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UCRET VE IS DOYUMUNUN CALISAN MOTiVASYONUNA ETKIiSi

Motivasyon, bir ya da birden fazla kisiyi belirli bir ama¢ dogrultusunda siirekli
olarak harekete gegirmek amaciyla gosterilen gayretlerin toplamidir. Ucret ve is

doyumu, bir is yerindeki ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen iki temel faktordiir.

Yiriitiilen ¢aligma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ticret doyumu
kavrami, 6nemli teorileri ve iicret doyumunun sonuglari incelenmistir. ikinci boliimde
i doyumu kavrami, ortaya ¢ikisi, is doyumu ile ilgili kuramlar, is doyumunu etkileyen
faktorler, is doyumu ve doyumsuzlugunun sonuglar ele alinmistir. Ugiincii béliimde
ise motivasyon kavrami, 6nemi, teorileri, motivasyon-is doyumu ve motivasyon-iicret
doyumu arasindaki iligki irdelenmistir. Dérdiincii boliimde ise bir alan arastirmasi ile

ticret ve i doyumunun is motivasyonu iizerindeki etkileri aragtirilmistir.

Arastirmanin bulgularina bakildiginda iicret ve is doyumunun is motivasyonu
ile pozitif bir korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte, iicret doyumu-
i motivasyonu arasindaki iliskide mevcut korelasyonun istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 tespit edilmistir. Diger taraftan, iy doyumunun is motivasyonu iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu, arastirmaya katilan bireylerin is doyumu arttikga is

motivasyonun arttig1 belirlenmistir.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF FEE AND JOB SATISFACTION ON WORKER
MOTIVATION

Motivation is the sum of the efforts shown to constantly mobilize one or
more people towards a specific purpose. Salary and job satisfactions are two key

factors affecting the employee motivation at a workplace.

The study carried out consists of four parts. In the first part, the concept of
salary satisfaction, the important theories about salary and the results of salary
satisfaction have been investigated. In the second part, the concept of job satisfaction,
the emergence of it, theories about job satisfaction, factors affecting job satisfaction,
and the results about job satisfaction and dissatisfaction have been discussed. In the
third part, the concept, importance, and theories of motivation, motivation-job
satisfaction, and motivation-salary satisfaction have been examined. In the fourth part,
the effects of salary and job satisfactions on employee motivation have been

investigated using a field survey.

According to the findings of the study, it has been seen that the salary and
job satisfactions have a positive correlation with employee motivation. However, the
correlation between the salary satisfaction and employee motivation has not been
found to be statistically significant. On the other hand, job satisfaction has a
significant effect on employee motivation, because it has been determined that while
the job satisfaction of the individuals involved in the survey increases, the motivation

of the employees also increases.
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GIRIS

Uretim faktdrlerinden birisi olan emegin iiretimden aldig1 paya verilen addur.
Ucret hem isveren hem de calisan agisindan bir isletmede oldukca dnemlidir. Calisan
acisindan onemi yasam igin gerekli gecim kaynagi olarak goriilmesidir. Isveren
acisindan dnemi ise daha ¢ok bir maliyet olarak goriilmesidir. Ucret, isveren tarafindan
bir maliyet gibi degerlendirilmesine ragmen isgdren icin 6nemli bir motivasyon

kaynagidir.

Isgorenlerin yaptiklar: is i¢in harcadiklarmi diisiindiikleri emek karsiliginda
almay1 bekledikleri karsiliklarin (licret,takdir,sosyal giivenlik vb.) yeterlilik diizeyidir.
Isgorenin isinden ve orgiitten beklentilerinin karsilanma diizeyinin algisini ifade eden
kavramdir. Basarinin hem niteliksel, hem de niceliksel hissedilisidir. Isletme
motivasyonunu da etkileyen is doyumunun artmasit calisanin verimliligi ve
performansina da olumlu yonde katki yapacaktir. Is doyumu diisiik olan ¢alisanlarin
ise motivasyonu diisiikk olacagindan isyerinde verimliligin ve performansin diisiik

olmasinin yaninda sosyal hayatlarinda da olumsuz etkileri olacaktir.

Insan davranislarinin temelinde bulunan ihtiyaclarin olusturdugu itici giice
motivasyon denir. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in dncelikle oniindeki engellerin
ortadan kalkmasi gerekir. Bu engellere ornek olarak; isteksizlik, endise, kendine
giivenmemek ve umutsuzluk gosterilebilir. Bu i¢ etkenlerin yani sira kisinin
bulundugu ¢evre de engelleyici bir dis etken olabilmektedir. Motivasyonu yiiksek
calisanlarda yapilan isler motivasyonu diisiik calisanlarla karsilastirildiginda daha
organize edilmis ve yonlendirilmis sekilde meydana gelirler. Yoneticiler ¢alisanlar
motive etmek icin ¢esitli yollara bagvururlar. Bunlar arasinda basarili olan personeli
terfi ettirme, alinacak kararlarda konuyla ilgili kisilerin goriislerine bagvurma,
calisanlara yetki devirleri yaparak sorumluluklarini artirma, primli ticret uygulamalari
gibi yollar yer almaktadir. Bunlar ayn1 zamanda kisinin i doyumunun artmasinda da

olumlu etki yapabilecek 6rneklerdir.

Ucret, is doyumu ve motivasyon kavramlari son yillarda birgok arastirmacinin
dikkatini ¢ekmis ve bu li¢ kavram lizerinde gerek ayr1 ayr1 gerekse birbiri arasindaki

iligkiyi aciklamaya yoOnelik arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalar



incelendiginde ticret, i doyumu ve motivasyon kavramlarinin tek bir ¢alismada ele
alimmadigr gorlilmiistiir. Bu g¢alismanin amaci anket metodolojisi yoluyla iicret
doyumu, is doyumu ve is motivasyonu 0Olgeklerini ¢esitli ifadeler araciligiyla 6lgmek,
ve fticret ve 13 doyumu Olceklerinin i motivasyonu {iizerindeki etkilerini

degerlendirmektir.

Calisma dort ana boliimden olugsmaktadir. Birinci, ikinci ve tiglincii boliimlerde
sirastyla licret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu ol¢eklerine dair temel kavram
ve teoriler ele alinmistir. Dordiincti boliimde ise ¢alismanin kapsamina uygun olarak

yapilan alan arastirmasinin analiz sonuglarina ve degerlendirmelerine yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. UCRET DOYUMU

Ucret kavramu ile ilgili farkli tanimlamalar yapilarak, iicretin ne anlama geldigi

anlatilacaktir.

Ucretin 6nemi tizerinde durularak, iicretin ¢alisan ve isveren i¢in ne anlama

geldigi agiklanacaktir.

Ucret ydnetiminin, ¢alisan motivasyonunu artirmada ve ¢alisanin isletmeye
baghhigini artirma konusunda onemi vurgulanacaktir. Ucret yonetiminin temel

amaglarinin neler olduguna deginilecektir.

