢in vacip olan veriler toplanmaya
baslanmaktadir. Bu asamada goriisme, anket, gozlem ve karma yontem en fazla
yararlanilan is analizi yontemlerindendir. Is gerekleri ve is tanimlarinin yaranmasi
asamasinda toplanmis veriler baglaminda uzmanlarca is tanimlar1 yazilmakta ve tist
yonetime kontrol yaptirilarak ¢aligmalar sonlandirilmaktadir. Son olarak, is tanimlari
ve ig gereklerinin gilincellenme yapilmasi ise yazilan is gerekleri ve tanimlarinin

gerektiginde gdzden gegirilerek gilincellenmesini kapsamaktadir (Yilmaz, C., 2018).

Sekil 4: Is Analizi Siireci

Is Analizinin
e d Hazirlanmasi ve
Tanitilmasi

Is Analiz Siirecinin
Yiiriitiilmesi

Is Analizinin
Planlanmasi

Is Tanimlari ve Is
Gereklerinin
Gerektikce
Giincellenmesi

Is Tanimlar ve Is
Gereklerinin
Olusturulmast

Kaynak: Robbins ve Coulter, 2009: 224

1.3.4. Isgoren Egitimi ve Kariyer Gelistirme

Isletmeler de insanlar gibi daima degisime maruz kalmaktadirlar. Sosyal,
teknolojik, organizasyonel veya ekonomik alanlarda olusan bu degisim siirecine
yetismenin en verimli yolu ise daimi ve programli olarak uygulanan iggdren egitimi
ve kariyer gelistirme faaliyetlerinden gegmektedir (Yilmaz, C., 2018; Karha, 2018).
Bu noktada isgoren egitimi kisilerin davranis, diisiince, tutum, rasyonel karar alma,
aligkanlik ve anlayislarinda pozitif gelismeler saglayan; isletmenin sahip oldugu

sorumluluklarin verimli formada uygulanabilmesi i¢in bakis agilarin1 genisletebilen;
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gorlig, bilgi ve becerileri artiran eylemlerin biitlinli olarak tanimlanmaktadir
(Sabuncuoglu, 2009: 124-125). Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ise oncelikli
hedef olarak goriilmekte ve gergeklestirilmesi gereken dnemli gorevler olarak kabul
edilmektedir (Sen, 2013: 138).

Ote yandan kariyer planlamasi ise “isletmenin gelecek hedefleriyle ¢alisanin
hedeflerinin Ortiismesi saglanarak, yaptigi isi daha iyi yapabilmesi hedefiyle var olan
imkanlar1 bliyiitmek ve gelecekte iistlenecegi konumlar adina gereken yeni
yeterliklerin kazandirilmasi” olarak tanimlanmaktadir (Er, 2014: 70). Bu ag¢idan
isgdren egitimi ve kariyer planlamasi veya gelistirme birbirini tamamlayan
kavramlardir. Bu nedenle, kariyer planlamasi ve gelistirilmesi de giiniimiizde insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir faaliyetini olusturmaktadir (Karha, 2018).

Egitim ve gelisim hem isletmenin kendisi hem de bireylerin kendi gelisimi
acisindan giintimiizde ge¢mis yillardan ¢ok daha Onemli bir konuma gelmistir
(Angiin, 2018). Ozellikle calisanlarm egitimi ve kapasitelerinin gelistirilmesi, is
kalitesinin arttirilmas1 ve organize bir sekilde hareket edilmesi ve insan kaynaklar
bakimindan istenmeyen durum olan rutine ge¢me uygulamalarini engellenmesi
isletmeler i¢in biiyiik bir 6nem tagir hale gelmistir (Sabuncuoglu, 2009: 8-9).

Isgoren egitimi ve kariyer gelistirmenin isletmeler i¢in 6nemi Cangiil Yilmaz

(2018) tarafindan su sekilde maddelestirilmistir:

e Iste verimliligin artis1,
e  Moral yiikseltilmesi,

e  (GO0zetimin azaltilmasi,
e s kazalarinin azalmasi,

e Isletmede devamlilik ve uyumun saglanmas.

Ayrica, yine Cangil Yilmaz (2018) tarafindan egitimde izlenmesi ve

uyulmasi gereken ilkeler asagidaki sekilde 6zetlenmistir:

e Egitim alan isgdrenin desteklenmesi, motivasyonunun arttirilmasi,

14



e Egitim sirasinda ara degerlendirmeler yapilmasi,

e Egitim — yarar iliskisine dikkat edilmesi,

e [Egitim alan ¢alisana pratik caligsmalar yaptirilmasi,

e Isin karmasikhigina gore isi tiim olarak ya da parcalar halinde
ogretmek,

e Kigsisel farkliliklar1 goz 6niinde bulundurmak,

e Etkin bir degerlendirme siireci izlemek.

1.3.5. Endiistri Iliskileri

Endiistri iligkileri, dar anlamiyla endiistri sektoriinde ¢alisan, genis anlamiyla
ise tiim ticretli is gérenlerin ¢alisma kosullarinin belirlenmesi icin kullanilan ve temel
amaci1 ¢alisanlarin {icret ve ¢calisma kosullariin iyilestirilmesi ve benzer konulardaki
taleplerinin yerine getirilmesi olan bir kavrami ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 2009:
287). Endistri iligkileri ile ¢alisanlarin; licret diizenlemeleri, sosyal haklar ve ¢alisma
sartlart gibi konulardaki taleplerinde sendikal Orgiitler ve insan kaynaklari
departmanina benzer sekilde ¢ozlimler bulunmasi icin calismalar yiiriitiilmektedir
(Senkal, 1999). Calismalar; isci-isveren arasindaki bireysel iligkiler, kamu
kuruluslarinin diizenlemeleri ve is¢i sendikalar1 ve isveren sendikalar1 arasindaki
toplu iligkiler olarak {i¢ eylem ¢ercevesinde ele alinmaktadir (Tiiredi, 2018).

Endiistri iligkileri, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi ile karsilastirildiginda
daha genis bir kiitleye hitap etmektedir. IKY gibi tekce isveren-isgdren baglantisini
degil, isveren ve sendika arasindaki baglanti ve bunun devlete baglantisim1 da
incelemektedir. Dolayisiyla endiistri iliskileri gelir dagilimi, yoksulluk ve issizlik
gibi mevzular1 da kapsamaktadir ve kolektif iligkiler odaklidir (Avar, 2006: 41). Bu
bakis acisinda calisanlarin problemleri lizerinde odaklanmak amaciyla belli bash
temsil gruplart olusturularak sendika olmadan kurumsallasma saglanmaya
calisilmaktadir (Erkog, 2018).

Endistri iliskilerine verilebilecek en tipik Orneklerden birisi Mcdonalds
isletmeleri bilinyesinde olusturulmus olan Mcparticipation yani Meckatilim’dir.

Mckatilim, calisanlarin iiye olduklar1 ve calisanlar ile yonetim arasinda bag kuran
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orgiitlenmedir. Calisanlarin, isletme ve caligma kosullart hakkinda problemlerini dile
getirdikleri, goriislerini bildirdikleri, ortak caligmalar yiiriitiilen bir yaklagim tarzidir

(Yildirim ve Ugkan, 2010: 174).

1.3.6. Is Saghg ve Giivenligi

Calisan ile isveren licret, iiretim ve kalite gibi konularda iligki icerisindedir.
Bu iliski igerisinde isveren, calisanin glivenligi diisiinerek is saghig ve giivenligi
konusunda da isgorenin ruh ve beden sagligini korumakla yiikiimliidiir. Bu yiizden,
saglik ve giivenlik tedbirlerinin alinmasi ve bunlara uyulmasi ¢alisma mevzuatinda,
kanunen emredici hiikiimler ile zorunlu bir yiikiimliilik olarak genis bir yer
tutmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 310).

Tanim olarak, “is saghg ve giivenligi (ISG), isyerinde calisanin gérevini
yerine getirdigi siire¢ icerisinde bazi sebeplerden yaranan insan sagligina zararh
olabilecek kosullardan korunmak amaciyla uygulanan bilimsel ve sistematik
caligmalarin tamam1” olarak tamimlanabilir. Dolayisiyla ISG temelde isgdrenin
yasam ve viicut sagligina yonelik olasi tehlikeli durumlara miidahele edilmesi ve
calisma hayatindaki giivenlik i¢in gereken kurallar1 ve her tiirli yollarin
arastirilmasini kapsamaktadir. Ancak oOnceleri ¢alisanlarin yalnizca is kazalari ve
meslek hastalifi gecirmemesini saglamak amacglanirken, daha sonralar g¢alisanin
isyerindeki ¢aligma temposu i¢inde yorgunluktan koruyarak ve erken yaslanmasini
Onleyerek is ve hayat verimliligini yiikseltmeyi amaglayan modern bir anlayisa
birakmustir (Tiiredi, 2018).

Calisma yasaminin kalitesinin ylikseltilmesinin ve c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesinin ¢alisanlar agisindan oldukc¢a dnemli bir rolii bulunmaktadir. Ciinki
1sgoren, giinlinlin biiyiik bir cogunlugunu aktif bir sekilde is yerinde gegirmektedir.
Ayrica ISG, isgdren ve isveren acisindan oldugu kadar, toplum agisindan da énemli
bir konudur. Konunun iilke ekonomisi ag¢isindan hayati énem tasidigi da degismez
bir gergektir. Bu nedenle, IK yonetiminin en énemli sorumluluklarindan birisi is

saglig1 ve glivenligidir (Uguz, 2018).
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1.3.7. Performans Degerleme

Performans degerleme; personel degerleme, basar1 degerleme, personel
boylama ve liyakat degerleme gibi kavramlarla da anlatilan bir kavramdir (Bingél,
1997: 217) ve kisaca isgoren basarisi igin bir kanaate ulasma anlamina gelmektedir
(Yilmaz, 2018). Literatiirde “calisanin  yeteneklerini, davramiglarini, is
aligkanliklarini, potansiyelini ve benzeri vasiflarin1  bagkalariyla kiyaslayarak
uygulanan diizenli bir 6l¢lim”; “calisanin isteki performansinin ve yeteneginin
mevcut igin gerekleri ile ne dl¢lide uygunluk gosterdigini degerlendirilmesi” (Kozak,
2001: 32) veya “iggérenin faaliyetlerinin, ¢aligmalarinin, yeterliliklerinin,
yetersizliklerinin veya fazlaliklarinin” bir biitiin olarak gdzden gegirilmesi” olarak
tanimlanmaktadir (Yilmaz, C., 2018).

Performans degerleme, ayn1 zamanda c¢alisanin isletmede yapmaya zorunlu
oldugu gorevleri zamaninda hayata gecirme diizeyinin tanimlanmasidir. Calisanin
terfi almasi, gorevinde degisikligi, isten ¢ikarilmasi veya iicretinin arttirilmasina
benzer kararlara performans degerleme vasitasiyla ulasilmaktadir (Findik¢i, 2012:
296-297). Bu ylizden, insan kaynaklari departmaninin en onemli faaliyetlerinden
birisini meydana getirmektedir (Sims, 2002: 198).

Ideal performans degerlendirme isleyis sekli iic adimdan olusmaktadir.
Bunlar sirasiyla; is standartlarii belirlemek, calisanin bu standartlar yardimiyla
performansini 6lgmek ve ¢alisanin performansindaki eksikliklerini gidermek veya iyi
performansini ayni ¢izgide tutmasi hedefiyle calisana geribildirim verilmesidir (Sekil
1.5) (Dessler, 2013: 310-311).

Performans degerlendirmenin yapilmasindaki temel istek isgorenin simdiki
ve daha onceki performansimi daha Once belirlenen performans standartlari ile
kiyaslamaktir. Ancak Dessler (2013: 311) performans degerlemenin amaglarini

asagidaki sekilde maddelestirmistir:

e Is gorenlerin yetersiz olan yonlerini iyilestirmek ve diizgiin yapilmus
islere destek vermek i¢in bir plan gelistirip uygulamaya yardimc1 olmak,
e Ucretlendirme, yiikselme ve isletmede tutma gibi kararlar verilirken {ist

yonetime yardimci olmak,
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e Is gorenlerin egitim ve gelisim ihtiyaclarina tanimlamalar yaparak
yardimci olmak,

e Is gdrenlerin kariyer planlarini incelemeleri i¢in bir firsat sunmak.

Sekil 5: Performans Degerleme Siireci

Is Gorene
Geribildirim

Is Gérenin Mevcut
Performansinin
Olgiilmesi

Is Standartlarmimn

Belirlenmesi

Verilmesi

Kaynak: Dessler, 2013: 310-311.

1.3.8. Is Degerleme ve Ucretlendirme

Isletmelerde, is gorenlerin almis olduklari iicretlerin isgdren ve isletme
acisindan ¢ok hassas bir sekilde dengelenmesi yani basarili bir iicret sisteminin
kurulmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, oncelikle islerin birbirlerine karsi
nispi degerlerinin belirlenmesi ve her is i¢in Odenecek iicretin karsilagtirilmasi
gerekmektedir. Iste islerin birbiriyle karsilastirilarak nispi &nemlerine gore
siralanmasina veya isletmelerde yapilan islerin 6nem ve zorlugunun belirlenmesine is
degerlemesi ad1 verilmektedir (Yiiksel, 2003: 212).

Bagka bir tanima gore ise “is degerleme; iicret saptama adina kurum
dahilindeki islerin birbirleri ile kiyaslayarak nispi degerlerini sistemli bir bigimde
belirlenmesi siireci” anlamina gelmektedir (Aldemir ve ark., 1998: 239). Bu anlamda
is degerleme sistemi, asla salt bir licret sistemi degil adaletli ve nesnel Olgiitlerde
iicretleme sistemine zemin hazirlayan bir tekniktir (Y1lmaz, 2018).

Is degerleme ve iicretlendirme galismalart yiiriitiilmesinin sagladig1 faydalar

sunlardir:

e Is degerlemesi, adaletli bir iicret sistemi kurulmasini saglar,

e Is gbren motivasyonunu ve verimliligini arttirir,
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e  Ucretlendirmede tutarlilik ve objektiflik saglar,

e Is goren giderlerinin planlamasini ve denetlemesini kolaylastirir,

o Idare ve isci sendikalar arasindaki iliskilerin gelismesini saglar,

e Verimlilikte diislise neden olabilecek is kazalari, saglik sorunlar1 ve gevre
sartlar1 gibi sebepleri tespit etmeyi saglar,

e Tespit edilen sorunlarin iyilestirilmesi i¢in gereken tedbirlerin tespitine

yardimei olur (Yilmaz, 2018).

Bu nedenlerden dolay1 is degerleme ve iicretlendirme bir isletmede insan

kaynaklar1 yonetiminin énemli bir fonksiyonudur (Yiiksel, 2003: 212).

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETiIMIiNiN TEMEL iLKELERI

1.4.1. Agcikhk

Aciklik, isletmelerde uygulanacak her tiirlii politikanin ger¢eklesmesinde tiim
calisanlarin destek ve katkisini saglamak amaciyla, yoneticilerin onderliginde tim
personelin uygulancak politikalarla ilgili yazili ve sozlii bildiriler araciligiyla
bilgilendirilmesi yani seffaf olunmasi anlamina gelmektedir (Er, 2014: 53).

Dolayisiyla agiklik ilkesi IK ydnetiminin en dnemli ilkelerinden birisidir. IK
politikasinin ve IK ydnetiminin basaris1 acisindan biiyiikk énem tasimaktadir. Is
gorenlerin, uygulamalar1 benimsemeleri sunulan verilerin kesin, tam ve dogru olmasi

kaydiyla agiklik ilkesine baglidir (Demirkaya, 2018).

1.4.2. insana Sayg

Insana saygi ilkesi; ise alim siirecinden baslamak iizere isletme icerisinde
gerceklestirilen tiim faaliyetlerde, iligkilerde ve alinan kararlarda insana deger

verilmesidir. Ise alim siirecinde adaylar ile yapilacak miilakattan itibaren kayit

islemleri, degerlendirme asamasi, egitim faaliyetleri ve terfi sinavlarina kadar biitiin

19



asamalarda muhatabin bir insan oldugu ve buna saygi gosterilmesi gerektigi anlayisi
insana saygi ilkesinin temelini meydana getirmektedir (Ttiiredi, 2018).