Ucret Doyumu kavraminin ne anlama geldigi, iicret doyumunun saglanmasi
i¢in neler yapilmas: gerektigi maddeler halinde verilecektir. Ucret doyumu ile ilgili
onemli teoriler aciklamip, bdlim sonunda Ucret doyumunun sonuglarina

deginilecektir.
1.1. Ucret Kavram

Ucret kavramu ile ilgili farkli tanmimlar mevcuttur. Ucret, isletmelerde calisan
is¢ilerin emeklerinin karsilig1 olarak yapilan 6demelerdir. Baska bir ifadeyle is¢inin
giiciinii igverenin emrine sunmasinin karsiliginda 6denen bedeldir.! Ucret, bir kisiye
bir is karsihiginda isveren ya da fclincii kisiler tarafindan para olarak verilen
ddemedir.? Ekonomik acidan iicret emegin fiyat1 iken sosyal acidan calisanin gegim
kaynagidir. Is hukuku acisindan ise ¢alisanin fikir ve beden faaliyetlerinin karsiligidir.?
Bir bagka tanima gore, yeni bir iirlin ortaya konulmasi sathasinin etmeni olan emegin
iiretim sonucunda elde edilen degerden alinan pay olan iicret daha genis tanimiyla,

iiretim siireci boyunca fiziksel ve zihinsel katkida bulunmus kisi ya da kisilere iiretim

! Hiiseyin Akyildiz, Ucret Yapisinin Olusumu, Siileyman Demirel Universitesi Yayini, Isparta, 2001, s.
33.

2 Mehmet Cengiz, Arif Temir, Birsen Erdin, 40 Soruda Is Kanunu’nda Ucret, TC. Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanligi Is Teftis Kurulu Baskanligi El Kitabi Serisi, Yayin no: 40, 2. Baski, Ankara, 2011,
s.4.

3 Giilsen Bolat, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Isgéren Motivasyonuna Etkisi, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Ankara, 2012, s. 13.



miktari, zaman gibi prensipler baglaminda belirli bir yontemle hesaplanan ve emegi

karsihiginda verilen paradir.*

Ucret kavramui ¢alisan ve isveren acisindan da farkli sekilde tanimlanmaktadir.
Calisanlar bakimindan hayat standartlarinin belirleyicisi ve gelir olarak anlam

kazanirken isveren bakimindan miihim bir maliyet 6gesidir.’

Anayasanin 55.
maddesine gore ise licret emegin karsiligidir. Bu maddeden eger bir ¢alisanin emegi
O0denmezse bu onun zorla ¢alistirildig1 ya da ona higbir iicret 6demeksizin, baski ile
yaptirildig1 sonucu ¢ikmaktadir. Bu ylizden de yine anayasanin 18. maddesinde hig
kimsenin zorla ¢aligtirllamayacagi ve kisileri bu sekilde calistirmanin yasak oldugu
ifadesi yer almaktadir.® Zorla calistirma kisinin kendi iradesine ragmen zorla veya

baski uygulanarak calistirilmasi olarak da tanimlanabilir.
1.2. Ucretin Onemi

Ucret, calisanlarin emeginin karsiliginda gelirlerini ve yasam seviyelerini
belirlemesi, sanayinin gelismesinde dnemli bir maliyet 6gesi olmasi, ve iilke gelirinin
farkli kesimler arasinda dagilis sekillerini ve toplumdaki sosyal adaleti gostermesi
bakimmdan 6nemlidir. Ucret kavrami 19. yiizyilin liberal-kapitalist toplumsal
diizeninin sermaye-emek arasinda ortaya ¢ikardigi menfaat catismasit ve simif
ayrismasinin olumsuz etkisine bir tepki olarak ortaya ¢ikan sosyal mevzuat ile farkl
bir nitelik kazanmistir.” Ucretin 6nemi isveren ve calisan agisindan olmak iizere iki

acidan ele alinmaktadir.
1.2.1. Cahsan Agisindan Onemi

Ucretin ¢alisan agisindan en dnemli tarafi ekonomiktir. Zira galisan kisinin ve
ona bagimli olanlarin (aile vb.) ihtiyaglarinin karsilanmasinda tek temel gelir
kaynagidir. Ucretin bir diger énemi paraya verilen degerle alakalidir. Para toplum
icerisinde statii elde edebilmek i¢in gerekli olan etmenler arasinda 6nemli bir yere

sahiptir. Ucret hem is yasaminda hem de toplumda bir statii gdstergesidir. Her ne kadar

4 www.genbilim.com, 2017.

> Dursun Bingél, [nsan Kaynaklar: Yonetimi, IV. Baski, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 1998.

® Hiiseyin Fazl Ergiil, Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret-Basart Iliskisi, Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:5, Say1:18, Y11:2006, ss. 92-105.

7 Akyildiz, a.g.e., s. 33.



ticretin dnemi kisiden kisiye gore degisse de calisani igyerine baglayan bir 6ge olma
ozelligine de sahiptir.® Yapilan arastirmalar statii, giiven hissi, sayginlik, toplumda
kabul gérme gibi olgularla iicretin yakin iliskisi oldugunu ortaya koymustur.” Ucret

calisan agisindan dort esas konuda 6nemlidir:

Giidiileri Tatmin: Calisanin 0Ozgiiven kazanmasim1 saglayarak kendi

yeteneklerine inanma ve kendisini kanitlama gibi giidiilerini tatmin etmesini saglar.

Geri Bildirim: Calisana isinde ylikselmesi, isletmeye yaptigi katkilari, diger

calisanlara gore basarisi ve hiyerarsik yapidaki yeri gibi konularda geri bildirim saglar.

Kontrol: Calisanin kendi amaglar1 dogrultusunda yoneticisini veya is

arkadaslarini etkileme derecesini gosterir.

Harcama: Calisanin satin alabilecegi hizmet ve mallar temsil etmesi

bakimindan bireysel refah olarak algilanmaktadir. '
1.2.2. isveren Acisindan Onemi

Calisanlar i¢in gelir manasina gelen licret igveren i¢in dnemli bir maliyeti ifade
etmektedir.!! Bu maliyet sadece calisana ddenen net iicretten degil sigorta primi,
igsizlik sigortasi, fazla mesai ve diger ek ddemeleri kapsamaktadir.'> Ucret isletmede
calisma hevesi olan isgiicii potansiyeli olusturmak, nitelikli kisileri isletmeye ¢ekmek
ve mevcut ¢alisanlar: motive etme icin etkili bir aragtir.!® Calisanin zihinsel ve fiziksel
olarak yaptigi is karsiliginda 6denen bir gider olan iicret, isveren bakimindan yakindan
takip edilmesi kontrol altinda tutulmasi gereken bir etmendir. Cilink{i ticret isletmelerde

giderin en biiyiik kismin1 olusturmaktadir.'* Bunun kanit1 olarak iiretim isletmelerinde

8 Pelin Aydemir, Iy Gorenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini Ve Performans Algisi: Bir Uygulama,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Biilent Ecevit Universitesi, Zonguldak, 2013, s. 11-12.

°Bolat, a.g.e., s. 21.

10 Meral Coskun, Ucret Yonetimi ve Performansa Dayali Ucret, http://www.hrturkiye.com / index. php/
ucret- yonetimi- ve- performansa dayaliucret, (Erisim Tarihi: 10.08.2017); Bolat; a.g.e., ss. 21-22.

'' Tuncay Yilmaz, Performansa Dayali Ucret Sistemi: Tiirkive'de Uygulanan Performansa Dayali
Ucret Planlarinin Kismi Bir Analizi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi, Sakarya,
2004, s.12.

12 Aydemir, a.g.e., s. 13.

13 Yilmaz, a.g.e., s. 12.

4 Metin Sapg1, Ucret Tatmininin Orgiitsel Bagliiga Etkisi ve Bir Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 2016, s. 34-35.
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ticretler toplam maliyetin %20’sinin altina diismemekte, hizmet igletmelerinde ise
genellikle %80’ gegmektedir.!®> Bunun yam sira isletme performansinin arttirilmasi ve
calisan davraniglarinin isletmenin amaglar1  dogrultusunda yonlendirilmesinde
isverenin faydalandig1 en onemli araglardan biridir. Isverenler icin iicret salt bir
maliyet ylikii olarak goriilmemelidir, cilinkii {icret hem calisanin verimliligini ve
motivasyonunu arttirmada hem de ¢alisanin gorev degisim hizin1 diigirmede
onemlidir.'® Isveren iicretin is¢inin verimliligini ve motivasyonunu arttirma agisindan
onemli bir faktdr oldugunuda gdz ard1 etmemelidir. Ucret doyumuna ulasan ¢alisanin
dogal olarak verimliligi ve motivasyonu da artacak ve bu da igverene art1 olarak geri

donecektir.
1.3. Ucret Yonetimi ve Onemi

Ucret yonetimi ¢aliganlarin isletmeye baghliginim ve ¢alisma motivasyonunun
arttirilmasinda etkili bir aractir. Isletmelerin uyguladiklari {icret sistemlerinden
beklentileri beceri ve performansi yiiksek olan kisileri isletmeye ¢ekmek ve mevcut
calisanlarin isten ayrilmalarma mani olmaktir.!” Ucretin hesaplanis ve ddenis bigimi
licret sistemini ifade eder. Ucret ydnetiminin boliimleri arasmnda devletle uyum
saglama, licret arastirmalari, ¢alisanlarin durumunun iyilestirilmesi, ¢alisma sartlarinin
tyilestirilmesi, ddiillendirme, 6zendirme, sosyal yardimlar yer almaktadir. Tiim bunlar
isletmelerin iicret programlaridir.”® Ucret programlarmin etkilendigi bazi olgular

sunlardir:

Ise alma ve secme: Bir isletmenin diger isletmelere gore sagladigi daha yiiksek
ticret diizeyi ve diger yararlar isletmenin yetenekli calisanlar isletmeye ¢ekmesinde,
elde tutmasinda, calisanlarin daha biiyilk sorumluluklar ve gorevler icin

gelistirilmesinde isini kolaylastirir.

1> Ahmet Cevat Acar, Isletmelerde Ucret Yapisimin Olusturulmast ve Bir Uygulama, Literatiir Yayinlari,
Istanbul, 2007, s. 16.

16 Sapei, a.g.e., s. 34-35.

'7 Yilmaz, a.g.e., s. 13.

18 Sinan Artan, Endiistri Isletmelerinde Ucret Yonetimi, Eskisehir Iktisadi ve Ticari Ilimler Akademisi
Yayim, Eskisehir, 1981, s.65.



Egitim: Calisanlar aldiklar1 egitimin karsiligini gormek isterler. Egitim
calisanin degerinin arttirir, isletme calisana yatirim yaptigindan ve isletmenin

yatirimini koruma istegi egitim alan ¢alisanin {licretine yansir.

Kariyer planlamasi ve yénetimi: Ucret uygulamalar1 ¢alisanin kariyerini
planlamasina ve bu plana gore hareket etmesine neden olur. Insanlar istihdam
sanslarini arttirmak igin kariyer yaparlar. Orgiitsel davranigin temel kavramlarindan
biri kisilerin davranmislar1 kapsaminda odiillendirilmeleri olsa da bireylerin paraya

dayali 6diile verdikleri 6nem ve beklentileri birbirinden farklidir.

Calisma iliskileri: Ucret ve ek faydalar goriismelerin ana eksenini
olusturmaktadir. Sadece isverenin iicret taleplerine nasil reaksiyon gosterdigine
bakilarak isletmenin c¢alisan iliskilerine yaklagimi tespit edilebilir. Genel olarak
sendikali isletmelerde calisanlar sendikali olmayan isletmelere gore daha yiiksek {icret

almaktadir.™
Ucret yonetiminin temel amaglari ise sunlardr:

¢ (alisanlarin bireysel saygi ve giivenlik ihtiyaglarini kargilamak

e (alisanlarin motivasyon ve is tatminlerinin arttirilmasiyla onlardan istenilen
performans seviyesine ulagmalarini saglamak

e Is yasaminda belirli bir basariya ulasmis kisileri farkli ydntemlerle
etkilemek ve elde tutmak i¢in benzeri isletmelerle rekabet etmek

e Isletmenin ddeyebilecegi bir maliyet planlamas1 yapmak

e Ucret yonetimi ile ilgili yasal diizenlemelere sadik kalmak

e (Calisanlarin bilgi, beceri, yetkinlik ve statii gibi niteliklerinin
odiillendirilmesinin yani sira yliksek performans sergileyen ¢alisanlarin da
odiillendirilerek tesvik edilmesi

e Isgiicii pazarinda yasanan degisimler dogrultusunda iicret seviyesini

ayarlamak

19 William J. Rothwell, H. C. Kazanas, Planning and Managing Human Resources, Strategic Planning
For Personel Management, 2nd Edition, Amherst/Massachusetts, Human Resource Development Press,
Inc.,2003., ss. 453-454.



e Isletmenin her kademesinde gorev alan c¢alisanlara iicret ddemelerinde
hakkaniyetli olmak maksadiyla yeni metot ve ilkeler gelistirerek ticretle ilgili
sikayetleri azaltmak

e Calisanin gorev degisim hizinm diisiirmek

e Isletmenin bagli oldugu sendikalarla uyumlu ¢alismak

e (Qdiillendirme sistemini isletmenin her kisminda adil ve siirekli olarak
uygulamak

e Isletmenin maddi ve manevi degerlerini desteklemek?®
1.4. Ucret Doyumu Kavram

Ucret doyumu beklenen iicret ile alman iicret arasindaki farkin minimum
diizeyde olmasiyla ortaya ¢ikmaktadir.>! Ayn1 zamanda iicret doyumu, ¢alisanin aldig
icretin adaletli olarak belirlenmesi, ayn1 veya benzer isleri yapanlarla esit olmasi,
performanstaki farkliliga gére bunun iicrete yansimasi, ¢alisanin {icretini devaml
alabilecegine giivenmesi gibi durumlarda da ortaya ¢ikmaktadir.?? Iscinin iicret
doyumunda yasayacag: diisiikliik isletmenin zararina olacaktir. Ucret doyumu diisiik
olan iscinin verimliligi ve motivasyonu diisecek ve isverenin zararina bir durum ortaya

¢ikmasi kacinilmaz olacaktir.