Insana sayg1 gosterildiginde calisanlar daha iiretken ve verimli hale gelecek,
calisanlarin isteki mutluluk ve tatminleri artacak, isletmeyi benimsemeleri
saglanacak ve performanslar artig gosterecektir. Ayrica, isletmelerin yetenekli ve
verimli insanlar1 ise almasi veya bu insanlar1 elinde tutmasi da miimkiin hale
gelecektir. Ciinkii insanlar kendilerine verilen degeri goreceklerdir (Tuncer, 2011:
17).

Bu sebeple igletmeler tarafindan, vizyon ve misyonlarini hayata gecirmek i¢in
motive edici faktorleri verimli kullanmakla beraber kisilerarasi iligkilere lazimi deyer
verilmelidir (Tunger, 2011: 17-18). Is gorenlerin degerleri énemsenmeli, ihtiyaglart
onemsenmeli ve inisiyatiflerini kullanmalarinda rahatlik saglanmalidir. Calisanlarin
motivasyonunu arttiran en Onemli alti faktdr olarak belirtilen personelin yasam
kalitesini artirmaya, giivenligini saglamaya, kendisini tanimasina yardimci olmaya,
insan iligkilerinde gelistirilme ve organizasyonel bagi arttirmaya, Ozgiir c¢alisma
ortam1 olusturmaya ve yonetsel glic kazandirmaya 6nem verilerek insan iligkileri 6n

plana ¢ikartilmalidir (Akdeniz, 2010: 11).

1.4.3. Kariyer

Kariyer; ise iliskin olarak “bireyin ¢aligma hayat1 siiresince kazandigi
yetenekler ve faaliyetlerle bagli olan edindigi tavir, yetenek ve tutumlar birikimi, bir
bireyin rastgele i3 ortaminda c¢alisma hayati siiresince slirekli olub ilerleme
kaydetmesi, tecriilbe ve beceri kazanmasi” olarak tanimlanmaktadir (Demirtas ve
Giines, 2002: 92). Ayrica isgorenin varmak istedigi uzmanliga ve sahip oldugu
niteliklere bagli bir is basarisin1 ifade etmekte ve is - yasam ¢izgisi olarak da
tanimlanmaktadir (Tiiredi, 2018).

Alaninda yetenekli olan is gorenlere calistiklari isletmelerde veya kurumlarda
kariyerlerine ilerleme firsati verme ve bireyin kendi gelisimine firsat yaratildigi
takdirde onlar1 kurumda devamli tutmak ve verimlerini yiikseltmesi olasidir (Yiiksel,
2007: 23-25). Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetiminin goérevlerinden birisi de

istthdam ettikleri yetenekli, yeterli ve ise layik kisileri isletmede tutabilmektir.
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Calisanlar1 sadece olmasi gereken sartlara gore istihdam etmek degildir. Dolayisiyla
isgorenler i¢in elverigli ortam ve yiikselebilme firsat1 olusturulmasidir (Yilmaz, C.,
2018).

Kariyer ilkesi, alan yazinda is ve bireye odakli kariyer sistemi seklinde
aciklanmaktadir. Is odakli kariyer sistemi, gorev ya da kadroya yénelik bir sistem
olarak da tanmimlanan kariyer sistemidir. Is odakl1 kariyer sistemi ise gdre personel
alinmasi ve bireyin ise uymasisini icermektedir. Bireye odakli kariyer sistemi ise
calisanin agirlik kazandigi sistemdir. Burada 6nemli olan gorev degil isgorendir. Bu
sistem, kisinin belli bir meslegi yapmasi ve bu meslekte kariyerini siirdiirmesi i¢in

ise alinmas1 anlamina gelmektedir (Tiiredi, 2018).

1.4.4. Gizlilik

Gizlilik; insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, bir kurumu olusturan bolim
veya departmanlarin gdrevlerini iceren verilerin, personele ait 6zlikk vb. bilgilerin
gizli tutulmasi ve smirlandirilarak sunulmasi anlamma gelmektedir. Isletme
personeline ait 6zel bilgiler, personelin sicil dosyalari, aldiklart disiplin cezalari,
haklarindaki degerlendirmeler, maas bordrolari ve performans degerlendirme
sonuglar1 gibi bilgilerin gizli tutulmasi, herkesin ulasabilecegi sekilde agikta

birakilmamas1 gerekmektedir (Karha, 2018).

1.4.5. Esitlik

Esitlik; her bir sektdrde ise basvuruda veya yiikselme durumunda, dini,
mezhepi, dili, siyasal diislincesi, cinsiyeti, irksal kokeni, felsefi inanci, yasanilan
bolge, deri rengi, vb. farkliliklarin farketmeksizin ve higbir calisana bunlardan dolay1
ayricaligin taninmamasi anlamina gelmektedir (Akdemir ve Demirkaya, 2016: 19).

Ayrica gerek ise giriste gerekse lcret, terfi, odil, ikramiye, ceza gibi
hususlarda tiim ¢alisanlara esit bir yaklasim sergilenmesi yani tarafsiz bir tutum
sergilenmesi esitlik kapsaminda yer almaktadir. Ozetle, is gorenlerin yetenek, bilgi
ve becerileri haricindeki odlgiitlerin dikkate alinmamasi esitlik olarak tanimlanmakta

ve IKYY acisindan biiyiik Snem tasimaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 21).
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1.4.6. Yeterlilik

Yeterlilik ilkesi liyakat ilkesi gibi de adlandirilmakta ve kapsami itibariyle
esitlik ilkesi ile cok yakin bir 6zellik gostermektedir. Ciinkii yeterlik ya da liyakat bir
isi basartyla sonuglandirma giicii, bir ise uygun olmasi veya bir isi hakederek
siirdiirme anlamina gelmektedir ve bunlarin disinda bir 6zelligi géz Oniinde
bulundurmamay1 kapsadigi icin esitlikle biiylik oranda ortiismektedir (Karha, 2018).

Yeterlilik ilkesi bir isletmedeki mevcut islere layik olan ve bir gorevi
basartyla yerine getirebilen is gorenlerin tercih edilmesi, insan kayirmaciliginin
olmadig1 ve basar1 odakli bir tutum veya gorev tanimina uyan ve bu goérevi en iyi
sekilde yapabilen bireylerin secilip ise kabul gérmesi seklinde ifade edilmektedir
(Ergun, 2004: ). Daha genis bir anlamda ise orgiitii amaclaria ulastiracak giiclii ve
verim saglayacak bir IK sisteminin olusturulmasi olarak tanimlanmaktadir. Buna
gore de, yeterlik IK yonetiminin 6nemli bir ilkesini meydana getirmektedir

(Demirkaya, 2018).

1.4.7. Giivence

Bir isletmede calisan ve tiim yasamini isletmeye adayan isgdren, bunun
karsiliginda biiytik hatalar yapmadig: siirece iginden ¢ikarilmayacagina inanmak yani
hizmet giivencesi beklemektedir (Yiiksel, 2003: 30). Ise geldiginde kendini giivence
altinda hissetmeyen ve her giin isini kaybetme korkusu olan bir ig gérenden verimli
bir ¢aligma beklemek miimkiin olmayacaktir. Ayrica bu durum kariyer ilkesine de
ters bir durum ortaya c¢ikaracaktir (Tiiredi, 2018). Bu noktada giivence ilkesi;
calisanin haksi1z nedenler yiiziinden isine son verilmesini ve varsa ylikselerek tutdugu
yukar1 makam gorevini kaybetmemesini kapsamaktadir (Yiiksel, 2007: 28).

Giivence ilkesi, i3 gorene isini dogru yapma, verimli calisma ve
motivasyonunu artirirken, organizasyona da kurumsal bir organizasyon imaji ve
tretimde verimlilik kazandirmaktadir (Dokiinter, 2006: 69). Ayrica, personelin
isletmeye olan bagliligi da artmaktadir. Isletmenin ydnetsel etkinliginin azalmasi,

kapali sisteme donmesi ve karsi konulamaz bir biirokratik ortam olusmasi tarzi
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sakincalarin ortaya ¢ikma ihtimali olsa da giivence ilkesine mutlaka 6nem verilmesi

gerekmektedir (Karha, 2018).
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IKINCi BOLUM
MOTIVASYON

Bu boliimde motivasyon kavrami ve tiirleri, motivasyonla ilgili kuramlari,
motivasyonun dnemi ve motivasyonu etkileyen faktorler ile ilgili olarak kuramsal

gergeveye yer verilmistir.

2.1. MOTiVASYON KAVRAMI VE TURLERI

Motivasyon kelimesi anlam olaraktan giidiilenme, birini isteklendirmek,
0zendirmek ve her hangi birseye tesvik etmek gibi anlamlara gelmektedir. Bilimsel
kaynaklarda “bireyi i¢inden gelen giicle belli hedefler dogrultusunda tesfik eden
onlar1 belli hedeflere yonelten, eylemlerini kendi arzulariyla gergeklestirmesini
saglayan ve faaliyetin devamlilifinin saglanmasi icin kuvvet veren gii¢ veya kasith
davraniglar” olarak tanimlanmaktadir (Yalgin, 2015; Artut, 2016).

Bunlar1 siniflandiracak ortak bir noktanin olmamasina karsin literatiirde
motivasyon, genel olarak ihtiyaglara ve kaynaklarina gore farkli cesitlere
boliinmektedir. Yapilmis bu siiflandirmalardan en genis kullanilip kabul goreni ise
motivasyonun fizyolojik, sosyal ve psikolojik olarak ii¢ grupta toplandigi
gruplandirmasidir (Sekil 6).

Sekil 6: Motivasyon Tiirleri

Motivasyonun Tiirleri

Fizyolojik
Motivasyon

Sosyal Motivasyon Psikolojik

Motivasyon

Fizyolojik motivasyon, dogustan itibaren etkili olan ve insan organizmasinin
yasam siirdiirebilmes i¢in gidermeye zorunlu kaldig1 esas gereksinimlerden beslenen
giidiilerdir. Boylece motivasyondaki ihtiyaglar birincil diizeyde yani ilk olarak

kargilanmas1 gereken ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Dolayisiyla bireyin yasam
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icgiidiisiine bagli diirtiilere karsilik veren motivasyon tirii olmaktadir. Bdylece
fizyolojik motivasyon ayni zamanda organik motivasyon olarak da
adlandirilmaktadir. Motivasyon tiirleri igerisinde uyarict giicii ve etkisi yeterince
fazladir ve bireylerin hepsinde benzer hususlari en fazla oranda gdsteren tiirdiir
(Kiroglu, 2007: 29).

Sosyal motivasyon, bireyin toplumsal saygiya ulasabilmesi, begenilmesi ve
sevilmesine benzer bazi sosyal gereksinimlerin karsilanmasi ile ilgili olan dolayisiyla
icinde yasanilan toplumun deger yargilarinin ve beklentilerinin karsilanmasina
yonelik motivasyon tiriidiir. Yani topluma endekslidir veya toplumlardan
kaynaklidir. Fizyolojik motivasyon gibi tiim bireylerde aymi 0&zellikleri
gostermemektedir ve bireyin yasamini siirdiirmesi i¢in mecburi bir gereksinim
olmamaktadir. Ayrica, uyaricinin siddeti ile giicii fizyolojik motivasyon kadar giicli
degildir.

Psikolojik motivasyona geldikte, bu motivasyon tiirii bireyin i¢ yapisindaki
psikolojik ihtiyaclarina karsilik bulmasina yonelmektedir. Dolayisiyla, kisiden kisiye
farklilik psikolojik motivasyonda daha karmasik ve zor anlasilabilir bir 6zellik
gostermektedir ve ¢ok daha fazladir. Ayrica, bu motivasyon tiirline kaynak olan

davranis analizini yapmak ¢ok zordur (Bagcioglu, 2017: 36).

2.2. MOTiVASYON TEORILERIi

2.2.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde bireylerin sahip oldugu bes temel
ithtiyac1  belirtmis ve bu ihtiyaclar1 genis tabanli prizmaya yerlestirerek
resmetmektedir. Belirtilen prizmada bireyin ihtiyaglar1 alt kisimdan yukar1 kisma
diizgiin sirayla fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar (sevgi ve ait
olma), kendine saygi ihtiyaclar1 (saygi ve takdir ihtiyaci) ve kendini gergeklestirme
bulunmaktadir (Eren, 2013: 125).

Prizmanin en altinda bulunan psikolojik ihtiyaglar yiyecek, icecek, yasama,
barinma, uyku ve cinsel gereksinimler gibi temel ihtiyaglardan olusmaktadir.

Siradaki basamakta bulunan gereksinimler bireyin yasaminin tamaminda tehlike ve
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risklerden korunmayi1 kapsamaktadir. Ortadaki basamakta ise ait olma ve sevgi
ihtiyaglar1 bagkalarina kendini kabul ettirme ve sevilme, grup iiyeligi, dostluk baglar
gelistirmesine benzer ihtiyaglardan olusmaktadir. Bir diger basamaktaki saygi ve
takdir edilme yani deger ihtiyaglar1 basari, prestij, kendine giivenme, saygi gérme
gibi ihtiyaclardir. Kendini gergeklestirme ise basariya ve kisisel tatmine ulagsma veya
bilimsel kesifler yapma gibi ihtiyaclari i¢ine almaktadir. Ayrica, asagidakilardan 3’i
temel gereksinimler olurken, diger 2’si gelistirilme gereksinimi adlandirilmaktadir

(Eren, 2013: 125) (Sekil 7).

Sekil 7: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Kendini
gerceklestirme Geligtirme
ihtiyaci Ihciyaglars

Sayg ve takdir
edilme ihtiyac
Ait olma ve sevgi
ihtiyac
Temel
/ Glivenlik ihtiyaci \ Ihtiyaglar
/ Fizyolojik ihtiyaglar \

2.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

1950’11 yillarda Frederick Herzberg Cift Faktor Teorisini ortaya atmistir.
Herzberg i¢in isgorenlerin is tatminini azaltan etkenler hijyen faktorleri; arttiran
faktorler ise motivasyon faktorleri olarak isimlendirilmistir (Ug, 2016: 32).

Hijyen faktorleri sirket politikalari, ticret, yonetimsel uygulamalar, gozetim
ve denetim, statli, is giivenligi, kisiler arasi iliskiler, fiziki caligma sartlar1 gibi
etkenleri kapsamaktadir. Motivasyonun etkenleri ise basar1 duygusu, taninma ve
yikselmeye  benzer  faktorlerden  meydana  gelmektedir  (Sekil  2.3)

(whatishumanresource.com, 02.01.2019).
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Sekil 8: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Organizasyon Y Onetimi,

Basari, :
Tanmnma, Is Seraiti,
Isin Kendisi, Nezaret Ve Teftis,
Sorumluluk, Calisma Kosullari,
flerleme, Bireyler Arasinda Baglar,
Gelisme Is Sagligi, Maas

Kaynak: whatishumanresource.com, (02.01.2019)

2.2.3. McClelland’in Basarma Thtiyaci Teorisi

McClelland’in  bagsarma ihtiyac1 teorisine gore basarma ihtiyacinin
kargilanmasi bireyleri girisimci olmaya ve organizasyonel basarini yakalamaya
tesvik edecektir. Basarma ihtiyacinin saglanmasi ile is tatmini ortaya ¢ikmaktadir.
Insan ihtiyaclar;; basari, iliski ve giic olmak iizere ii¢ ana 6geden meydana

gelmektedir (Robbins, 2005: 175).

2.2.4. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi, Siire¢ teorileri arasinda yer almakta ve diger
kuramlarin farkli 6zelliklerini bir araya getiren bir yap1 gostermektedir. Vroom’a
gore, bireyin gayretiyle sonuca ulasma istegi ve bir sonug icin istekli olmasi onu
yiiksek performans gdstermeye yoneltmektedir. Bu yolla da yiiksek diizeyde tatmin
saglanmakta ve bu durum bireyi yeni bir daha iyi ¢ikt1 elde etmek i¢in daha istekli
olarak ¢alismaya motive etmektedir (Sezgin, 2010: 13).