Wu Xiaoyi’ye gore ticret doyumu, kisilerin hak ettikleri paylarini olumlu veya

olumsuz etkileyen biitiin sonuglar ya da duygulardir.?

Ucret doyumunun saglanmasinda birgok etmen yer almaktadir. Bu etmenler su

sekilde siralanabilir:

e (alisanin yasi, 6grenim diizeyi, kidemi, yasantisi gibi kisisel 6zellikleri

2 Ergin Giilpembe, Calisanlarin Ucretlendirilmesi: Saglk Kurumlarmmda Calisanlarin Ucret Sistemini
Degerlendirmelerine Iligkin Bir Arastirma, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi,
Ankara, 2009, s. 23.

2 Ozlem Cakar, Ucret Adaletinin Is Davramisiart Uzerindeki Etkiler, Kamu Isletmeleri Isverenleri
Sendikasit Yaynlari, Temmuz, Ankara, 2006, s. 112.

22 {smail Durak Ataay, Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri, Banksis Yayinlari, Istanbul, 1985, s. 254-
255.

2 Wu Xiaoyi, A Longitudinal Study of Pay Satisfaction: An Examination of Reactions to Vommitment
and Work Performance, International Conference on, 2008, pp.1-4.



e Calisanin sarf ettigi ¢aba, yenilige bakisi, yaraticilifi, tiretimin niteligi gibi
kisisel eylemleri

e Sorumluluk ve yeterlilik gibi gorev Ozellikleri ile {iicreti arasinda bir
dengenin bulunmasi

e Bu dengenin ¢alisan tarafindan algilanmasi**
Yeterlilik: Isin gereklerine sahip olan kisidir.

Ucretin miktar1 ekseriyetle iicret doyumunu belirleyen en énemli etkendir.
Ancak her yiiksek ticret miktar1 daima licret doyumu saglamayabilir. Sayet kisi
piyasadaki {icret seviyesinden daha yiiksek bir {icret aliyorsa ama isinden memnun
degilse aldig1 iicretten daha azimi alma kaygisiyla isini degistiremez, dolayisiyla

yiiksek iicret is doyumsuzluguna yol acar.?
1.5. Ucret Doyumu {le ilgili Teoriler
1.5.1. Adams’in Adalet Teorisi

Adams’1n adalet teorisi degisim iliskisine dayanmaktadir. Kastedilen degisim
kisinin emegini licret i¢in degistirmesidir. Degisimde kisi i¢in mithim olan 6grenim,
egitim, zeka, tecriibe, yas, cinsiyet, kidem gibi kisinin kendi girdileridir. Kisi bu
girdiler karsiliginda isinden iicret, kidem tazminati, is statiisii, sosyal faydalar gibi
kazanimlar elde eder. Adams, degistirme isleminde karsilikli alinip verilenlerde iki
tarafta da doyum yaratiyorsa problem olmadigini belirlemistir. Bu teoriye gore,
calisanlar isletmeye yaptiklar katki ile isletmeden sagladiklar1 yararlar1 karsilastirir.
Bu karsilastirma sonucunda ortaya cikan neticeyi yani kendilerine sagladiklar
yararlart ayn1 veyahut benzer isler yapan baska kisilerin kendilerine sagladiklari
yararlarla karsilagtirarak isletmenin adilligine karar verirler. Yapilan karsilastirmada
esitlik so6z konusuysa calisanlar girdilerin daha fazla olmasinin yami sira
davraniglarinda olumlu tavir takinacaklardir. Bu karsilastirmada kisinin diger
caliganlarla aynmi tlicreti almasi sorun olmamasma ragmen daha az iicret almasi

durumunda igverene giiveni azalacaktir. Ayrica, ¢alisanin yasadigi iicret tatminsizligi

24 Tbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, 2. Baski, Giil Yaymevi, Ankara,
1991, s. 203.
2 Sapgl, a.g.e., s. 55.



).2% Caligan hakettigi iicreti kazandiginm

isinde gerilemeye neden olacaktir (Sekil 1.1
diisiiniiyorsa kendini daha fazla ise verecek verimliligi artacak, tam tersi durumda ise

calisanin ¢alisma sefkinde kirilma yasanmasi kacinilmaz olacaktir.

Adams’in teorisi Homans’in “Dagitim Adaleti Teorisi”’ne dayanmaktadir.
Homans dagitimda esitligin adalet degil tam tersine adaletsizlik yarattigini, dagitimda
denkligin saglanmasiyla adaletin elde edilebilecegini iddia etmistir. Walters vd.

(1973)’ne gore bu teori dort gorlisten olugsmaktadir. Bunlar;

e (alisanlar elde ettikleri odiilleri azamilestirmeye c¢alisacaklardir.

e Gruplar lyeleri arasinda oOdiilleri ve iicretleri esit olarak paylastirmak i¢in
kabul goérmiis bir sistem ortak 6diilii azamilestirebilirler.

e (alisanlar kendilerini esitlikten uzak bir durumda gordiiklerine stres
yasarlar.

e Kendilerini esitlikten uzak bir durumda bulan calisanlar tekrar esitligi

saglayarak stresi ortadan kaldirmak icin ugrasirlar.?’

26 Feride Feryal Bastiitk, Ucret Tatmini ile Ucret Yonetiminde Orgiitsel Adalet Algist Arasindaki Iliski
ve Bir Arastirma, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 2009, s. 26.

2 Leyla Icerli, Orgiitsel Bir Adalet: Kuramsal Bir Yaklagim, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, Cilt:5,
Say1:1, 2010, ss. 67-92.
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Birey Digerleri

, |

Sonuclar: Sonuclar:

Ucret, calisma kosullar, » Ucret, calisma kosullar,
glvenlik, taninma vb. gavenlik, taninma vb.
Girdiler: Girdiler:

Yetenek, egitim, deneyim, | Yetenek, egitim, deneyim,
kidem, caba, is dizeyi, | Kidem, ¢aba, is dizeyi,
performans vh. performans vb.

Birey > Dijerleri ——» Esitsizlik
Birey = Diferleri 5 Esitlik

Birey < Diderleri — » Esitsizlik

Sekil 1.1. Adams’in Adalet Teorisi

Kaynak: Larry H. Faulke, “Pay Satisfaction Consequences: Development and Test of a Theoratical

Model”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Lousiana Devlet Universitesi, 2002, p- 11.
1.5.2. Lawler’mn Ucret Doyumu Modeli

Edward E. Lawler adalet teorisinin varsayimlarini ¢ikis noktasi alarak 1994
yilinda bir ticret doyumu teorisi gelistirmistir. Lawler bu teoride bireyin iicret
seviyesinin almasi gerektigini diisiindligii seviyeye esit olmas1 durumunda doyuma
ulasacagi, aksi durumda tatminsizlik ve buna bagli olarak bazi sonuglarin ortaya
cikacagmi ifade etmistir.?® Lawler’a gore iicret doyumsuzlugu yasayacak Kisiler

sunlardir:*

e Girdileri digerlerine gore diisiik olanlar
e Is gerekleri digerlerine gére daha diisiik olanlar

e Girdi ve ¢ikt1 oran1 digerleriyle ayni1 ya da digerlerinden diisiik olanlar

28 Serap Benligiray, Ucret Yénetimi, Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi (1.1.B.F.)
Yaymlari, Eskisehir, 2003. s. 10. Akt. Ozlem Ermis, “Calisanlarin Paraya Karsi Tutumlarinin
Belirlenmesi ve Paraya Karsit Tutumlarinin Ucret Tatminlerine Etkisi”, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans
Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Eskisehir, 2008. s. 40.

2 Sapg1, a.g.e., .s 63.
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e Ucret ve sonug seviyeleri digerlerinden diisiik olanlar
¢ Diger calisanlarla benzer veya esit is gerekleri olmasina ragmen daha diisiik

ticret alan ¢alisanlar

Lawler’a gore ticret doyumunda g¢eligkili iki teori mevcuttur. Bunlar
anlagsmazlik kurami ve esitlik-hakkaniyet kuramidir. Anlagmazlik kuramina gore ticret
doyumu kisinin arzuladigi iicret ile eline gecen iicret arasindaki farktir. Esitlik-
hakkaniyet kuramina gore ticret doyumu ¢alisanin ¢aba, tecriibe gibi kendi is girdileri
ile ticret gibi is ¢iktilarini ¢calisma arkadaslarinin i girdi ve ¢iktilariyla karsilastirmast
sonucundaki tatminidir. Lawler bu iki kuramdan yola ¢ikarak kendi modelini
gelistirmistir. Gelistirdigi modele gore birey kendi girdilerini yiiksek algiliyorsa
almas1 gerektigini diisiindiigii iicret de yiiksek olacaktir.®® Her ¢alisan yaptigi isin
karsihigin1 almak ister. Calisan hakettigi iicreti alamadigimi diisiindiigli zaman isten

soguma veya isten ayrilma gibi yollara yonelebilir.

Sekil 1.2°ye gore kisinin almas1 gerektigini diisiindiigli ticret miktarinda igin
ozellikleri ve kendisinin ise dair girdi veya yatirimlarinin yani sira bagkalarinin yatirim
ve sonuglarimin da etkili oldugu anlasilmaktadir. Bagkalarinin elde ettigi sonuglar
kisinin aldig ticrete dair algisini da etkilemektedir. Ayrica bu teoride yer alan
rahatsizlik ve sugluluk gibi duygular doyumun artmasini engellemektedir.
Beklediginden daha fazla licret alan kisiler ise etraflarinda kendileri ile {icret miktarlar
ayni olan kisilerle karsilagtirma yaparak gereginden fazla odiillendirildiklerini

diisiinmekten kagcinmaktadir.’!

30 Bagtiirk, a.g.e., s. 28.; Sap¢, a.g.e., .s 63.
3 Cakir, a.ge., s. 114.
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Lawler’1n gelistirdigi ticret doyumu teorisi asagidaki sekilde yer almaktadir:

Nitelik
Deneyim
Egzitim
Caba Kizisel girdilere
Yag | ilizkin algilama
Kidem
Performans
Diger kisilerin
girdi ve 4
sonuglarna iliskin .| Almmast gereken
algtlama | tecret miltarina
Caltsma Saatleri ligkin algilama (a)
Zorluk Driizeyi
Soromiuluk
EEEFL i« I5 ozelliklerine
yerars | ilisld
Konum iliskin algilama
a=b._. Doyum (ilcret
tatming)
Diger lisilerin a~b. . Doyumsnzink
dcretlerine (ecret tatminsizliFi)
iligkin a<h... Adaletsizlilkc
algilama duygusuna bagh
sugluluk, rahatsizlik

- Alman ficret /
Alman Ueret miktanna iliskin

Dizeyi algilama (b)

Sekil 1.2. Lawler’n Ucret Doyum Teorisi
Kaynak: Cakir, a.g.e., s. 125.

1.5.3. Heneman ve Schwab’m Ucret Doyumu Teorisi

Heneman ve Schwab {icret doyumunu ¢ok boyutlu ele almis ve {icretin bes
boyuttan meydana geldigini 6ne siirerek 1985 yilinda “Degistirilmis Farklar Modeli’ni
ortaya atmiglardir. Bu bes boyut; ticret miktari, licret yapisi, licret sistemi, iicret 6deme
sekli ve licret yonetimi seklinde siralanmaktadir. Teoriye gore, calisanlar tatmin veya
tatminsizliklerini saptarken sadece iicret miktarlarini degil iicretin belirlenme tarzi, is

ve kigsiler arasinda adaletin saglanip saglanmadigi ve 6deme seklini de dikkate
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almaktadir.’? Ucret sistemi; licretin hesaplanis ve ddenis bigimi ile iicret sistemini ifade
eder. Ucrette yasanabilecek bir adaletsizligi ¢alisanin hissetmesi durumunda ¢alisanin

ticret doyumu diisecektir.

Ayrica Heneman ve Schwab’in yaptig1 bir calismada ticret doyumunun dort alt
boyutu oldugu saptanmistir. Bunlar; ticret miktar1 doyumu, iicret yapis1 (yonetim
doyumu), iicret artis1 ve yararlardir. Ucret miktar1 doyumu, direkt olarak iicret ile ilgili
memnuniyettir. Ucret yapis1 (yonetim doyumu), i¢sel iicret hiyerarsisi ile {icret dagilim
yontemleriyle alakali olarak algilanan iicret doyumudur. Ucret artis1 doyumu, iicretteki
degisiklikler dolayisiyla algilanan iicret doyumudur. Yararlardan saglanan doyum,
calisanlara yapilan dolaysiz ddemelerden algilanan iicret doyumudur.*® Calisanlar
aldiklar {icretlerinin yaninda dolaysiz olarak elde edecekleri girdilerede bakarlar. Bu
girdilerden kasit ¢alisanin kara katilimi, ekonomik ddiillendirmeler veya primli iicret