Ayrica Vroom bireyin herhangi bir eyleme gore ¢aba gdstermesini valens ve
bekleyis olarak adlandirdigi bu nedenlere baglamistir. Valens, cekicilik anlamina
gelmektedir ve kisinin 6diil isteme seviyesini gostermektedir. Bekleyis ise belirli bir
caba gosterilmesi neticesinde bireyin belli bir miikafatlandirma olmasma baglh

inancini ifade etmektedir (Sezgin, 2010: 13).
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2.2.5. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, 1965 yilinda Stacy Adams tarafindan bireyin gorev yaptigi
yerdeki adalet algisiyla ve isinde basar1 ve doyuma ulagma ile ilgili olarak ortaya
atilmistir. Teoride dort onemli faktor ilizerinde durulmaktadir. Bunlar; kisi, kisinin
karsilagtirdigt insan(lar), girdi ve ¢iktidir. Bireyin yetenek, deneyim, gayret ve egitim
tarz1 Ozellikler girdileri meydana getirmektedir. Ciktilar; sosyal haklar, iicret ve
taninma gibi bireyin isten elde ettigi sonuclar1 kapsamaktadir. Teoriye gore, bireyler
herhangi bir igletmedeki bireysel katkilar1 ve buna karsin aldiklar1 karsiligi beraber
calistig1 diger iggorenlerle kiyaslamaktadirlar. Dolayisiyla, kisiler kazandiklariyla
diger bireyleri girdi ve ¢iktilar agisindan karsilastirmaktadir (Ceyhan, 2002: §87).

Ayrica, Adams’in Esitlik Teorisine gore bireyler karsilastirmayi bir gesit
odiil/katk1 orani hesabiyla gerceklestirmektedirler. Ortaya ¢ikan oran, karsilagtirma
yapilan bagka bireyler ile ayniysa burada bir esitlik bulunmaktadir. Yine alinan deger
digerlerinkinden fazlaysa pozitif bir esitlik vardir, digerlerinden diisiikse negatif bir
esitlik bulunmaktadir. Yani, kisiler daim bu degerleri artirma egilimindedirler (Atila,

2014: 52).

2.2.6. Mcgregor’un X ve Y Teorileri

Mcgregor’un X ve Y Teorileri, insanin dogasiya motivasyonu arasindaki
iliskileri aciga cikarmak i¢in birbirine zit Ozellikler gosteren iki kuramdir. X
Teorisinde insan; olabildiginde isten kagan, is yapmayr sevmeyen, yeterince caba
gdstermeyen, yaratict olmayan, sorumluluktan kacinan ve degisime direnen bencil
bir varlik olarak goriilmektedir. Burada X Teorisinin esas O6zelliginde insan isi
sevmeyen ve ya olabildikce isi kaytaran bir 6zelliklere sahiptir (Artut, 2016: 8).

Y Teorisine gore ise insan bir isi sevmeyebilir ancak ise dogustan diigman
degildir. Insan, ise kars1 dogustan diisman olmayan bir dzellikte yaratilmistir. Bu
nedenle, bireyler farkli sorumluluklar alabilir lakin bu sorumluluklar 6diillerle birebir
baghdir. Kisilerin, kurumun hedefleri baglaminda ¢alismasi icin 6diil ve miikafat

vasitastyla ihtiyaglarin karsilanmasina gerek duyulmaktadir (Durmaz, 2002: 129).
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2.2.7. Reddin’in Z Teorisi

Reddin’in  Z Teorisi, aslinda Mecgregor’'un X ve Y Teorilerine
odaklanilmamasi ve bu kuramlarin her durumda dogru olmadigi diisiincesinden
hareketle bunlara kars1 olarak ortaya ¢ikmistir. Ortaya atilan bu yeni teoriyle bireyin
hareketlerinin arka plan nedenlerine odaklanilmis ve Mcgregor’un teorileri ile
karistirilarak iyi bir netice alinmasi amaglanmustir (Artut, 2016: 9).

Reddin’in Z Teorisine gore duragan bir varlik olmayan ve degistirilemeyen
insan; hareketleri, arzular ve ihtiyaglar dogrultusunda sekillenen bir kavramdir. Yani
insan; duragan ve hiikmedilebilir akilci istekleri bulunan kavramdir. Bu sebeple,

insanin basarisi ihtiyaclar ve arzularin giderilmesi ile miimkiindiir (Artut, 2016: 10).

2.2.8. Argyris’in Olgunlasmishk Teorisi

Argyris tarfindan ortaya atilan Olgunlagmislik Teorisi, motivasyonun bireyin
olgunlagma diizeyi ile iliskilendirilmesinden yaranmistir. Teoride deniyor ki, kisi,
dogdugundan sonra bir siireklilik igerisinde olgunlagsma egilimindedir. Lakin bu
olgunlugun herkesde benzer olamamasiyla beraber hatta c¢ogu  kisi
olgunlagabilmemektedir. Olgunlagsamayan birey benlik sorunlari yasayan, sikilgan,
kisitli diisiinme becerilerine sahip ve pasif biridir. Olgunlasan birey ise tam tersi
gostericilere sahip kisidir (Basar, 2014: 19).

Dolayisiyla, isletmelerde is boliimii, denetim ve liderlik uygulanmasi ile
klasik emir komuta anlayisinin olmast olgunlasan kisi profili ile zit geliyor.
Isgdrenlerin ydnetime katilimina imkan vermeyen ydnetim bigimi ve siki kurallar,
isgorenlerin i ortamlarinda gelismelerine imkan tanimamakta, onlar1 pasif ve
bagimli ¢alisanlar olmaya mahkiim etmektedir. Sonu¢ olarak, isgdrende
yabancilagsma, isine bagliligin1 kaybetmesi, isten ayrilma ve bitkinlik gibi tepkiler
ortaya ¢cikmaktadir (Artut, 2016: 11). Bu ylizden, 6zellikle is ortamlarinda bireylerin
motivasyonunu artirmak i¢in onlarin olgun durumlar1 hatirlanmali ve onlarin

gelismesine farkli yollarla ¢aba gosterilmelidir (Can, vd., 1998).

29



2.3. MOTiVASYONU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Motivasyon, baz1 degerlerin, faktoriin ve ihtiyacin karisimindan yaranan bir
sire¢ olup ve kendinde farkli deger ve gereksinimleri barindiran bir kavram
olmaktadir. Ayrica, 6zellikle is ortamlarinda bireyin belli bir yone ilerlemesi ve
harekete ge¢meleri motivasyonla miimkiirdiir. Yani biiylik bir 6nem tagimaktadir.
Motivasyonun 6nemini asagidaki gibi maddelestirmek miimkiindiir (Artut, 2016: 19-
20):

e  Motivasyon, kisiye yon verip yonetimle uyum yakalatan etkendir.

e Motivasyon, uyarlanmay1 kolaylastirmaktadir.

e Motivasyon, kisinin algi giicline art1 yonde etki ederek zihilsel ¢abalarin

gelistirilmesini temin etmektedir.

e Motivasyon, kisileri harekete gecirerek belli hedefler dogrultusunda

yiiriitiilen faaliyetler toplusudur.

Dolayisiyla motivasyonun arttirilmast ve korunabilmesi biiyiikk Onem
tagimaktadir. Bunun icin de baz1 faktorlerin dikkate alinmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Motivasyonu etkileyen faktorler dort grupta toplanmaktadir. Bunlar;
“kisisel”, ‘“‘ekonomik”, “psiko-sosyal” ve “oOrgiitsel ve yonetsel” etkenlerdir

(Silah,2005) (Sekil 9).

Sekil 9: Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler

Fkonomik Faktorler

Motivasyona Etki

Eden Faktorler

Psiko-sosyal Faktorler

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler
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2.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, kisiye oOzgili yani onun kisiligine has 6zellikleri
kapsamaktadir. Diger faktorlere oranda kisisel faktorler kisinin motivasyonunu
etkilemekte daha Ondedir. Ciinkii bunlar kisinin fizyolojik ihtiyaglarim
belirlemektedir (Artut, 2016: 19).

Esas kisisel faktorleri kisinin cinsiyeti, yasi, egitim seviyesi, deneyimi ve
medeni durumu kapsamaktadir. Literatiirde biiylik oranda erkek motivasyon
diizeyinin kadinlarinkinden daha az oldugu goriilmektededir. Dolayisiyla cinsiyet,
motivasyonu anlamli olarak farklilagtiran 6nemli bir faktdr olarak goriilmektedir.
Cinsiyetin yaninda, kisinin yas1 ilerledikce kisilerin calistiklar1 is yerlerine
bagliliklar1 ve motivasyonlarin yiikseldigi, evlilerin islerine baglanmalarinin ve
motivasyon diizeylerinin biraz fazla olup, kisilerin yaptiklari isin egitim diizeylerine
uygun olmast halinde motivasyonun yiiksek oldugu ve is deneyiminin bireylerin

motivasyonlarini olumlu yonde etkiledigi bildirilmektedir (Artut, 2016: 20).

2.3.2. Ekonomik Faktorler

Ekonomik faktorler, beslenme, giyinme ve barinma gibi fizyolojik ihtiyaglar
karsilamak icin gereken ekonomik kaygilara bagli olan 6zellikleri i¢ine almaktadir.
Kisinin yapmis oldugu isin karsiliginda almis oldugu iicret, sosyal yardimlar1 ve
ekonomik o&diilleri motivasyonu dogrudan etkileyen ekonomik faktorlerden saya
biliriz. Belirli bir c¢alismanin, emegin T{cretlendirilmesinde verilen iicret veya
ekonomik ddiiller arttig1 zaman bireylerin motivasyonlart olumlu yonde etkilenmekte

ve artig gostermektedir (Ulugay, 2016: 25).

2.3.3. Psiko-Sosyal Faktorler

Psiko-sosyal faktorler; bireyin isinde, ¢calismasindaki 6zgiirliik (kisinin yasam
boyu kazandig1 ozgiirlik ve isini 6zgiir ola bilme arzusu), kazandigi degeri ve

begenilmesi gereksinimi ve sosyal ugraslar (isveren tarafindan sunulan cesitli sosyal

imkanlar) gibi c¢esitli sosyal ozelliklerini ifade etmektedir ve bunlar bireylerin is
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ortamindaki davraniglarini, psikolojilerini ve stres ile basa ¢ikmalarini
etkilemektedir. Bu ylizden, bu 6zelliklerin motivasyona onemi biiyliktiir. Bunlarin
karsilanmamasi1 durumunda birey kendisini degerli bulmamakta, isine yabanci
duymaya baglamakta ve bunlarin neticesinde motivasyonu kotii yonde etkilemektedir

(Artut, 2016: 19-20).

2.3.4. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Orgiitsel ve yonetsel faktorler; egitim olanaklari, hak ve sosyal sorumluluk
verme ve ylikselme olanaklart gibi faktorleri iceren organizasyondaki kurumsal yap1
ve idare anlayisiyla iliskili hususlardir. Bunlar; bireyin orgiitsel baglilig1 iizerinde
belirleyici rol oynadigi ve onun psiko-sosyal 6zelliklerini etkiledigi i¢in 6nem ifade
etmektedir (Ulugay, 2016: 28).

Ciinkii bireyler kendilerini gelistirmeye ve yaraticiliklarini kullanmaya zemin
yaratacak diizeyde yetki ve sorumluluk alma arzusundadirlar. Calistiklar1 yerde
bir¢ok egitim imkanlariin saglanmasi halinde hem eksiklerini gidermekte hem de
kendilerini yenileme imkan1 bulmaktadirlar. Ayrica, isinde terfi alabilecegi
mesleklerde ¢alisanlarin motivasyonlar1 daha fazla oldugu goriilmektedir (Tasdemir,

2014: 65).

2.4. MOTiVASYONUN ONEMIi

Motivasyon, insanlar1 tesvik etmek, etkisi altina almak ve belli hedeflere
ulasmas1 adina tetiklemektir. Isletmelerdeki motivasyon, kisinin ihtiyacim
karsilamak icin gereken ortamin yaratilmasi, bu kisileri etkileyip ve isteklerinin
arttirmalarini saglanmakdir.

Motivasyon hayatin her alaninda farkli sekillerde ve herkesin uyguladigi
kavramdir. Kiiciik bir kurum olan ailelerde de ebeveynler tarafindan cocuklarin
davranigin1 yonlendirme adina uygulanmaktadir. Devletler ise vatandaslari, uygarliga
yetistirme i¢in bazi calismalara Ozendirir. Kendisine bazi motive edici unsur

uygulanan biri, yine farkli bir hedefle bagkasini giidiilemektedir. Yani insanin
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davraniglarint yonlendirme isteyi olan herkesin bagvurdugu en etkili yontemin

motivasyon oldugu sezilmektedir (Telimen, 1978: 31-35).

2.4.1. Organizasyonlar A¢isindan Onemi

Calismada motivasyonu artiran igletmeler yok c¢alisanlarin kendileri olsa da
kullandig1 verimli uygulamalar sayesinde isletmeler tarafinda yaratici ¢oziimler ve
isletmeye nasil verim saglanmali gibi verimli fikirler yaratilir. Yaranmis verimli
ortamda, yetenekleri daha da gelistirmeye ve yenisini kazanma firsatlar1 ve giivenme
duygusu yaratan pek ¢ok fayda saglamaktadir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

Isletmelerde uygulanan motive edici uygulamalarm asil amaci, calisanin
istekleriyle isletmenin isteklerinin ortak noktada bulusmasi ve bu yolla calisanin
isletme hedefleri yoniinde galigmalarini yiiriitiirken kendine de isletme i¢in de fayda
saglamasidir. Bu sebeple motivasyon arttirict farkli uygulamalar kullanilmakta, fakat
her isletmede daima benzer etki goOsterebilen motivasyon uygulamasi
bulunmamaktadir. Motivasyonun etkisi her kiside aynmi etkiyi gostermeyebilir.
Calisanlarin  bazilarinda verimlilik artis gosterirken bazilarinda da azalma
gdzlemlenebilir (Oriicii, 2008: 85).

Motivasyon isgorenlerin olmakla beraber yoneticilerin de esas sorunudur.
Motivasyon baska bir deyisle isgdren, igveren, lider ve yoneticileri ilgilendiren bir
konudur. Bu nedenle ¢alisanlar kurumsal yasam sekline gectikten sonra daha verimli
isletmeler olusturmak icin yollar denenmis ve isgorenlerin motivasyonlart nasil
arttira bilinir sorusuna cevap aranmistir (Sahin, 2004: 523-547).

Isletmenin hedefleri ve yoneticilerin calisanlarina bu hedeflerin ne kadarim
asiladig1, calisanlarin bu hedefleri ne derece uygulayarak bu fayday: sagladiklart
organizasyonel  motivasyonun yiikselmesini  saglayabilmektedir.  Y&netim,
calisanlarinin sahip oldugu pozisyonlar1 harekete gecirmenin yollarini aragtirmakta
ve c¢alisanlarin organizasyonel hedeflere paralel sekilde, etkili ve verimli olmasini

saglayabilmektedirler.
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2.4.2. Yonetici Agisindan Motivasyon

Yoneticiler, baskalar1 vasitasiyla is gorenlerdir. Isin daha verimli bir formada
yapilmasi adina personelin motivasyonunun artirilmasi gerekiyor. Buna gore igsveren
ona ait otoriteyi, yetkiyi ve sorumlulugu verimli bir bi¢cimde kullanmasi ve
personelin  motivasyonunu artirmasi gerekiyor. Kendisini motive edemeyen
yoneticiden ¢alisganin motivasyonunu artirmasit ve iyl performans sergilemesi
beklenemez (Yilmazer ve Eroglu, 2008). Personele organizasyon hedeflerini
uygulama yolunda isteklendiren ve onu bu yolda 6zendiren yoneticidir. Y Oneticiler,
isletmenin i¢inde, motivasyona birebir ilgi duymaktadirlar.

Bir yoneticinin basarisini, ¢ogu zaman onunla birlikte ¢alisan personelin

performansiyla dlgebiliriz.

2.4.3. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Motivasyonun  c¢alisanlar  agisindan  basit  fizyolojik  ihtiyaclarinin
kargilanmasindan kendisini ger¢eklestirmesi agamasini da kapsayan ¢oklu asamayi
kapstyor. (Elmaci vd, 2000).

Calisanlar i¢in motivasyonun Onemi ise sunlardir (Yilmazer ve Eroglu,

2008):

Bireyler arasinda saglam rekabet gelistirmesi
Isgdrenlerin isten ve yasamdan tatmin olmalarini saglamak
Isgdrenlerin yeteneklerini daha da inkisafina zemin yaratmak

Isgorenin kreatif becerilerini gelistirmek

YV V VYV V V

Isgorenlerin genel gereksinimlerinin karsilamasina firsatlar yaratmak.