uygulamasi olabilir.
1.5.4. Miceli ve Lane’in Ucret Doyumu Modeli

Miceli ve Lane, her bir iicret doyumu boyutunun nasil saptandigin1 anlatmak
i¢in ayr1 modeller gelistirerek degistirilmis farklar modelini genisletmis ve “ikili (Cift)
Fark Modeli”’ni yaratmistir. Bu modelde Mulvey’in iicret doyumunun minimum iki
tane iki diizeyli boyutu oldugu onermesi kabul edilmektedir. Bu diizeylerden biri
ulasilan sonuglara gosterilen reaksiyonlara, digeri sisteme yonelik tepkilere
odaklanmaktadir. Bu modeldeki boyutlarin hepsi isletmeler i¢in dikkate deger sebepler
ve potansiyel manalar igerir. Ikili ayrica fayda diizeyi ve sistem doyumu iizerine
modeller gelistirmis ve gelistirdikleri modeller alanda yapilan arastirmalar onciiliik
etmistir. Bu modelde 6nemli bir gelisme daha yaganmistir. Bu da zamandir. Miceli ve
Lane’e gore, ¢alisanlar sadece iicretlerinin su anki durumuna degil iicretlerinde
yasanacak degisikliklere de tepki verirler. Bu sebeple bu model, mevcut is durumu
tepkilerine ve ileride {icrette yasanacak degisikliklere odaklanan birer alt model

gelistirmistir.>*

32 Herbert G. Heneman, Donald P. Schwab, Pay satisfaction: Its multidimensional nature and
measurement, International Journal of Phychology, Say1:20, 1985, ss. 129-141.

33 Heneman, Schwab, a.g.e., ss. 129-141.

3 Sape1, a.ge., s. 62.
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1.5.5. Gerhart ve Milkovich’in Ucret Doyumu Modeli

Gerhart ve Milkovich’in iicret kararlar1 ve sonuglart modeli igverenlerin iicretle
alakali kararlarin1 nasil verdiklerini agiklayan bir modeldir. Bu model {icreti
motivasyon teorileriyle dl¢gmek yerine iicretin bizzat kendisine odaklanmaktadir. Ikili
ticret kararlarinin ve iicret politikalarinin dort farkli alaninda siniflandirilabilecegini
savunmaktadir. Bu alanlardan ilki igletmenin diisiik ya da esit iicret ddeyecegini
belirleyen iicret diizeyi politikasidir. Ikincisi, kisisel seviyedeki iicret farkliliklarinin
performansa gore mi yoksa hizmet siiresine gore mi belirlenecegini agiklayan karardir.
Ucgiinciisii iicret yapis1 karari politikasidir. Dérdiinciisii olarak da isverenin isletme

calisanlarina saglayabilecegi ek faydalari nasil yonetecegine karar vermelidir.

Bu modele gore isletmenin verdigi licret karari; performansi, ise dair tutumlari,
beceri gelisimini etkilemektedir. Ucret diizeyleri ve calisanlara saglanacak ek faydalar
calisanlarin isletme igin ¢alismaya devam edip etmeyeceklerini belirler.*> Hakettigini
alamadigin1  diistinen c¢alisanlarda {icret doyumu ve buna bagli olarak
motivasyonlarinda da diislis olacaktir. Motivasyonu diisen calisanin zamanla is
performansinda da diisiis olmasi kacinilmaz olacaktir. isverenlerin bu gibi durumlara

kars1 6nlem almas1 gerekmektedir.
1.6. Ucret Doyumunun Sonuclari

Ucret doyumunun sonuglar1 su sekilde siralanabilir:

Calisanlarin isletmede ¢alismaya devam edip etmeyeceklerini belirler.

Calisanlar isletme yonetiminin adaletli olup olmadigina karar verirler.

Calisanin yeteneklerini arttirarak yiikselme arzusu duymasina neden olur.

Calisanlarin  motivasyonu artar ve bunun sonucunda calisan isletme
performansini olumlu etkiler.

e (alisanlarin isyerine devamsizligi ve isten ayrilmalar azalir.

e [ tatmini artacagindan is giicii devri de azalacaktir.

e Calisanin temel ihtiyaclar1 karsilanacagindan c¢alisanin gelecege dair

kaygilar azalacaktir.

35 Faulke, a.g.e., p.28.
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e Calisanin is doyumu olumlu yonde etkilenecektir.

e Calisan kendisini degerli hissedecek ve isletmeye baglilig: artacaktir.>®

Ucret, isgiiciiniin karsiligidir. Uretimde harcanan enerjiye isgiicii denir.

Iscinin bu emegi karsiliginda aldig1 paraya iicret denir.

Ucret, hem calisan hem de isveren agisindan olduk¢a énemlidir. Calisan
acisindan emeginin karsiligi iken, igveren acisindan isletmenin O6nemli bir gider
kalemidir. Isveren, iicreti bir maliyet unsuru degilde, calisan agisindan dnemli bir

motivasyon kaynagi olarak gérmelidir.

Isveren, iscinin isyerine bagliligin1 artirmak ve en yiiksek verimliligi almak
i¢in iicret yonetimi kavrami ¢ok dnemlidir. Is¢i ¢alistig1 isyerinde harcadig1 isgiiciine
gore aldig1 parayr kiyaslar, bu kiyaslama sonucunda hakettigini almadigin
diisiindiigiinde ¢aliganin motivasyonu diiser ve isyerine baghihig zayiflar. Ucret
yonetimi bu yiizden isveren agisindan onemle iizerinde durulmasi gereken bir

kavramdir.

Her calisan yaptig1 isin karsiligini almak ister. Yaptigi is sonucunda aldig:
ticretle almasin1 gerektigi {icret arasinda onemli bir fark varsa bu calisanin iicret
doyumunu diistirecektir. Bunun sonucunda da ¢alisanin motivasyonu ve ¢alisma azmi

azalacak ve igyerine bagliligi da diisecektir.

Isyerinde isveren isletme amaglarin1 gerceklestirmek igin calisanlarin iicret
doyumlarinin saglanmasi ve calisanlarda isyerine baglilig: artiracak gerekli dnlemleri

almak zorundadir.

3 Sapei, a.g.e., ss. 64-65.
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IKINCi BOLUM
2.IS DOYUMU

Ikinci béliimde, Is doyumu kavrami gesitli tanimlar aracilifiyla anlatilarak
baslanacaktir. Is doyumunun ortaya ¢ikist ve tarihsel siire¢ icerisinde degisimi

uzerinde durulacaktir.

Is doyumu ile ilgili nemli kuramlara deginilerek bu kuramlar hakkinda bilgi

verilecektir.
Is doyumunu etkileyen kisisel ve cevresel faktorler anlatilacaktir.

Son olarak is doyumu ve is doyumsuzlugunun sonuglart maddeler halinde

verilecektir.
2.1. Is Doyumu Kavram

Is doyumu kavrami, en basit haliyle ¢alisanlarm yaptiklari isten hoslanmalari
olarak tanimlanabilir. Locke, i3 doyumunun kisinin yaptig1 isi degerlendirmesi
sonucunda hissettigi olumlu duygular oldugunu belirtmistir. Yalnizca c¢alisant degil
isletme motivasyonunu da etkileyen i3 doyumunun artmasiyla calisanin verimi ve
performansi da artar.’’ Is doyumu; ydnetim, drgiit psikolojisi, isletme gibi alanlarda
yogun olarak c¢alisilmak ve c¢alisandan ziyade c¢alisilan isletmenin c¢evresini
etkilemektedir.*® Is doyumu, genellikle duygusal agirlikli tarafi olan ve isgdrenlerin
beklentilerinin karsilanma derecesine gore ortaya ¢ikmaktadir.’ Is doyumu veya
doyumsuzlugu diizeyinin kisinin isinden ne bekledigi ile, ¢evrenin kendisine ne tiir
imkan ve firsatlar sundugu veya o cevreden ne elde edebildigi arasindaki fark

oldugunu s6ylemekte miimkiindiir.