Isletme biinyesinde isletme amagclarma ve Kkisilerin isteklerine paralel
yapilmis motivasyon periodu isletmenin siirekli yenilenen ¢evre sartlarina rahat
uymasini ve beraberinde kisilerin is siirecinde verimliliyinin arttirilmas1 ve

isletmenin hedeflerine rahat ulasabilmesine yardim etmektedir.
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2.5. IK UYGULAMALARI VE MOTIiVASYON ARASINDAKI ILISKI

Yoneticiler, calisanlar1 kendi istedikleri ve kurumun amaglar1 dogrultusunda
nasil daha fazla ¢abaya yoneltebilirler? Calisanlarin davranislarini yonlendiren temel
Ogeler nelerdir? Bu ve buna benzer sorularin cevaplari, kisilerin motivasyon
diizeyleri ile ilgilidir. insan psiko-sosyal bir canli olarak cesitli ihtiyaclara sahiptir.
Bu ihtiyaglarin bir kismi fizyolojik ve somut ihtiyaglardir. Bir kismi ise daha soyut,
gozle goriinmeyen, ama son derece Onem tasiyan manevi ihtiyaclardir. Bu
ihtiyaglarin giderilmesi, kisiye sunulan imkanlar, ihtiyag¢larin giderilmesini saglar, bu
ise kisinin performansinda etkili olur. Ornek verilecek olursa, kisinin isinden
sagladig licret, satin alma ihtiyaglarin giderir. Kisinin ¢alismasi sonucu sagladigi is
motivasyonu ise is tatminine ve isinden mutlu olmasini saglar. Dolayisiyla insanin
ihtiyaclar1 ile motivasyonu arasinda dogrudan bir iliski s6z konusudur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temelde insan ihtiyaclarim1 gidermek istedigi
hatirlanacak olursa bu disiplinin, bir anlamda kisiyi motive etme ¢abasini amag
edindigi sonucuna varilabilir. Ciinkii calisanlar ihtiyaclari karsilandig1 oranda motive
olacaklardir. Motivasyon, calisanlarin igletmenin genel amaglarina uyum diizeyi ve
bunlara baglilik, biz ruhunun olusmasi, is tatmininin olugmasi gibi sonuglara yol
acmaktadir. Yetersiz motivasyon ise isletmede "biz" degil, "ben" olgusunun
yaranmasina, isbirligi ortaminin azalmasina ve farkli problemlere yol agacaktir.
Burada unutulmamasi gereken énemli bir konu calisanlarin biitiin arzu ve isteklerinin
karsilanmasinin bazen oldukca zor olmasidir. Her seyden once kisinin dahil oldugu
sosyal cevre ile ¢elismeyen arzu ve isteklerinin karsilanmasi s6z konusudur.

Diger bir ifade ile insanin ihtiyaglarinin karsilanmasi konusundaki oncelikli
kosul, s6z konusu ihtiyacin evrensel, toplumsal, Orgiitsel ya da grup diizeyinde
yerlesmis degerlere ve ortam kosullarina uygun olmasidir.
Insan ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelen IK ydnetiminin saglayacagi motivasyon
diizeyi konusunda onemli bir ilke de bireydeki denge durumudur. Insan, gerek
psikolojik yapis1 gerekse fizyolojik yapisi ile bir biitlinlik teskil etmektedir. Bu
yapmin temelinde de bir denge yer almaktadir. Yani organizmanin herhangi bir
ithtiyaci olustugunda s6z konusu denge bozulmaktadir. Bu dengenin yeniden

saglanmasi icin ihtiyacin giderilmesi ya da tatmin olmasi gerekmektedir. Bu durum
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da insan psikolojisine yonelik oldukca eski temel yaklasimlardan birisidir ve bu
yaklagim insanlarin, siirekli olarak sabit bir dengeye ulagmak isteklerini savunur. Bu
temel gorlisten hareketle c¢alisanlarin cesitli ihtiyaglar1 oldugu, bu ihtiyaglarin
karsilanmasi yonilinde ¢aba gosterdikleri ve bu cabalar1 yetersiz kaldiginda, yani
ihtiyaglar giderilmediginde bireyde bir dengesizlik durumu olugmaktadir.

Isletmedeki 1K organizasyonunun temel amaglarindan birisi calisanlarin
yasadig1 dengesizlikleri belirlemek ve bu dengesizligi ¢ozmektir. Bu yapilamadig
takdirde kisinin yasadigi bu dengesizlik onun davraniglarina, is verimine, moraline,
iligkilerine olumsuz yonde etki edebilmektedir. Bu duruma en iyi 6rnek temel
ihtiyaclarin karsilanmasidir. Ornegin acikan kisinin beslenmesi bu konudaki
dengesizligi gidermeye yoneliktir. Ayni sekilde kisinin ¢alistig1 isletmeden sagladig:
ekonomik kazanglarin arzuladigi bigimde olmadigini diisiinmesi de buna benzer bir
dengesizlik durumu olusturmaktadir. Ilk 6rnekte oldugu gibi kisi, bu dengesizlik
durumunu gidermek i¢in de ¢esitli yollara bagvuracak, rahatsizligin1 dile getirecek ve
bu durumun degismesini isteyecektir. Bunu dogrudan yapamiyorsa davranislar ile
belirtecektir. Bu durumun devam etmesi ise muhtemelen bir siire sonra is
verimsizligi, performans diislisli, is tatminsizligi, gibi istenmeyen sonuglara yol
acabilmektedir.

Yapilan literatlir taramasinin sonucunda, insan kaynaklar1 uygulamalari
motivasyonu etkileme diizeylerinin incelendigi belirlenmistir. Bu c¢aligsmalardan
bazilar1 ve bunlarin sonuglari agsagidaki gibi 6zetlenebilir:

Sener (2009), yapmis oldugu calismada smif 6gretmenlerine yonelik yapilan
hizmet ici egitimlerin onlarin mesleki motivasyon diizeylerine etkisini belirlemeye
calismistir. Arastirma sonuglar1 gostermektedir ki hizmet i¢i egitimin 6gretmenlerin
mesleki motivasyon diizeylerine olumlu bir etkisi bulunmaktadir.

Altok (2009) yapmis oldugu ¢alismada, calisanlarin motivasyon diizeylerini
etkileyen faktorleri genel itibariyle incelemis ve insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarindan iicret yonetimi, egitim, kariyer, is saglig1 ve giivenligi konularinin
calisan motivasyonunu etkiledigi sonucuna varmistir.

Balta (2007) da insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan iicret

yonetiminin motivasyon iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir ¢alisma yapmis
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ve sonucunda licretin ¢alisan motivasyonundaki etkisinin olduk¢a 6nemli oldugu
yargisina varmistir.

Zakeri (1997) c¢alismasinda Iran’da calisan insaat operatdrlerinin
motivasyonunu etkileyen faktorleri aragtirmistir. Adil {icret, mali 6diiller ve primlerin
verilmesi, saglikli ¢alisma ortami ve giivenlik faktorlerinin diger faktorlerden daha
o6nemli oldugunu bulmustur.

Yildiz ve arkadaslar1 (2014) yaptiklar1 arastirmada Tiirkiye’de 6zellestirilen
bir kamu kurulusunda calisan 130 kisi ile motive edici faktdrlerin is performansi ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini analiz etmislerdir. Bulgulara gore, motive
edici faktorlerden iicret, calisma kosullar1 ve calisanlar arasi igbirligi isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkilerken, isin kendisi, licret ve calisma kosullar is
performansim1  pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica calisanlart motive eden
faktorlerin oncelikli siralamasi isin kendisi, igbirligi, iicret ve calisma kosullari,
amirle iligkiler, yiikselme olanaklar1 ve odiillendirme seklinde ortaya cikmistir.
Motivasyon boyutlarindan isin kendisi ve iicret/calisma kosullar1 pozitif yonde is
performansini etkilerken, licret/calisma kosullar1 ve calisanlar arasindaki isbirligi
negatif yonde isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Ayrica bir biitiin olarak
motivasyonun, is performansini pozitif yonde etkilerken isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigi ortaya ¢cikmistir.

Selvarajan ve Cloninger (2012) tarafindan Meksikal1 iggorenlere yapilan bu
caligmada, daha fazla algilanan adalet ve dogruluk seviyesinin, ileride performansi
artirmak icin calisan degerleme memnuniyetinin ve motivasyonun daha yiiksek
seviyelerine gotiiriilecegini ileri siirlilmiis ve arastirmaya dayanan sonuglar, tahmin
edilen iligkilerin ¢oguna destek saglamaktadir. Arastirma sonucglarina gore prosediirel
adalet ve etkilesimli adalet algilarinin performansi artirmak i¢in motivasyon ile
pozitif yonde iliskisi oldugu; performansi artirmak i¢in degerlendirme hassasiyeti ve
motivasyon arasindaki iligkisinin pozitif oldugu ve son olarak degerlendirme
memnuniyeti ile performanst artirmak i¢in motivasyon arasindaki iligkinin pozitif
yonlii oldugu goriilmistiir. Bu sonuclara gore basarili bir performans degerlendirme
sisteminin ile i motivasyonuna olumlu sekilde etki ettigi sonuclarina ulasilmaktadir.

Aydin (2013) yaptig1 calismada motivasyonu etkileyen faktorleri bir tekstil

firmasinda incelemistir. Yapilan analiz sonucunda; kisisel o&zellikler, fiziksel
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kosullar, iicret ve sosyal haklar ile firma yonetimi ve iletisim degiskenlerinin
motivasyon degiskeni iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli etki
yarattiklar1 gozlenmistir. Takim calismasi degiskeninin ise motivasyon degiskeni
tizerinde ters yonde ve istatistiksel olarak anlamli olmayan etki yarattig1 goriilmiistiir.

Oztiirk ve Diindar (2003) tarafindan yapilan arastirmada; Tiirkiye’de kamu
calisanlarint motive eden faktorler ve bunun kurumdaki gorev degiskeni ile ilgisi
saptanmaya c¢alisilmistir. Sonug olarak, yoneticilerde manevi 6diillerin , personelde
ise, parasal odiillerin manevi Odiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigini
saptamiglardir.

Dysvik ve Kuvaas (2011) amaci i¢sel motivasyonun, algilanan is 6zerkligi ile
is performansi arasindaki iliskide roliinii arastirmak olan c¢alismasin1i hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren Norvecli bir firmanin 302 isgdreni ile tamamlamistir.
Caligmanin  sonuglarina gore; kendini raporlayan ve yonetici tarafindan
derecelendirilmis is performansinit da igeren iki farkli calisma ayarindan elde edilen
sonuclar, algilanan is 6zerkligi ile is kalitesi arasindaki iliskinin i¢sel motivasyonla
modiile edildigini ortaya koymaktadir. igsel motivasyona sahip calisanlar, yapiy
igsellestirdiklerinde ve rollerinde ve yikiimliliiklerini igyerinde g¢evreleyen
durumlarda daha iyi performans gostererek, organizasyon tarafindan sunulan veya
talep edilen artan sorumluluk ve istekle basa ¢ikiyor gibi goériinmektedir. Buna
karsin, diisiik i¢c motivasyona sahip calisanlar, algilanan is 6zerkligi i¢in daha az
olumlu yanit veriyor gibi goriinmektedir. Buna gore, daha diisiik seviyede i¢
motivasyona sahip olan c¢alisanlar, iyi performans saglamak i¢in yiiksek seviyede
yap1, denetciler tarafindan yardim ve dis diizenlemelere ihtiya¢ duyabilirler.

Jost ve arkadaslar1 (2005) arastirmalarinda 6zel ve kamu sektoriindeki
motivasyonu etkileyen faktdrleri karsilastirmislardir. Ozel sektorde ¢alisan personel
icin yiiksek maas motivasyonu etkileyen en onemli faktor iken; kamu isletmesinde
calisan personel icin, isin ¢ekiciligi ve farkliliginin daha onemli oldugu tespit
edilmistir.

Kidak ve Aksarayli (2009) tarafindan yapilan arastirmada ise, hastane
calisanlar1 i¢in terfi ve taninma faktOrlerinin motivasyon acisindan daha etkili

oldugunu bulmustur. gerceklestirilen ¢alisma sonuglarina gore iizerinde; taninma ve
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terfi faktorlerinin diger faktdrlere gdre motivator etkisinin daha yiliksek oldugu
bulunmustur.

Onay ve Ergiiden (2011) tarafindan yapilan diger bir aragtirma ise Manisa
Sosyal Giivenlik Kurumu bilinyesinde ¢alisan toplam 195 kisiyi kapsamaktadir.
Orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin degerlendirilmesi dort grup iginde
smiflandirilmistir. Bunlar; yapilan isin 6zellikleri, grup iligkilerinden duyulan
hosnutsuzluk, fiziki unsurlardan duyulan hosnutsuzluk ve katilimcilik
uygulamalarindan duyulan hosnutsuzluktur. Arastirmada ankete katilanlara
“yaptiklar1 ise karsi en ¢ok kendilerini motive edecek” belirtilen 10 uygulamadan
hangisini daha ¢ok tercih ettikleri sorulmustur. Bu uygulamalar, ekonomik, sosyal ve
yonetsel araglardan olugmaktadir. 195 kisinin verdigi yanitlara gore; iicret artist
(116), maddi odiiller (40), is giivencesi (53), 6zel giinler ve eglenceler (10), yetki ve
sorumluluk (33), ¢alisma sartlar1 (69), kararlara katilim (40), terfi etmek (62), takdir
edilmek (100) seklinde isaretlemislerdir. Yapilan arastirmada Sosyal Gilivenlik
Kurumu’nda c¢alisanlar1 yaptiklari iste daha fazla motive olmalarini saglayacak en
onemli etkenin “licret” ve “takdir edilme” oldugunu sdylemek miimkiin olabilecektir.
Arastirma sonuglar1 gostermistir ki, yoneticilerin motivasyonu 6zendirici araglari ve
bireye olan etkilerini ¢alisanlarin bireysel nitelikleri ve ihtiyaglarini g6z 6niine alarak
saptamasi gerektigidir. Bu baglamda yoneticiler motivasyonun verimlilige ve
performans etkisinden yararlanabilmek icin c¢alisanlart motive edecek araglar
belirlemeli ve kullanmalidirlar.

Kovach’in (1987), calisanlarin isle ilgili istek ve ihtiyaglarini incelemis, isin
cekiciligi, taktir edilme, is giivenligi, calistig1 iste yiikselme olanaklari, iy1 gelir,
calisma kosullar, arkadaslar1 ve yoneticileriyle iletisim faktorlerinin 6ne ¢iktigini
tespit etmistir.

Dieleman ve arkadaslarimin (2006), Mali’de yapmis olduklar1 arastirmada
performansin saglik calisanlarinin motivasyonu iizerinde olumlu etki yarattig
sonucuna varilmistir.

Kanoglu (2007) tarafindan yapilan c¢alismada motivasyon araglarim
incelenerek c¢alisanin her bakimdan is doyumunu saglayacak konular incelenmistir.

Yeterli iicret, giivenli ve saglikli calisma kosullar, kapasitenin tam olarak
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kullanilmasi, egitim, iletisim, sosyal organizasyonlar, sosyal sorumluluk gibi konular
incelenmistir.

Najafi ve arkadaslar1 tarafindan 2009 yilinda Hemedan’ da yapilan
arastirmada performans ile motivasyon arasinda anlamli iliski saptanmustir.

Ertan (2008) tarafindan yiiriitiilen “Orgiitsel Baghlik, Is Motivasyonu ve Is
Performans: Arasindaki iliski: Antalya’da Bes Yildizhh Otel Isletmelerinde Bir
Inceleme” isimli doktora tezinde Antalya ve gevre ilgelerinde yer alan bes yildizli
otel isletmelerinde ¢alisan toplam 402 kisi yer almistir. Is motivasyonu boyutlarinin
is performans: iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigi Coklu Regresyon
Analizi teknigi ile incelenmis ve sonug olarak i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon
degiskenleri gérev performansi ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu bulunmustur.

Argon (2010) nitel veri toplayarak 21 akademisyen ile performans
degerlendirme, motivasyon ve orgiitsel adalete iliskin akademisyenlerin goriislerini
belirlemeyi amaglamigtir. Yapilan analizler sonucunda bulgularin bazilar1 soyledir:
Performans degerlendirmesi ve motivasyon, drgiitsel yasam i¢in 6nemli kavramlardir
ve birbiriyle iliskilidir. Bu iligki, akademik personel hakkinda kisisel degiskenler
(akademik personelin kisisel ve psikolojik karakterleri) ve organizasyon degiskenleri
(organizasyon yoneticisi, diger akademik personel personeli, saglanan
organizasyonel tesisler) dikkate alinarak agiklanmalidir. Kurulus iiyeleri performans
degerlendirme sonuglarina iligkin algilar1 hem kendi giris ve c¢ikislariyla hem de
kurumlardaki diger kisilerle karsilagtirmaktadirlar. Karsilastirma ile ilgili
yargilamalar motivasyonu ve performansi etkilediginden, orgiitsel uygulamalarda
adalet duygusu i¢inde aragsaldir. Calisma ayrica, devlet tiniversitelerinin performans

degerlendirme ve yapisal degisime donmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ CALISANLARIN
MOTIVASYONLARINA ETKIiSINi BELIRLEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Calismanin {¢iincii bolimiinde, aragtirma kismina yer verilmektedir. Bu
boliimde, ¢alismanin teorik boliimiinde so6zii gegen model ve kuramlar praktikte
kullanilip lazimi sorulara cevap aranmis ve tarif edilen iliskinin diizeyi
tanimlanmistir. Arastirmanin  sonucundaki elde edilen veriler toplatilmis ve
istatistiksel neticelere ulagsmak icin arastirma yontemlerine ve istatistiksel vasitalara
basvurulmustur. Calismanin sonunda ise, amaca ulasilmis olup tatmin edici cevaplar

elde edilmistir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada esas amag; isletmede yoOnetici ve alt departmanlarda calisan
personelin, insan kaynaklari uygulamalarinin motivasyonlara etkisini 6lgmek ve
demografik ozelliklere gore degiskenligini istatistiksel olarak analiz etmek ve bu
kapsamda da temel sorunlarin ve ¢O6ziim Onerilerinin ortaya konulabilmesini

saglamaktir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Bu arastirma; konaklama sektoriinde isletmelerde insan kaynaklar
uygulamalar ile 13 motivasyonlar1 arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik daha
once yapilmis benzer bir aragtirmaya rastlanilmamasi, isletmelerde insan kaynaklari
uygulamalar1 diizeyinin, g¢alisanlarin is motivasyonu diizeyinin, insan kaynaklari
uygulamalarinin 1§ motivasyonu tizerindeki etkilerinin belirlenmesini saglayacak bir
calisma olmasi sebebiyle onem tasimaktadir. Bu anlamda isveren ve yoneticilerin
calisanlarin motivasyonlarin1  artiracak  yontemler bulmasi acisindan fayda
saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Ek olarak, calismada elde edilen verilerin
yapilacak diger caligmalara veri ve kaynak olusturmasi agisindan da Onem

tasimaktadir.
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3.3. YONTEM
3.3.1. Arastirmanin Evreni-Orneklemi ve Simirhiliklar:

Calismanin evrenini, Izmirde faaliyet gosteren konaklama ve hizmet
sektoriinde bulunan bes y1ldizli ABC otelinin personeli teskil etmektedir. Bes yildizli
otellerin secilmesinde esas neden, ¢ok sayida calisan istihdami saglamalar1 ve kendi
sektorlerinde ¢ogu zaman bu kurumlarin kurumsallasmis olmasi, ¢aligsanlara farkli
motivasyon uygulamalar1 yapmalaridir. Bunun yaninda, anketin uygulandigi isletme
yoneticileri ile yapilan goriismelerde motivasyonda 6zendirme araglari kullanilmakta
oldugu da rastlanmistir. Calismanin  yapildign otelde IK miidiirii ve otel
yoneticilerinden isletmede calisan kisilerin sayisina yonelik bilgi istenmistir. Bu
bilgiler 151g¢1nda, otelde tahmini 300-330 ¢alisanin oldugu goriilmiistiir. Fakat, kurum
yetkilileri bu sayida degiskenlik oldugunu, bilhassa sezonun farkli kisimlarinda
yogunluk ve is durumuna gore personel sayisinda degisiklik ola bilecegini, lakin bu
degiskenlikle alakali kesin bir say1 sdyleyemeyeceklerini sdylemislerdi.

Konaklama sektdriinde sicak aylarindaki is yogunlugunu diisiiniirsek,
isletmeden yiiksek oranda katilim alabilmek adina, arastirmayi sezon baslangici olan
Nisan-Mayis aylarinda uygulanmasinin daha verimli olabilecegine kanaat
getirilmistir. Calisma yapildigi donem isletmede yaklasik 370 personelin oldugu
gorlilmiistiir. Bu otele paylanilan 370 adet anket formunun 285°1 geri donmdiistiir. Bu
rakamlar %77’lik anket geri doniis oraninin oldunu gostermektedir.

Anket aragtirma katilan tiim ¢alisanlara uygulandigindan tam sayim yontemi

kullanilmistir.

3.3.2. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin metodolojisi, aragtirmadan elde edilmis sonuglarinin etkili ve
verimli bir bi¢imde uygulanmasiyla birbasa baglantili olan yontemdir. Bu sebeple
arastirma metodolojisinin belirlenmesi elde edilmis bilgilerin degerlendirilmesi

acgisindan 6nemlidir.
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Sekil 10: Arastirmada izlenen Metodoloji

Literatur Aragtirma Amag
incelemesi ‘ ve Hipotezlerinin

Belirlenmesi

Verilmesi

Gértigilmesi

\ 4

Anket Formunun Anket Formuna
Yiiz Yiize « Nihai Seklinin

Verilerin Istatistiksel
Kodlanmasi ve Analizlerin

Diizenlenmesi Yapilmas:

3.3.3. Varsayimlar

-

=

Veri Toplama
Metodunun
Belirlenmesi

\ g

WVeri Toplama
Aracimin
Hazirlanmasi

Sonuglann
Degerlendirilm
esi

Arastirmada varsayimlar soyle belirlenmistir. Arastirmaya katilan bireylerin

Ol¢eklerde bulunan sorulari dogru anlayip ve samimiyetle cevap verdikleri

varsaytlmistir.  Kullanilmis 6lgme araglarinin aragtirma konusu i¢in kafi oldugu

varsayilmistir.

3.3.4. Veri Toplama Araclan

Veri toplama arac1 demografik bilgiler formu, Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Olgegi ve Motivasyon Olgegi olmak iizere ii¢ boliimden olusturulmustur (Ek 1).
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3.3.4.1. Demografik Bilgi Formu

Kisisel bilgi sorularinda; cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu ve

isyerindeki ¢aligma siiresi ile ilgili sorular bulunmaktadir.

3.3.4.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar: Olgegi

Bilecen (2008) tarafindan yazilmis yiiksek lisans tezinde kullanilan ve
gecerlilik ve giivenilirliyi kanitlanmis dlgek kullanilmistir. Olgek, 5°1i Likert tipinde
hazirlanmistir. Kodlamas1 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Katiiyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum seklindedir. Olgek, 52
ifadeden olusmaktadir ve Is degerleme ve iicretlendirme 4 ifade (1-4. ifade), IK
planlamasi 6 ifade (5-10. Ifade), Isgdren egitimi ve kariyer gelistirme 6 ifade (11-16.
Ifade), Endiistri iliskileri 17 ifade (17-34. ifade), Is saghig1 ve giivenligi 6 ifade (35-
40. ifade), Performans degerleme 6 ifade (41-46. ifade), Is analizleri 6 ifade (47-52.
Ifade) olmak iizere yedi alt boyuta sahiptir.

3.3.4.3. Motivasyon Ol¢egi

Bu Dboliimde, c¢alisan motivasyonunu Olgmeye  yonelik 28 ifade
bulunmaktadir. Burada bulunan ifadeler Keskin’in (2008) “Calisanlarin
Performanslarimi Arttirmada Bir Ara¢ Olarak Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”
isimli yiiksek lisans tezinden alinmistir. Motivasyon dlgegi yiiksek lisans tezinde
kullanilan ve gegcerlilik ve giivenilirliyi kanitlanmis 6lcektir. Olgek, 5°1i Likert
tipinde hazirlanmistir. Kodlama 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum seklinde kodlanmaistir.

3.3.5. Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Calismada kullanilan anketler, ABC’de calisanlara elden teslim edilmistir.

Her bir anketin doldurulma siiresi ortalama 7 dakikadir.
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3.3.6. Verilerin Analizi

Anket formunu olustururken kullanilacak Olgekleri daha 6nce kullanilmis
benzer aragtirmalarda olan anket sorularindan da yararlanilarak, gelistirilmistir.
Yanutlar besli Likert 6lcegine gore derecelendirilmistir.

Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS 24 paket programi
(Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket
Programi) ile yapilmistir. Analizlerde; betimsel istatistiksel teknikler, giivenilirlik
analizi, tek Orneklem icin t testi (one sample t test), baglantisiz 6rneklemler igin t
testi (bagimsiz grup t testi / independent samples test), tek yonlii varyans analizi (one
way anova), regresyon analizi, korelasyon analizi, ¢oklu karsilastirma testi gibi

analizler kullanilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
3.4.1. Arastirma Modeli
Arastirma Modeli olarak iliskisel model kullanilmistir. Olusturulan modelle

insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkisi 6l¢lilmiistiir.

Arastirma modeli Sekil 11’ de goriildiigii gibi olusturulmustur.
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Sekil 11: Arastirmanin Modeli

Sosvo- Demografik Bilgiler

e Cinsiyet

e Yas

e Medeni durum
e Egitim durumu

e (Calisma siiresi

insan Kavynaklar1 Uygulamalar

e s degerleme ve Ucretlendirme

v

e Planlama

e Isgdren egitimi ve kariyer
gelistirme

o Endiistri iliskileri

o s saglig ve giivenligi

e Performans degerleme

e s analizleri

Motivasyon
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3.4.2.Arastirmanin Hipotezleri

Ana Hipotez: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile motivasyon arasinda
anlamli bir iliski vardir.

H;: Calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
demografik o6zelliklerine gore farklilik gostermektedir. Bu hipotezlerle ilgili alt
hipotezler sunlardir:

Hii: Calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
cinsiyetlere gore farklilik gostermektedir.

H;,: Calisanlarin insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H,3: Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligkin goriisleri medeni
duruma gore farklilik géstermektedir.

H, 4: Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin goriisleri egitim
diizeyine gore farklilik gdstermektedir.

H;s: Calisanlarin insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarina iliskin goriisleri
isletmede ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H,: Calisanlarin  motivasyonlar1  demografik  ozelliklerine gore  farklilik
gostermektedir. Bu hipotezlerle ilgili alt hipotezler sunlardir:

H;.;: Calisanlarin motivasyonlari cinsiyetlere gore farklilik gostermektedir.

H,,: Caligsanlarin motivasyonlari yaslarina gore farklilik gostermektedir.

H, 3: Calisanlarin motivasyonlart medeni duruma gore farklilik géstermektedir.

H>.4: Calisanlarin motivasyonlari egitim diizeyine gore farklilik gdstermektedir.
H,s:Calisanlarin - motivasyonlar1  igletmede ¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

Hj: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari boyutlar: ile motivasyon arasinda bir
iliski vardir.

H;: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is degerleme ve iicretlendirme ile
motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj,: Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan insan kaynaklari planlamas ile

motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H;;: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan isgdren egitimi ve kariyer
gelistirme ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs4: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan endiistri iliskileri ile
motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hj3s: insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan is saghgn ve giivenligi ile
motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hse: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan performans degerleme ile
motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;7: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan is analizleri ile motivasyonlar
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hy: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari ile motivasyon boyutlari arasinda bir
iliski vardir.

Hy;: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile motivasyon boyutlarindan
ekonomik araglar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hy,: Insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile motivasyon boyutlarindan psiko-
sosyal araclar arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hy;: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile motivasyon boyutlarindan &rgiitsel
ve yonetsel araclar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 boyutlar1 ile motivasyon boyutlari
arasinda bir iliski vardir.

Hg: Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin boyutlar1 arasida anlamlibir iliski
vardir.

H7: Motivasyonun boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.5. VERILER VE BULGULAR

Bu kisimda, arastirmadan elde edilen verilerin istatistiksel analiz sonuglari

yer almaktadir.
3.5.1. Arastirma Orneklemine iliskin Veriler

Arastirma Ornekleminin demografik degiskenlere gére dagilimlarina iliskin

frekans ve yiizdeler asagidaki Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2: Orneklemin Demografik Bilgileri

N %
Cinsiyet
Kadin 100 %35.1
Erkek 185 %064.9
Yas
18-25 46 %16.1
26-35 148 %51.9
36-45 47 %16.5
46-55 26 %9.1
56 ve lizeri 18 %6.3
Medeni Durum
Evli 163 %57.2
Bekar 122 %42.8
Ogrenim Durumu
Lise 168 %58.9
On lisans 32 %11.2
Lisans 83 %29.1
Yiiksek lisans 2 %.7
Doktora 0 %0
Isyerinde Cahsma Siiresi
1 yildan az 36 %12.6
1-5 yil 221 %77.5
6-10 y1l 28 %28
11 y1l ve iizeri 0 %0

Orneklemin % 35.1°1 kadm, % 64.9’u erkek; % 16.1°i 18-25 yas, % 51.9’u
26-35 yas, % 16.5’1 36-45 yas, % 9.1°1 46-55 yas, % 6.3’10 56 ve {iistlii yas
grubundadir. Orneklemin % 57.2°si evli, % 42.8°i bekar; % 12.6’s1 1 yildan az
calisma siiresine sahip iken, % 77.5’1 1-5 yil, % 9.8’1 6-10 y1l calisma siiresine sahip
oldugunu belirtmektedir. Ogrenim durumuna gore ise katilimcilarin % 58.9°u lise, %
11.2 ‘st Onlisans, % 29.1°1 lisans, % .7’si yiiksek lisans mezunu oldugu

gorilmektedir.
3.5.2. Arastirmada Kullanilan Soru Formlarimin Giivenilirlikleri

Arastirmada kullanilan soru formlarindan 52 maddelik insan kaynaklar
uygulamalari soru formunun giivenilirlik analizi, i¢ tutarlilik Cronbach Alpha
katsayilarinin hesaplanmasiyla yapilmis ve i¢ tutarlilik katsayisi, 76 seklinde

bulunmustur. 28 maddelik motivasyon soru formunun i¢ tutarlilik Cronbach Alpha
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katsayist ise, 63 olarak bulunmustur. Giivenilirlik diizeyleri sosyal bilimler i¢in kabul

edilebilir diizeydedir.

3.5.3. Soru Formu Puanlarinin Degerlendirilmesi

3.5.3.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari Sorularinin Puanlarinin

Degerlendirilmesi

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin 7 alt boyutundan alinan puanlarin ortalama

ve standart sapmalar1 agagidaki Tablo-3 de sunulmustur.

Tablo 3: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Alt Boyutlarinin Puanlari

ALT BOYUTLAR X Standart Sapma
Is degerleme ve iicretlendirme 3.7965 53511
Insan kaynaklar1 planlamasi 3.9304 51932
Isgdren egitimi ve kariyer gelistirme 3.8661 .56233
Endiistri iligkileri 4.1814 .33680
Is saglig1 ve giivenligi 4.6006 41304
Performans degerlendirme 4.2433 56318
Is analizleri 3.8830 51935

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin sorularin ortalamalarmin, orta

degerden farklilagip farklilasmadigi da arastirilmistir.
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3.5.3.1. Motivasyon Soru Formu Puanlarinin Degerlendirilmesi

Motivasyonun 3 alt boyutundan alinan puanlarin ortalama ve standart
sapmalar1 asagidaki Tablo 4’de sunulmustur.

Tablo 4: Motivasyon Alt Boyutlarinin Puanlar

ALT BOYUTLAR X Standart Sapma
Ekonomik araglar 4.6386 29369
Psiko-sosyal araglar 4.4300 .24080
Orgiitsel-yonetsel araglar 4.4533 25776

Motivasyon sorularinin  ortalamalarinin, orta degerden farklilasip
farklilasmadig: da arastirilmistir. Bu dogrultuda, gerceklesen Tek Orneklem icin T
Testi (One Sample T Test) sonuglar1 Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5: Tek Orneklem i¢in T Testi (One Sample T Test)

Istatistikler
Is IK Endus. Is Perfor Is Ekon. Psiko-
Deg. Plan. Egitim {liski. Saghgi  mans Analizi  Arag.  Sos. Orgiitsel
N Kisi 285 285 285 285 285 285 285 285 285 285
Sayisi
Kayip 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Veri
Ortalama 3.7965 3.9304 3.8661 4.1814 4.6006 4.2433  3.8830 4.6386 4.4300 4.4533
Deg.