37 Koksal Hazir, Hafize Ogretmen, Mobing Ve Is Doyumu Arasindaki Iliski: Mersin Ili Tarsus Ilgesinde
Gérev Yapan Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma, 21. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi
Kitabi, Nobel Akademik Yayincilik, 2013, ss. 215-220.

38 Atilla Yelboga, Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Iliskisi: Ampirik Bir Calisma, Akademik Bakis Dergisi,
Cilt:12, Say1:2, 2012, ss. 171-182.

3% Senay Karakus, Mecbure Yardim, Faruk Sahin, Algilanan Orgiitsel Degisimin Is Doyumu Ve Isten
Ayrilma Niyeti Ile Iliskisi, 21. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Kitabi, Nobel Akademik
Yayincilik, 2013, ss. 221-226.
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Is doyumu, calisanlarin islerine karsi inang, bilgi, duygu, davranis ve
degerlendirmelerini kapsayan tutumlarindan olusmaktadir. Calisanda is ile ilgili
edindigi tecriibeler sonucunda pozitif bir tutum olugmussa is doyumundan soz
edilebilinir.*’ Calisanlar, yaptiklari islerin birden fazla boyutuyla alakali alg1 ve tutuma
sahiptir. Ancak onlar biiylik oranda yaptiklari islerin kendilerinde yaratacagi doyum
lizerine yogunlasmaktadirlar. Is doyumunun bireysel tutum ve davranis gelistirme
yaklasimlarimin merkezinde ve hatta iizerinde en fazla caligilan alanlardan biri
olmasini bununla aciklamak miimkiindiir.*!

Is doyumu, ¢alisanin isten beklentisi ve isin kendisine sunduklar1 arasindaki
iliskiye dayanmaktadir. Bir bagka ifadeyle is doyumu, bireyin hak ettigi ve elde ettigi
arasindaki farktan ortaya cikmaktadir. Is doyumu, bireylerin yaptiklar is hakkinda
tagidiklar1 olumlu ve olumsuz duygularin tamamidir. Dolayisiyla kimine gore tatmin
edici olan bir is kimine gore tatmin edici olmayabilir, yani kisiye gore degismektedir.
Ayrica is doyumu zamanla degisebilen bir olgudur.*? Is doyumu ile ilgili yapilan
calismalar performans ve is doyumu arasinda orta seviyede bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Bu yiizden etkili bir 6diil sistemi, nitelikli orgiitsel iletisim ve katilimcilik
esasina dayanan isletme yapisi calisanlarin is doyumlarini arttiracaktir.*? Isletmede
yonetimsel anlamda biitiin cabalar is giicii ve calisanin gorev degisim hizinin
azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu durumun 6nlenmesi i¢in yapilacak ¢alismalarin
temelini; ig goren ihtiyaglarinin iyi bir bigimde belirlenip, bu ihtiyaglarin giderilmesi

ve i$ doyumunun saglanmasini teskil eder.
2.2. Is Doyumunun Ortaya Cikisi ve Tarihsel Gelisimi

I. Diinya Savasi ile birlikte Avrupali ve Amerikali psikologlar ¢alisanlarin
calistiklar yerlerle ilgili problemleri oldugunu tespit etmisler, savasin ardindan azalan

verimliligi ylikseltmek ve ¢alisan devir hizin1 azaltmak maksadiyla ¢esitli aragtirmalar

40 Edip Oriicii, Recep Kilig, Sinem Simsir, Organizasyonlarda Is Tatmini Uygulamalar: Ve Orgiitsel
Baghhiga Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Akademik Fener Dergisi, Say1:13, 2010, ss. 1-14.

4 Necmettin Ozel, Is Tatmini Is Giivencesi Ve Orgiitsel Ozdeslik Algilarinin Calisanlarin Iste Kalma
Niyetleri Uzerindeki Etkisi: Bolu Imalat Sektor Calisanlart Uzerinde Bir Arastirma, Yonetim ve
Ekonomi Arastirmalar1 Dergisi, Say1:24, 2014, ss. 262-280.

#2 Salih Zeki Imamoglu, Halit Keskin, Serhat Erat, Ucret, Kariyer ve Yaraticithk Ile Is Tatmini
Arasindaki [ligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama, Yénetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:11, Say1:1,
2004, ss. 167-176.

43 Sait Giirbiiz, Mustafa Bekmezci, 1. Sani Mert, Orgiitsel Faktorlerin I¢ Girisimcilige Etkisi: Is Tatmini
Aract Degisken Mi?, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, s. Cilt:2, Say1:2, 2010, ss. 127-135.
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yapmuglardir. Calisan verimliligi ve patron-calisan arasinda uyum saglama yontemleri
hakkinda yapilan arastirmalarda dinlenme siiresi, 151k, nem, ses gibi fiziksel etmenlerin
calisanlar1 etkileme derecesi incelenmistir.** Bunlarin yanma calisanlar acisindan

onemli olan gilivenlik etmenini de ekleyebiliriz.

Kisilerin motive olmalaria yonelik ilk ¢aligmalar Taylor’in 1915 yilinda 6ne
stirdligli arastirmalarina kadar dayanmaktadir. Taylor, ¢calisanlarin ekonomik faktorler
ile motive olduklarimi ileri siirmiistiir. Hawthorne Arastirmalari ise ekonomik
faktorlerden bagimsiz olarak insan davranislarinin sosyal boyutunu ele almis, yonetici
davranis1 ve is arkadaslar1 arasindaki iliskinin de g¢alisanlart etkiledigi sonucuna
ulasmistir. Is doyumu kavrami motivasyon kuramlari aracilifiyla literatiire girmis ve
1930’lardan itibaren konuyla ilgili bircok arastirma yapilmistir. Yapilan biitiin
arastirmalarin ortak noktasi, isletmenin performans ve verimliligini arttirmanin insana

gereken dnemin verilmesiyle elde edilebileceginde hemfikir olmustur.*

II. Diinya Savasi sonrasinda ise is doyumu kavrami kesin bir bigimde
literatiirde yerini almaya baglamistir. S6z konusu donemde calisan fabrikalar hem
fiziksel bakimdan yetersiz hem de calisanlarin doyum saglamalarini temin edecek
ortamlar olusturulmasina 6nem vermeyen isletmelerdir. Ayrica yiikselme imkani
olmayan ve rutin olan isler olmalar1 sebebiyle calisan verimliligi de epey diisiik
olmustur. Bu sorunlara ¢oziim bulma amaciyla yoneticiler, savas sonrasinda is
doyumu kavramina 6dnem vermeye baslamislar ve bu konuda yapilan calismalara
destek olmuglardir. 1943 yilinda Abraham Maslow ve ileriki donemde Clayton
Alderfer, is doyumunu bireyin gereksinimlerinin giderilmesi ile iliskilendirmislerdir.
1957 yilinda ise Frederick Herzberg ve arkadaslar1 tarafinda ortaya atilan iki faktor
teorisinde i3 doyumunun doyum veya doyumsuzluk olmak tizere ikili bir 6zelligi

olduguna dikkat ¢ekilmistir.*®

4 Arnold S. Tannenbaum, Social Psychology of the work organization, Usa: Belmont, 1966, ss. 16-24.
4 Ayber Aykag, Is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2010, s. 8.