Standart 53511 51932 56233 33680 41304 .56318  .51935 .29369 .24080 .25776

Sapma
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3.54. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Motivasyonun Demografik

Degiskenlerle iliskisi

3.5.4.1. Demografik Degiskenlere Gore Insan Kaynaklar1 Uygulamalan

3.5.4.1.1. Cinsiyet ve IKY uygulamalar1

Kadmnlarin ve erkeklerin, insan kaynaklari uygulamalar: Olgeginin alt
boyutlar1 olan is degerleme ve {icretlendirme, insan kaynaklar1 planlamasi, isgéren
egitimi ve kariyer gelistirme, endiistri iliskileri, is saglig1 ve gilivenligi, performans
degerleme, is analizleri puan ortalamalarinin farklilagip farklilasmadigr Baglantisiz
Ormeklemler igin, T Testi (Independent Samples Test) ile incelenmistir. Veri
ciktilarina gore erkekler kadinlarin puanlarmin, insan kaynaklari uygulamalar
Olceginin alt boyutlar igin farklilasma gostermedigi bulgulanmistir (Tiim boyutlar
icin p>.05).

3.5.4.1.2. Yas ve iKY uygulamalar

Calisanlarin yas araliginin, insan kaynaklart uygulamalar: Olgeginin alt
boyutlart olan is degerleme ve licretlendirme, insan kaynaklar1 planlamasi, isgoren
egitimi ve kariyer gelistirme, endiistri iliskileri, is saghigi ve gilivenligi, performans
degerleme, is analizleri puan ortalamalarinin farklilasip farklilasmadigi Baglantili
Orneklemler igin, Oneway ANOVA testi ile incelenmistir. Veri ¢iktilarma gore
calisanlarin yas araligi puanlarimin, insan kaynaklari uygulamalari Slgeginin alt

boyutlar i¢in farklilasma gdstermedigi bulgulanmistir (Tiim boyutlar igin p>.05).
3.5.4.1.3. Medeni Durum ve iKY uygulamalar

Evli ve bekarlarn, insan kaynaklar: uygulamalar: 6l¢eginin alt boyutlar1 olan
13 degerleme ve iicretlendirme, insan kaynaklari planlamasi, isgoren egitimi ve
kariyer gelistirme, endiistri iliskileri, i saglig1 ve giivenligi, performans degerleme,
is analizleri puan ortalamalarmnin farklilasip farklilasmadig1 Baglantisiz Orneklemler

icin, T Testi (Independent Samples Test) ile incelenmistir. Veri ciktilarina gore
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evlilerin ve bekarlarin puanlarinin, insan kaynaklari uygulamalar1 Slgeginin alt

boyutlari i¢in farklilasma gdstermedigi bulgulanmistir (Tiim boyutlar i¢in p>.05).
3.5.4.1.4. Ogrenim Durumu ve IKY Uygulamalari

Calisanlarin 6grenim durumunun, insan kaynaklar: uygulamalar: 6lgeginin
alt boyutlar1 olan is degerleme ve iicretlendirme, insan kaynaklar1 planlamasi,
isgdren egitimi ve kariyer gelistirme, endiistri iliskileri, is sagligi ve gilivenligi,
performans degerleme, is analizleri puan ortalamalarinin farklilasip farklilasmadigi
Baglantili Orneklemler icin, Oneway ANOVA testi ile incelenmistir. Veri ¢iktilarina
gore calisanlarin 6grenim durumu puanlarinin, insan kaynaklart uygulamalar
Ol¢eginin alt boyutlar i¢in farklilasma gostermedigi bulgulanmistir (Tiim boyutlar
i¢in p>.05).

3.5.4.1.5. Isyerinde Cahisma Yili ve IKY Uygulamalar

Isyerinde c¢alisma yilmn, insan kaynaklari uygulamalar: Slgeginin alt
boyutlar1 olan is degerleme ve iicretlendirme, insan kaynaklar1 planlamasi, isgéren
egitimi ve kariyer gelistirme, endiistri iligkileri, is saglig1 ve giivenligi, performans
degerleme, is analizleri puan ortalamalarinin farklilasip farklilasmadigi Baglantili
Orneklemler i¢in, Oneway ANOVA testi ile incelenmistir. Veri ¢iktilarina gore bu alt
boyutlardan 15 degerleme ve licretlendirme, isgoren egitimi ve kariyer gelistirme, is
saglig1 ve giivenligi, is analizleri puanlarinin farklilagsma gostermedigi bulgulanmigtir
(Her boyut igin p>.05). Insan kaynaklar: uygulamalar Slgeginin alt boyutlarindan
sadece insan kaynaklar1 planlamasi, endiistri iliskileri, performans degerleme alt
boyutlarindan alinan puanlarin isyerinde ¢alisma yilina gore farklilagsma gosterdigi
goriilmiistiir. Bu alt boyutlarin her {i¢iinde 1 yildan az g¢alisanlar ile 6-10 yil arasi

calisanlarda farklilasma tespit edilmistir. Burada insan kaynaklar1 planlamas1 boyutu
i¢cin X = -0,3307, s;= .040; endiistri iliskileri boyutu i¢in X = -0,2495, s,= .013;
performans degerleme boyutu ig¢in X;= -0,4081, s;= .015 farklilasma degeri

saptanmustir.
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3.5.4.2. Demografik Degiskenlere Gore Motivasyon

3.5.4.2.1. Cinsiyet ve Motivasyon

Kadmlarin ve erkeklerin, motivasyon 6lgeginin alt boyutlar1 olan ekonomik
araglar, psiko-sosyal araglar, Orgiitsel ve yonetsel araglar puan ortalamalarinin
farklilasip farklilasmadigi Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent
Samples Test) ile incelenmistir. Veri ¢iktilarina gore kadinlar ve erkeklerin
puanlarinin, motivasyon Olgeginin alt boyutlar1 i¢in farklilasma gostermedigi

bulgulanmistir (Tiim boyutlar i¢in p>.05).
3.5.4.2.2. Yas ve Motivasyon

Calisanlarin yag araliginin, motivasyon 6l¢eginin alt boyutlart olan ekonomik
araglar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yoOnetsel araglar puan ortalamalarinin
farklilagip farklilagsmadign Baglantili Orneklemler igin, Oneway ANOVA testi ile
incelenmistir.

Veri ciktilarina gore bu alt boyutlardan ekonomik araglar, oOrgiitsel ve
yonetsel araglar puanlarinin farklilasma gostermedigi bulgulanmistir (Her boyut igin
p>.05). Motivasyon Olgeginin alt boyutlarindan sadece psiko-sosyal araglar alt
boyutundan alinan puanlarin ¢alisanlarin yas araligina gore farklilastigr gortilmiustiir.
Bu alt boyutda 56 ve iizeri yas grubu ile diger yas araliklar1 arasinda farklilasma
gosterdigi tespit edilmistir. Burada 56 yas ve iizeri yas araligi ile 18-25 yas aralig
i¢cin X 1= 0.2947, s;=.000; 26-35 yag aralif1 i¢in X ,= 0.2328, s,=.003; 36-45 yas
araligr i¢in §3= 0.2749, s3= .001; 46-55 yas aralig1 X 4= 0.2982, s4= .002

farklilasma degeri saptanmustir.
3.5.4.2.3. Medeni Durum ve Motivasyon

Evli ve bekarlarin, motivasyon 6lgeginin alt boyutlar1 olan ekonomik araglar,
psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar puan ortalamalarmin farklilagip
farklilasmadig1 Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi (Independent Samples Test) ile

incelenmigstir. Veri c¢iktilarina gore bekar ve evlilerin puanlarinin, motivasyon
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Ol¢eginin alt boyutlar i¢in farklilasma gostermedigi bulgulanmistir (Tiim boyutlar
icin p>.05).

3.5.4.2.4. Ogrenim Durumu ve Motivasyon

Calisanlarin 6grenim durumunun, motivasyon Olgeginin alt boyutlari olan
ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar, Orgiitsel ve yoOnetsel araglar puan
ortalamalarmin farklilasip farklilasmadigi Baglantili Orneklemler igin, Oneway
ANOVA testi ile incelenmistir. Veri ¢iktilarina gore bu alt boyutlardan ekonomik
araglar ve Orgiitsel ve yonetsel araglar puanlarinin farklilagma gostermedigi
bulgulanmistir (Her boyut i¢in p>.05). Motivasyon Olgeginin alt boyutlarindan
sadece psiko-sosyal araglar alt boyutundan alinan puanlarin ¢alisanlarin 6grenim
durumuna gore farklilastigi goriilmiistiir. Bu alt boyutda lise ve lisans mezunu

calisanlar arasinda farklilasma gosterdigi tespit edilmistir. Burada psiko-sosyal

araglar boyutu i¢in X =0.1138, s=.005 farklilasma degeri saptanmustir.
3.5.4.2.5. Isyerinde Calisma Yili ve Motivasyon

Calisanlarin isyerinde ¢alisma yilinin, motivasyon dlgeginin alt boyutlari olan
ekonomik aracglar, psiko-sosyal araglar, Orgiitsel ve yoOnetsel araglar puan
ortalamalarinin farklilasip farklilasmadigi Baglantili Orneklemler igin, Oneway
ANOVA testi ile incelenmistir. Veri ¢iktilarina gore bu alt boyutlardan psiko-sosyal
araglar, Orgiitsel ve yonetsel araglar puanlarmin farklilasma gostermedigi
bulgulanmistir (Her boyut i¢in p>.05). Motivasyon Olgeginin alt boyutlarindan
sadece ekonomik araglar alt boyutundan alinan puanlarin ¢alisanlarin igyerindeki
calisma yilia gore farklilastigi goriilmiistiir. Bu alt boyutda ¢aligma siiresi 1 yildan

az ve 6-10 yil olan ¢alisanlar arasinda farklilagsma gosterdigi tespit edilmistir. Burada

ekonomik araclar boyutu i¢in X =-0,2016, s=.024 farklilasma degeri saptanmustir.
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3.5.5. Motivasyonu Belirleyen insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Katilimeilarin Motivasyon boyutlar1 olan ekonomik araglar, psiko-sosyal
araclar, orgiitsel yonetsel araglar boyutlarmi 6ngoren degiskenleri saptayabilmek

amaciyla Coklu Regresyon Analizi (Stepwise yontemiyle) gerceklestirilmistir.

3.5.5.1. Ekonomik Araclara Yonelik Motivasyonu Belirleyen insan

Kaynaklar Uygulamalan

Katilmeilarin =~ ekonomik  araglar  dizeyini  Ongoren  degiskenleri
saptayabilmek amaciyla uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam
varyansin % 5.8’ni (R kare: ,058) agiklayan bir degiskenin oldugu saptanmistir
(F=2.449; p<,001). Ekonomik araglar diizeyini 6ngdren bu degisken insan kaynaklari
planlamasidir (t=-2.801; p<,001; S=-.189). Ekonomik araglar diizeyini ongdren
degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen ¢coklu regresyon analizi sonuglari

asagidaki Tablo 6’da aktarilmistir.

Tablo 6: Ekonomik Araglar Degiskenler ve Katkilar

Belirleyici Degiskenler  Beta Degerleri T P

Insan Kaynaklar1 Plan. -.189 -2.801 ,005

Bu sonucglara gore bireylerin insan kaynaklar1 planlamasi puanlar

yiikseldik¢e, ekonomik araglar puanlar1 azalmaktadir.
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3.5.5.2. Psiko-Sosyal Araclara Yonelik Motivasyonu Belirleyen insan
Kaynaklar1 Uygulamalari

Katilimcilarin ~ psiko-sosyal —araglar — dizeyini  O6ngoren degiskenleri
saptayabilmek amaciyla uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam
varyansin % 16,1°ni (R kare: ,161) aciklayan {i¢ degiskenin oldugu saptanmistir
(F=7.580; p<,001). Psiko-sosyal araglar1 6ngdéren bu degiskenler sirasiyla bunlardir:
Insan kaynaklar1 planlamasi (t=-2.678; p<,001; B=-.170), endiistri iliskileri (t=3,26;
p<,001; B =.187) ve performans degerleme (t=4.049; p<,001; £ =.255). Psiko-sosyal
araglar1 ongoren degiskenlerin saptanmasina yonelik gerceklestirilen ¢coklu regresyon

analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 7°de aktarilmistir.

Tablo 7: Psiko-Sosyal Araglar Boyutunu Ongéren Degiskenler ve Katkilari

Belirleyici Degiskenler Beta Degerleri T p

Insan Kaynak. Plan. -.170 -2.678 ,008
Endiistri Iliskileri 187 3.158 .002
Performans Degerleme 255 4.049 ,000

Sonu¢ olarak kisilerin endiistri iligkileri ve performans degerleme puanlar
yiikseldikce, psiko-sosyal araglar puanlari da yiikselmektedir. insan kaynaklari

planlamasi puanlar ytikseldikte ise psiko-sosyal araglar puanlar1 azalmaktadir.
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3.5.5.3. Orgiitsel-Yonetsel Araclara Yonelik Motivasyonu Belirleyen

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Katilimcilarin érgiitsel ve yonetsel araglar diizeyini 6ngoren degiskenleri
saptayabilmek amaciyla uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam
varyansin % 32’sini (R kare: ,32) agiklayan bir degiskenin oldugu ortaya ¢ikmistir
(F=4.063; p<,001). Degisime aciklik diizeyini 6ngoren bu degisken sadece isgdren
egitimi ve kariyer gelistirmedir (t=4.355; p<,001; £=,263). Degisime agiklik
diizeyini Ongoren degiskenlerin saptanmasina yonelik gergeklestirilen c¢oklu

regresyon analizi sonuglari asagidaki Tablo 8’de aktarilmistir.

Tablo 8: Orgiitsel ve Yonetsel Araclar Boyutunu Ongéren Degiskenler ve Katkilart

Belirleyici Degiskenler = Beta Degerleri T P
Isgéren Egitimi ve Kar. .263 4.355 ,000
Gels.

Sonug olarak kisilerin egitim puanlari arttikca, orgiitsel ve yonetsel araglar

puanlar1 da ylikselmektedir.

3.5.6. Arastirmada Kullanilan Soru Formlarinin Alt Boyutlarinin Kendi

Aralarinda ve Birbirleriyle iliskileri

Aragtirmada kullanilan soru formlarinin aralarindak iliskiyi bulmak hedefiyle

Korelasyon Analizi uygulanmigtir.
3.5.6.1. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Boyutlar1 Arasindaki liski
IKY Uygulamalar1 &lgeginin alt boyutlarmin birbirleriyle baglantisini

anlamak i¢in Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Boyutlar arasindaki

oo

korelasyon katsayillarmmin ,011 ile ,460 araliginda degistigi tespit edilmistir.
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Uygulanan korelasyon analizleri anlamli sonuglar vermistir. Asagidaki tablodan da
anlasildig1 gibi, is degerleme ile insan kaynaklari planlamasi arasinda ayni yonde
anlaml bir iliski (=,460; p<,01); insan kaynaklar1 planlamasi ile egitim arasinda
ayni yonde anlamli bir iliski (r=,194; p<,01); egitim ile is analizi arasinda ayni1 yonde
anlamli bir iliski (r=,233; p<,01); endiistri iliskileri ile performans degerleme
arasinda pozitiv bir iliski (r=,176; p<,01); endiistri iliskileri ile is analizi arasinda
ayni yonde anlaml bir iliski (r=,294; p<,01); is saglig ile performans degerleme
arasinda pozitiv bir iliski (r=,453; p<,01) saptanmistir. Korelasyon testi sonuglari

asagidaki Tablo 9°da goriilmektedir.

Tablo 9: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Olgeginin Boyutlar1 Arasindaki
Korelasyonlar

Degiskenler Is 176 Is. Eg. End. Is Sag. Per. s
Deg. Plan. Ve ilis. Ve Deg.  Analiz.
Ve Kar. G Giiv.
Ucret.
Is Deg. Ve Ucret. 4607 044 o078 104 017 -.038
iK Plan. 1947 071 015 -011  -.048
Is. Eg. ve Kar. G 104 006 013 2337
End. ilis. 094 1767 2947
is Sag. ve Giiv. 4537 027
Per. Deg. .-033
Is Analiz.
** p<,01
* p<,05

Tablonu incelendigimizde; is degerleme ile insan kaynaklari planlamas1 ve is
sagligi ile performans degerleme arasindaki iliski diizeyinin zayif oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi ile egitim (¢ok zayif); endiistri iliskileri
ile performans degerleme (¢ok zayif); egitim ile is analizi (¢cok zayif); endiistri
iliskileri ile is analizi (zayif) arasindaki iliskilerin zayif ve ¢cok zayif diizeyde oldugu

goriilmektedir.
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3.5.6.2. Motivasyon Boyutlar1 Arasindaki Tliski

Motivasyon Olgeginin alt boyutlarinin birbirleriyle baglantisin1 anlamak i¢in
Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Boyutlar arasindaki korelasyon
katsayilar1 ,028 ile ,382 araliginda degisim gostermektedir. Uygulanan korelasyon
analizleri anlamli sonuglar vermistir. Asagidaki tablo da goriindiigii gibi, ekonomik
araclar ile psiko-sosyal araglar arasinda pozitiv yonde bir iliski (r=,382; p<,01);
psiko-sosyal araglar ile orglitsel ve yoOnetsel araclar arasinda ise pozitiv yonde bir
iligki (r=,139; p<,05); saptanmistir. Korelasyon testi sonuglari Tablo-3.9’ da
goriilmektedir.

Tablo 10: Motivasyon Olgeginin Boyutlar1 Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Ekonomik Psik. Sosyal Orgii. ve Yonetsel
Ekonomik 3827 ,028
Psik. Sosyal ,1397

Orgii.ve Yonetsel

*p<,05
**p< ’01

3.5.6.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Motivasyon Arasindaki
Mliskiler

Oncelikle insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar: ve motivasyon alt boyutlari
arasindaki iliskileri anlamak ic¢in Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir.
Olgekler aras1 korelasyon katsayilart ,016 ile ,283 arasinda degisiklik gosterdigi

goriilmiistiit. Yapilmis analizlerin sonucunda insan kaynaklar1 planlamasi ile
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ekonomik araglar, insan kaynaklar1 planlamasi ile psiko-sosyal araglarin negativ
yonde iliskide oldugu goriilmiistiir. Korelasyon testinin sonuglari, asagidaki Tablo-

3.10’ da goriilmektedir.

Tablo 11: insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Motivasyon Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Ekonomik Psik. Sosyal Orgii. ve Yonetsel
Is Deg. Ve Ucret. .055 016 -.102
iK Plan. -126" 127 -.098
is. Eg. ve Kar. G 268" ,190 -.098
End. ilis. -.038 .030 2397
is Sag. ve Giiv. 077 132 073
Per. Deg. 123" 283" 067
is Analiz. ,039 1667 0717
* p<,05
k3 p< ’01

Egitim ile ekonomik araglar, endiistri iliskileri ile orgiitsel ve yonetsel araglar,
1s analizi ile oOrgiitsel ve yonetsel araclar, 15 saglig1 ile psiko-sosyal araclar,
performans degerleme ile ekonomik aracglar, performans degerleme ile psiko-sosyal
araglar, ig analizi ile psiko-sosyal araclar arasinda pozitiv anlamh iliski oldugu
goriilmiistiir. Performans degerleme ile psiko-sosyal araglar (zayif) disinda

digerlerindeki iligki diizeyi ¢cok zayif olmaktadir.
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analizinden elde edilen bulgulari genel olarak degerlendirilecek olursak IK

3.5.7. Hipotezlerin Testlerinin Sonuclari

Arastirma kullanilan hipotezlerinin test edildigi regresyon ve korelasyon

Kaynaklar1 uygulamalarinin alt boyutlarinin motivasyon iizerinde kabul edilebilir bir

etkisi oldugu soylenebilir. Dogrulamayla ilgili detaylar Tablo 12’de gosterilmistir.

Tablo 12: Arastirmanin Hipotez Test sonuglari

No HIiPOTEZ SONUC

H | insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile motivasyon KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.
Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin | KISMEN

H; | goriisleri demografik 6zelliklerine gore farklilik KABUL
gostermektedir. Bu hipotezlerle ilgili alt hipotezler sunlardir:

H,; | Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin RED
goriisleri cinsiyetlere gore farklilik gostermektedir.

H,, | Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin RED
gorlsleri yaslarina gore farklilik géstermektedir.

H;; | Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iligkin RED
goriisleri medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H,4 | Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin RED
goriisleri 6grenim durumuna gore farklilik géstermektedir.
Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin

H,s | gorisleri isletmede calisma siiresine gore farklilik KABUL
gostermektedir.
Calisanlarin motivasyonlar1 demografik 6zelliklerine gore KABUL

H, | farklilik gostermektedir. Bu hipotezlerle ilgili alt hipotezler
sunlardir:

H,,; | Calisanlarin motivasyonlar cinsiyetlere gore farklilik RED

gostermektedir.
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H,, | Calisanlarin motivasyonlar1 yaslarina gore farklilik KABUL
gostermektedir.

H,; | Calisanlarin motivasyonlar:t medeni duruma gore farklilik RED
gostermektedir.

H,4 | Calisanlarin motivasyonlar1 6grenim durumuna gore farklilik KABUL
gostermektedir..

H,s | Calisanlarin motivasyonlari isletmede ¢alisma siiresine gore KABUL
farklilik gostermektedir.

H; | IKY uygulamalari boyutlari ile motivasyon arasinda bir iliski KABUL
bulunmaktadir.
Hj,;: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is degerleme

H;, | ve licretlendirme ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki KABUL
vardir.

Hs, | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan insan kaynaklart KABUL
planlamasi ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.
Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan isgdren egitimi ve

H3; | kariyer gelistirme ile motivasyonlar arasinda anlaml bir iligki KABUL
vardir.

Hs,4 | Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan endiistri iliskileri | KABUL
ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hjs | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is sagligi ve KABUL
giivenligi ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs¢ | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan performans KABUL
degerleme ile motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

H; | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan is analizleri ile KABUL
motivasyonlar arasinda anlamli bir iligki vardir.

H, | Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile motivasyon KABUL
boyutlart arasinda bir iligki vardir
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile motivasyon

Hy, | boyutlarindan ekonomik araglar arasinda anlamli bir iliski KABUL

vardir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile motivasyon
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H,, | boyutlarindan psiko-sosyal araglar arasinda anlamli bir iligki KABUL
vardir.
H,3 | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile motivasyon KABUL
boyutlarindan orgiitsel ve yonetsel araclar arasinda anlamli bir
iliski vardir.
Hs | Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari boyutlari ile KABUL
motivasyon boyutlari arasinda bir iligki vardir
Hs | Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin boyutlar: arasinda KABUL
anlaml bir iliski vardir.
H,; | Motivasyonun boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
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SONUC VE ONERILER

Teknolojinin gelismesi ile birlikte isletmelerin tecriibeli insan kaynagina
ihtiyac1 da ayni istikametde artmistir. Isletmelerin rekabete ayak uydurmak istemeleri
insan kaynagina olan ihtiyacin1 6n plana ¢ikarmistir ve ekonomik kosullarin
degiskenligi, teknolojinin suratli gelismesi, demografik kosullarin is diinyasinda
onemli yeri tutmasi insanmn oOnemini daha da arttrmistir. Insan kaynaklari
yonetiminde baski, ilk baslarda organizasyonun dis ¢evresinden kaynaklanmaktadir.
Fakat giiniimiizde bu problem organizasyonun i¢ ¢evresinden meydana gelmektedir.
Bu baskilardan igletme performansina pozitif etki yaratmak i¢in insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini etkin kullanmak gerekmektedir.

Diger isletme fonksiyonlarindaki gibi IKY uygulamalar1 dis belirsizlik ve
karmagikliklardan beslenmektedir. Organizasyonu i¢ine alan sistemle kaynak
aligverisinde bulunma ve kendini denetleyebilecegi bir ortam ayarlama, aniden
cikabilecek aksiliklerden kacinmak adma dnemlidir. Sonug olarak IKY uygulamalari
orgiit cevresinde kararlar lizerinde etkisi bulunmaktadir.

Isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetimi birgok uygulamayr yerine
getirmektedir. Bu uygulamalarin  farklilik gdstermesi isletmeden isletmeye
degismektedir. Uygulama sekline gére bu evreler, Ise Alim Yonetimi, Ucret
Yénetimi, Endiistri Iliskileri, Egitim ve Gelistirme, Performans Yonetimi, Insan
Kaynaklar1 Planlamas1 ve Kariyer Yonetimi olarak siralanabilir.

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin esas hedefi isletmeye ait olan 1K
calisanlarinin gelisimine katki saglamak, motivasyonunu arttirmak ve isletmeye bagh
bireylerin bu kurumda isdihdamini siirdiirmesini saglamaya ¢aligmaktir. Durum
boyle oldugunda isletme IK rekabetinde rakipleri karsisinda avantajli duruma
gelerek, yetenekli insan kaynagini kendine dogru ¢ekecektir.

Hayatimizin her alaninda karsilastigimiz en 6nemli konulardan biri olan ve
calisma hayatinda basariya etki eden en 6nemli faktorlerden biri de motivasyondur.
Motivasyon, kisiyi veya kisileri, belli bir hedef dogrultusunda siirekli harekete

geciren ¢abalar toplamidir.
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Boylece, calisan motivasyonunun arttirilmasi, basari, tiretkenlik, is doyumu
gibi yonleri ile bireylere fayda saglarken, diisiik kapsamli personel devir hizi,
verimliligin arttilmasi, tecriibeli ¢alisanlar isletmelerine davet etme gibi yollarla da
isletmeye biiyiik artilar saglamaktadir. Ozellikle, isletmeler biiyiik basarilarin sadece
calisanlarin hedefleriyle isletme hedeflerinin uyustugu noktada elde edebilecegi
gercegini bilmelidir ve bu durum isletme agisindan i doyumu ve motivasyonun
Oonemini daha da anlamli kilmaktadir.

Bu yiizden calisan motivasyonu, isletmede basariy1 saglamak i¢in en 6nemli
etkenlerden biridir. Motivasyon orani yiiksek olan c¢alisanlar verimiligi arttirmak
icin fazla c¢aba gosterebilecek ve bu da isletmelerin gelismesine imkan
saglayabilecektir. Calisan motivasyonuna etki eden bir¢cok etken bulunmaktadir. Bu
etkenlerden bazilar1 maddi, bazilar1 ise, manevi boyuta sahiptir.

Motivasyon gibi psikolojik bir olgunun yonetim bilimine dahil olmasinda ve
motivasyon ac¢ilimlarinin isletmelerde kullanilmasinda basta birey ihtiyaglarinin
karsilanmasi olmak tiizere, ¢alisan performansinin yiikseltilmesi, kapasitesinin yiliksek
oranda kullanilmasi ve firma imajma olumlu katki saglanmasi gibi bir dizi amag
gozetilmektedir. Motivasyon olumlu yonde kullanildiginda hem c¢alisanlar hem de
isletmeler bundan biiyiik oranda fayda saglayabilecektir. Motive olmus ¢alisanlarin
verimlilikleri artabilecek, bu da isletmenin hedeflerine ulagmasina yardimci
olabilecektir. Bunu saglamak icin ¢aliganlarin ekonomik, sosyal ve orgiitsel olarak
ithtiyaglarini bilmek gerekir. Bu acidan ¢alismada da belirtildigi gibi bir¢ok 6zendirici
aractan yararlanilabilmektedir.

Bu aragtirmada esas amag; konaklama ve hizmet sektoriinde bulunan
isletmelerdeki yonetici ve alt departmanlar da calisan personellerin, insan kaynaklari
uygulamalarinin motivasyonlaria etkisini 6lgmek ve demografik o6zelliklere gore
degiskenligini istatistiksel olarak analiz etmek ve bu kapsamda da temel sorunlarin
ve ¢0zlim Onerilerinin ortaya konulabilmesini saglamaktir.

Calisma kapsaminda yapilan 6rnek olay incelemesinde elde edilen verilerin
analizi sonucunda cesitli bilgilere ulagilmis ve bunlara deginilmistir.

Calismanin ana hipotezi olan insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile
motivasyon arasinda anlamli bir iligkinin oldugu analizler sonucunda goriilmiis ve

hipotez kabul edilmistir.
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Demografik degiskenlere gére IK uygulamalari biiyiik olgiide farklilasma
gdstermedigi saptanmustir. Insan kaynaklari uygulamalar1 8lgeginin alt boyutlarindan
sadece insan kaynaklar1 planlamasi, endiistri iliskileri, performans degerleme alt
boyutlarindan alinan puanlarin igyerinde c¢alisma yilina gore farklilastig
goriilmistiir. Bu alt boyutlarin her {iciinde 1 yildan az calisanlar ile 6-10 y1l arasi
calisanlarda farklilasma tespit edilmistir.

Demografik degiskenlere goére Motivasyon uygulamalart farklilagsma
gosterdigi saptanmistir. Analiz sonuglarina gore calisanlarin yas araliginin bu alt
boyutlardan ekonomik araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar puanlarinin farklilagsma
gostermedigi bulgulanmistir. Motivasyon 6l¢eginin alt boyutlarindan sadece psiko-
sosyal araglar alt boyutundan alinan puanlarin caligsanlarin yas aralifina gore
farklilastig1 goriilmiistiir. Bu alt boyutda 56 ve iizeri yas grubu ile diger yas araliklar
arasinda farklilagsma tespit edilmistir.

Veri ciktilarina gore c¢alisanlarin 6grenim durumunun motivasyonun alt
boyutlardan ekonomik araclar ve orgiitsel ve yonetsel araclar puanlarinin farklilasma
gostermedigi bulgulanmistir. Motivasyon 6l¢eginin alt boyutlarindan sadece psiko-
sosyal araglar alt boyutundan alinan puanlarin ¢alisanlarin 6grenim durumuna gore
farklilastig1 goriilmiistiir. Bu alt boyutda her {igiinde lise ve lisans mezunu ¢alisanlar
arasinda farklilagma tespit edilmistir..

Analiz sonuglarma goére calisanlarin is yerindeki calisma yilinin bu alt
boyutlardan psiko-sosyal araglar ve oOrgiitsel ve yonetsel araglar puanlarinin
farklilasma gostermedigi bulgulanmistir. Motivasyon 6lgeginin alt boyutlarindan
sadece ekonomik araglar alt boyutundan alinan puanlarin ¢alisanlarin isyerindeki
calisma yilina gore farklilastigi goriilmiistiir. Bu alt boyutda her ii¢linde ¢alisma
stiresi 1 yildan az ve 6-10 y1l olan ¢alisanlar arasinda farklilagma tespit edilmistir.

Ayrica c¢alisma kapsaminda kisisel oOzelliklere gbére ¢alisanlarin
motivasyonlariin farklilagip farklilasmadigi da ortaya konulmak istenmektedir. Bu
baglamda, calisanlarin motivasyonu ve kisisel o6zelliklerini inceleyen caligsmalar
taranmistir. Bu calismalardan bazilarimi ve sonuglarimi asagidaki gibi 6zetlemek
miimkiindiir:

Ay ve Karakaya (2007) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada motivasyon faktorleri

ve bu faktorlerin calisanlarin demografik 6zellikleri ile etkilesimi incelenmistir.
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Caligmanin uygulamali kismi Sivas’taki saghik kurumlarina yonelik bir alan
arastirmasi ile gergeklestirilmistir. Arastirma sonucunda, c¢alisan motivasyonu yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim, gelir ve kidem oOzellikleri bakimindan anlamli
farkliliklar gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Bilegt’in ~ (2012) yapmis oldugu c¢aligma oOrgiit kiltiirii ile calisan
motivasyonunun iligkisini belirlemeye yoneliktir. Ayrica c¢aligmada, g¢alisanlarin
kisisel Ozelliklerinin motivasyon diizeyleriyle iliskisi de arastirilmistir. Arastirma
sonucunda, calisan motivasyonu yas, cinsiyet, medeni durum ve kidem o&zellikleri
bakimindan farklilik géstermedigi ortaya ¢ikmigtir.

Aydin (2013) yapmis oldugu c¢alismada motivasyon faktorlerine bakis
acilarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini incelemis
ve cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu degisimlerinin, motivasyon araglarina
bakis agilarini farklilastirmadigi sonucuna varmistir.

Ergin (2012) yapmis oldugu calismada performans degerleme ve alt boyutlar
ile motivasyon arasindaki iliskiyi incelemis ve sonucunda performans degerleme ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bu
calismada motivasyon ile kisisel oOzellikler arasindaki iliski de incelenmistir.
Sonuglara gore motivasyon envanteri diizeyleri ile yas, kidem, calisma siiresi ve
unvan degiskenleri arasindaki fark anlamli bulunmamuistir.

Akbulut (2013), sendikalar ve motivasyon iligkisini inceledigi ¢alismasinda,
motivasyon diizeyinin yasa, cinsiyete, medeni duruma, O6grenim durumuna ve
isletmedeki ¢aligma siiresine gore degiskenlik gostermedigi sonucuna ulagmistir.

Yusein (2013), orgiitsel baglilik ile motivasyon arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda, c¢alisanlarin motivasyonlarinin yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim
durumu degiskenlerine gore farklilik gdstermedigini ortaya koymustur.

Ozoral (2010) yapmis oldugu calismada katilimli ydnetim anlayisinin
motivasyon {izerine etkisini arastirmigtir. Ayrica kisisel ozellikler bakimindan
motivasyon diizeylerinin degiskenlik gosterip gostermedigini de arastirmistir.
Caligmanin sonucglarma gore, motivasyon; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, ¢aligma siiresine gore farklilik gostermemektedir.

Ekonomik araglar diizeyini ongoren degiskenleri saptayabilmek amaciyla

uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam varyansin % 5,8’ni
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aciklayan bir degiskenin oldugu saptanmistir. Bu sonuglara gore bireylerin insan
kaynaklar1 planlamasi puanlar yiikseldikce, ekonomik araglar puanlar1 azalmaktadir.

Psiko-sosyal araclar diizeyini 6ngoren degiskenleri saptayabilmek amaciyla
uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam varyansin % 16,1 ni
aciklayan iic degiskenin oldugu saptanmistir. Psiko-sosyal araglart ongdren bu
degiskenler sirasiyla bunlardir: Insan kaynaklari planlamasi, endiistri iliskileri ve
performans degerleme. Sonug¢ olarak kisilerin endiistri iliskileri ve performans
degerleme puanlar1 ylikseldik¢e, psiko-sosyal araclar puanlar1 da yiikselmektedir.
Insan kaynaklar1 planlamasi puanlari yiikseldikte ise psiko-sosyal araglar puanlar:
azalmaktadir.

Orgiitsel ve yonetsel araclar diizeyini 6ngdren degiskenleri saptayabilmek
amaciyla uygulanan Regresyon Analizinin sonuglarina gore; toplam varyansin %
32’sini agiklayan bir degiskenin oldugu ortaya ¢ikmistir. Degisime aciklik diizeyini
Ongodren bu degisken sadece isgdren egitimi ve kariyer gelistirmedir.

Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalari ve motivasyon alt boyutlarl
arasindaki iligkileri anlamak icin Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir.
Olgekler aras1 korelasyon katsayilari ,016 ile ,283 arasinda degisiklik gosterdigi
goriilmiistiir.  Yapilmis analizlerin sonucunda insan kaynaklar1 planlamasi ile
ekonomik araglar, insan kaynaklar1 planlamasi ile psiko-sosyal araclar negativ yonde
iliskide oldugu goriilmiistiir. Egitim ile orgiitsel ve yonetsel araclar, endiistri iliskileri
ile ekonomik araclar, endiistri iliskileri ile psiko-sosyal araglar, is saglig: ile psiko-
sosyal araclar, performans degerleme ile ekonomik araclar, performans degerleme ile
psiko-sosyal araglar, is analizi ile psiko-sosyal araglar arasinda pozitiv anlamli iligki
oldugu goriilmiistiir. Performans degerleme ile psoko-sosyal araclar (zayif) disinda
digerlerindeki iliski diizeyi ¢ok zayif olmaktadir.

Bu tez calismasinda yapilan uygulama sonuglar1 degerlendirildiginde,
konaklama ve hizmet sektoriinde bulunan isletmenin IKY uygulamalarmi
gelistirmesi gerektigi soylenebilir.

Orgiitler degistiklerinde ya da rekabet arttiginda orgiit ¢alisanlari yeni
orglitsel yapiya, belirlenen stratejiye ayak uydurmak zorunda kalirlar. Calisanlarin
davranis ve eylemlerin kokeninde ise yonetsel uygulamalarin etkisi yatar. Bu yiizden

ilk 6nce uygulanacak IKY politikalarinm belirlenmesi gerekmektedir.
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Mevcut IKY politikalarinin  yonetsel uygulamalara (takim ¢alismas,
giiclendirme, v.s.) olumlu yada olumsuz etkileri gézlemlenmelidir. Bu sonuglara gore
isletmeler politikalarim1 ~ yaratici  etkiler olusturacak sekilde degistirmeleri
gerekmektedir.

Bu ¢aligmada uygulama alan1 olarak konaklama sektorii isletmesi seg¢ilmistir.
lleride yapilacak calismalarm bu uygulama alammi genisleterek farkli hizmet
sektorlerinde yapilmasi olabilir. Ayn1 zamanda konu ile ilgili farkli alanlarda yapilan

arastirma sonuglarindaki farkliliklar da arastirma konusu olarak ongoriilebilir.
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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ CALISANLARIN
MOTiIVASYONLARINA ETKIiSINi BELIRLEMEYE YONELIK BIiR
ARASTIRMA

Sayimn katihmel,

Bu anket formu, isletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin
motivasyonunu nasil etkiledigini incelemek amaciyla olusturulmustur. Arastirmadan
elde edilecek bulgular kesinlikle bilimsel amaglar disinda kullanilmayacaktir.
Calismama zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Hamza AHMEDOV
Dokuz Eyliil Universitesi
Uluslararasi Isletmecilik programi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

eks. 1



Ek 1: Demografik Ozellikler

Bu boliimde kisisel bilgilerinizle ilgili degerlendirmeler yer almaktadir. Uygun olan

maddeyi isaretleyiniz.

1.Cinsiyetiniz:

Kadin () Erkek ()

2.Yas Grubunuz:

18-25 () 26-35 () 36-45() 46-55() 56 yas ve iizeri ()
3.Medeni Durumunuz:

Evli () Bekar ()

4.0grenim Durumunuz:

Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora ()
5.Isyerinizdeki ¢calisma yiliniz:

Il yildanaz () 1-5yil () 6-10y1l () 11 y1l ve tizeri ()

eks.2



Ek 2: insan Kaynaklari Uygulamalari Anketi

Liitfen asagidaki ifadeleri “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” skalasinda degerlendiriniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

iS DEGERLEME VE UCRETLENDIRME

1.Aldigim ticret miktari,
benim i¢in 6nemlidir.

1

5

2.Calistigim isletmenin
calisanlarina prim
dagitmasi, benim i¢in
onemlidir.

1

5

3.Isletmede yaptigim isin
karsilig1 olarak aldigim
iicret memnuniyet
vericidir.

4.Calistigim isletmede
uygulanan prim sistemi
memnuniyet vericidir.

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

5.Calistigim isletmede
kurumsallagma olmasi,
benim i¢in 6nemlidir.

1

6.Isletmede yetki ve
sorunluluklarin
paylasilmasi, benim i¢in
onemlidir.

7.Calistigim isletmenin
hedeflerinin olmasi ve
bunlarin ¢alisanlara
acgiklanmasi, benim ig¢in
onemlidir.

8.Calistigim isletmede
kurumsallagsma
memnuniyet vericidir.

9.Yaptigim iste yeterli is
ara¢ ve ekipmanlarinin
bulunmasi, benim igin
Oonemlidir.

10.Calistigim isletmede is
ara¢ ve ekipmanlarmin
yeterliligi memnuniyet
vericidir.

ISGOREN EGITiMi VE KARIYER GEL

ISTIRME

11.Caligtigim isletmede

1

2

eks. 3




kariyer olanaklarinin
olmasi, benim i¢in
Oonemlidir.

12.Caligtigim isletmede
kariyer olanaklar1
memnuniyet vericidir.

13.Yeteneklerimin
gelismesi ve bu gelisen
yeteneklerimden
isletmenin yararlandigini
gérmem, benim igin
Oonemlidir.

14. Calistigim isletmede
yeteneklerimi
gelistirebilmem ve bu
gelisen yeteneklerimden
isletmenin yararlanmasi
memnuniyet vericidir.

15.Caligtigim isletmede
egitim olanaklarinin
olmasi, benim igin
onemlidir.

16.Caligtigim isletmede
egitim olanaklari
memnuniyet vericidir.

ENDUSTRI ILISKILERI

17 Isletme iginde is
arkadaslarimla ve
yoneticilerimle olan
iligkiler, benim i¢in
onemlidir.

18.Yaptigim iste kendi
insiyatifimi
kullanabilmem, benim
i¢in 6nemlidir.

19.Calistigim isletmede
gerceklestirilen sosyal
aktiviteler ( yemek, spor,
gezi, konser...)
memnuniyet vericidir.

20.Calistigim igletmede
iletisim sistemi
memnuniyet vericidir.

21.Calistigim igletmede
isimle ilgili olarak her
kararda kendi insiyatifimi
de kullanabilmem
memnuniyet vericidir.

22 Isletmede
gerceklestirilen sosyal
aktiviteler ( yemek, spor,
gezi, konser...), benim

eks. 4




i¢in onemlidir.

23.Calistigim isletmede
iist yonetimin ¢alisan
personeline giiveni
memnuniyet vericidir.

24.Calistigim isletme
tarafindan saglanan sosyal
hizmetler (servis, 6gle
yemegi ), benim igin
Oonemlidir.

25.Calistigim isletmede
miizik esliginde ¢aligma ,
benim i¢in onemlidir.

26.Calistigim isletmede
yoneticilerin ¢alisanlar ile
ilgili aldiklar1 kararlarda
adil ve tutarl olmalar1
memnuniyet vericidir.

27.Caligtigim igletmede
iist yonetimin ¢aligan
personeline giivenmesi,
benim i¢in 6nemlidir.

28.Caligtigim isletmede
adaletli ve siirekli bir
disiplin sisteminin olmasi,
benim i¢in 6nemlidir.

29.Caligtigim isletmede
calisirken miizik dinleme
olanaklarmin olmast
memnuniyet vericidir.

30.Calistigim isletmede is
arkadaslarimla ve
yoneticilerimle olan
iligkilerim menuniyet
vericidir.

31.Calistigim isletmedeki
disiplin sistemi
memnuniyet vericidir.

32.Calistigim isletmenin
hedeflerinin olmas1 ve
bunlarin ¢aliganlara
acgiklanmas1 memnuniyet
vericidir.

33.Calistigim isletmede
iyi bir iletigim sistemi
olmasi , benim igin
onemlidir.

34.Calistigim isletme
tarafindan saglanan sosyal
hizmetler (servis, 6gle
yemegi ) memnuniyet
vericidir.
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iS SAGLIGI VE GUVENLIGI

35.Is giivencesi, benim
i¢in 6nemlidir.

36.Caligtigim isletmedeki
is gilvencesi memnuniyet
vericidir.

37.Calistigim isletmede
saglanan fiziksel kosullar
(181, hijyen, giirilti....
gibi) memnuniyet
vericidir.

38.Caligtigim isletmede
verilen bir takim saglik
hizmetlerinin ( igyeri
hekimi ) sunulmasi,
benim i¢in 6nemlidir.

39.Calistigim isletmenin
fiziksel kosullarin ( 1s1,
hijyen, glrilti. ... gibi) iyi
olmasi , benim i¢in
Oonemlidir.

40.Caligtigim isletme
tarafindan verilen saglik
hizmetleri ( isyeri hekimi
) memnuniyet vericidir.

PERFORMANS DEGERLEME

41.Calistigim isletmede
calisanlarin hatalarina
kars1 yonetimin tutumu
memnuniyet vericidir.

42.Caligtigim isletmede is
ile ilgili 6nerilerimin
dikkate alinmast
memnuniyet vericidir.

43.Calistigim isletmede
iistlerden gelen takdir ve
yapici elestiriler
memnuniyet vericidir.

44.Y 6netimin ¢alisanlar
ile ilgili aldiklar
kararlarda adil ve tutarli
olmasi, benim igin
onemlidir.

45.Yaptigim igin stlerce
takdir edilmesi, benim
icin onemlidir.

46.Isletmede yapmus
oldugum hatalara kars1
yOneticimin tutumu,
benim i¢in 6nemlidir.

iS ANALIZLERI

47 Isletme iginde farkli
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boliimlerde galisabilme
imkaninin olmasi, benim
i¢in 6nemlidir.

48.Calistigim isletme
iginde farkli boliimlerde
calisabilme imkan1 olmasi
memnuniyet vericidir.

49.Calistigim isletmede
isimle ilgili kararlara
katilmam memnuniyet
vericidir.

50.Calistigim isletmede
yetki ve sorumluluklarin
paylasilmasi memnuniyet
vericidir.

51.Isletme icinde isimle
ilgili beni etkileyecek
kararlara katilmam, benim
i¢in onemlidir.

52.Calistigim isletmede is
ile ilgili 6nerilerimin
dikkate alinmasi, benim
i¢in onemlidir.
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Ek 3: Motivasyon Anketi

Liitfen asagidaki ifadeleri “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiltyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum™ skalasinda degerlendiriniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle
katiliyorum

EKONOMIK ARACLAR

1.Isyerinde yeterli ve adil
ticret dagilimi olmalidir.

1

5

2.Primli {icret uygulamasi
caligma istegini ve azmini
arttirir.

1

5

3.Calisanlarin kara katilimi
aidiyet hissini arttirir.

4.0dillendirme kisilere
yonelik olarak
yapilmalidir. Boylece
kisiler aras1 yarigma
durumu ortaya ¢ikacak,
caligma temposu artacaktir.

5.Giyecek, yiyecek,
yakacak, konut, ulagim
olanaklar1 gibi cazip
imkanlar olmalidir.

PSIKO-SOSYAL ARACL

AR

6. Isyerindeki prestij ve
diger insanlardan goriilen
saygi calisanlar icin
Oonemlidir.

7. Caliganlar genellikle
caligma programlarini
kendileri yapmay1 ve isleri
ile ilgili kararlarda
kendilerine serbestlik
verilmesini arzu ederler.

8. Ise yeni baslayanlara
yardimc1 olunup,
oryantasyon (uyumlama,
belli bir konuda yetistirme,
egitme) galigmalari
yapilmalidir.

9. Calisanlara dostca
davranilmali, empatik
tutum sergilenmelidir.

10. Isinde basarili olanlara
yiikselme olanaklar1 agik
olmalidir.
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11. Calisanlarin goriis ve
Onerilerinin, listlerince
Onemsenmesi onlarin
calisma heveslerini
kamgilar.

12. Calisanlarin yetki
devirleri yapilarak
sorumluluklari
arttirllmalidir.

13. Ust kademe
yoneticilerin, ¢aligma
saatleri diginda sosyal
toplantilar1 (spor, eglence,
piknik vb.) destekleyerek
caligsanlarla daha
yakindan ilgilenebilir.

14. Yoneticiler tarafindan
acik rekabet kosullari
tanimlanmali ve rekabete
acik bir ¢calisma ortami
saglanmalidir.

15. Yoneticiler ya da
profesyoneller tarafindan
danigmanlik hizmeti
verilmesi faydalidir.

16. Yapilan isin takdir
edilmesi, ¢alisanlarda derin
bir tatmin duygusu yaratir.

17. Calisanlar 6diil
aldiklar1 basarili davranisi
tekrarlama egilimindedir.

18. Astlar iistleriyle her
konuda kolayca
konusabilmelidirler.

ORGUTSEL VE YONETSEL ARACLAR

19. Tiim calisanlarin
(yOneten ve yonetilen),
ortak amagclar igin
caligmasi saglanmalidir.

1

20. Kararlar, konuyla ilgili
kisilerin katilimi ile
almmalidir,

21. Calisanlara kisisel
ilerleme ve gelisme
olanaklar1 saglanmalidir.
Konularinda uzman olan
kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb.
faaliyetlerle personelin
egitimi saglanmalidir.

22. Isgorenlerin giivencesi
icin, sendikalagmalari
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saglanmalidir.

23. Hemen hemen her is
daha c¢ekici ve 6zendirici
hale getirilebilir.

24. Yonetici, kendisine
bagl elemanlar arasinda
arkadasca bir ¢alisma
ortaminin gelismesi i¢in
caba gdstermeli, iletisimi
saglamalidir.

25. Calisanlar igin yeterli
caligma ortamina ve
donanimina sahip olmak

Onemlidir.

26. Is giivencesi calisanlar
icin gok dnemli bir
faktordiir.

27. Psikolojik aginma ve
mesleki tiikkenmisligi
onlemek icin is genisletme,
is zenginlestirme, is
rotasyonu (bir birimde
calisan gorevlilerin diizenli
bir bigimde yer
degistirmeleri) gibi
uygulamalar
gerceklestirilmelidir.

28. Orgiitsel demokrasinin
gergeklesmesi igin
katilime1 ve demokratik
yonetim olmalidir.
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