4 Tuba Yilmaz, Calisanlarin Is Tatmini Ve Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi:
Kamu Calisanlari Uzerinde Bir Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi,
Ankara, 2014, ss. 9-10.
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1950 ile 1960 yillar1 arasinda modern yonetim yaklasimlarinda insan temelli
yaklasimlarin yayginlagsmaya baslamasiyla calisana bakis acisinda da degismeye
baslamistir. Bdylece kisi sosyal ve psikolojik olarak dikkate alinmaya baslamistir.*’
1963 yilinda John Stacey Adams “Toward an understanding of inequity” isimli
makalesinde is doyumunu c¢alisan bakimindan girdi-¢ikti balansi olarak
tamimlamustir.*® 1960-70°li yillar arasinda isletmelerin organizasyon yapilari, gorev
dagilimlar1 ve bunlarin performansa etkisi arastirilmistir. 1980’lerden giliniimiize
kadarki donemde ise yonetimde insan kaynaklari anlayisi temel alinmaya baslanmas,
insan etmeninin isletmenin en mithim degeri oldugu diisiincesi yer edinmis ve yapilan
calismalar bu prensip dogrultusunda devam ettirilmistir.*’ insan kaynaklarinin 3 temel
unsuru vardir. Isveren, yoneticiler ve isgdrenlerdir. Bu unsurlarin 3’ii de insanla

ilgilidir.
2.3. Is Doyumu {le Tlgili Kuramlar
2.3.1. icerik Kuramlar

Icerik kuramlar1 kisileri anlamak ve davranislarini yorumlamak suretiyle igsel
etmenleri belirledikten sonra bu etmenler dogrultusunda kisileri motive etmeyi
amaglamaktadir.®® igerik kuramlarinda g¢aliganlarda doyum saglayan gereksinimler
birer birer saptanarak bu gereksinimler giderildikten sonra ¢alisanlarin verecekleri
tepkiler incelenmektedir.’! Bu kuram altinda ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, basari
kurami, ERG kurami ve c¢ift faktor kurami olmak {izere toplam dort kuram ele

aliacaktir.
2.3.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’a gore kisinin motive olmasinin temelinde yatan ihtiyag¢laridir ve kisi

bu ihtiyaclarini karsilamak i¢in harekete ge¢mektedir. Maslow, insan ihtiyaclarinin

47 M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 72.

* Yilmaz, a.g.e., s. 10.

4 Tiirk, a.g.e., s. 73.

30 Salih Giiney Editdr (Ed.), Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2001, s. 480.
St Aykag, a.gee.,s. 11.
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hiyerarsik bir diizen icerisinde temek fizyolojik ihtiyaclardan kendisini gelistirmeye

dogru bir evrim sergiledigini 6ne siirmiistiir.>

Maslow, ihtiya¢larin tabandan tavana dogru ilerledigini ve bir basamaktaki
ihtiyacin giderilmeden bir sonraki ihtiyaca gecilemeyecegini ifade etmistir.”> Ona
gore, giderilen ihtiyaglarin motive edici etkisi kalmamaktadir. Bu yiizden sonraki
ihtiya¢ kisiye motive etmektedir. Bu sayede her calisan daima bir seye ihtiyag
duymaktadir. Bu sebeple de uzun siireli bir is doyumu miimkiin olamamaktadir. Is
doyumunu belirleyen esas sebebin calisanin ihtiya¢larinin karsilanmasi oldugunu
savunan bu kurama gore, herkesin gilidiilenme kosulu farklidir. Bu kuram is hayatina
uyarlandiginda; kisilerin fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilamak amaciyla ise girmeleri,
igsiz kalma duruma karsilik kendilerini sigorta, sendika vb. yollarla gilivenceye
almalari, insanin sosyal bir varlik olmasi sebebiyle uyum sagladig: islerde ¢aligmasi
veya dernek vb. kurmasi, miisterilerine hizmet sunarak sayginlik kazanmalar1 sonucu
kendilerine olan giivenlerinin artmasi ve islerinde mevki edinmeleri gibi durumlar
ortaya ¢ikmaktadir.>* Thiyag¢ tatmin edilmesi gereken tatmin edildiginde insan1 mutlu

eden edilmediginde huzursuz eden yokluk hissidir.
2.3.1.2. Basar1 Kuramm

David McClelland’1n gelistirdigi kuraminda kisilerin basarili olma arzularinin
motivasyon nedeni olarak kullanilmasinin 6nemine dikkat c¢ekilmektedir. Onun
goriisiine gore motivasyon isletmenin basarisinda miihim bir etkiye sahiptir. Ancak bu
durumu kisinin, igin niteligi, ¢abasi ve yaraticilig1 belirlemektedir. McClelland yiiksek
pozisyonda c¢alisanlarin liderlik vasiflarinin agir bastifini ve yodnetici roliinii
benimsediklerini ifade etmistir. Diger kuramlardan farkli olarak ise ihtiyaglarin

ogrenme yoluyla sonradan kazanmilabilecegini belirtmistir.>> McClelland’in bu

52 {lhami Findike1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2000, s. 23.

53 Siikrii Yaprakli, Mustafa Kemal Yilmaz, Calisanlarin Is Stresi Algilarimin Is Tatminleri Uzerindeki
Etkisi: Erzurum’da Ila¢ Miimessilleri Uzerinde Bir Saha Arastirmasi, Atatiirk Universitesi I.1.B.F.
Dergisi, Cilt:21, Sayi:1, 2007, ss. 155-183.

>+ H. Ozlem Sun, Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, T.C. Merkez Bankas1
Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii, Ankara, 2002, ss. 15-16.

35 Sermin Senturan, Ornek Olaylarla Orgiitsel Davramis, Beta Yayinevi, Istanbul, 2014, 5.28.
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kuraminda insan ihtiyaglar1 basarma, giic ve baglilik ihtiyact olmak {izere iice

ayrilmaktadir.’® Ogrenme; davranislarda goriilen kalic1 degismedir.

Basarma Ihtiyaci: Bireyin kendisine ulasilmasi gii¢ hedefleri amag olarak
belirleyerek bu hedeflere ulagsmaya cabasidir. Kimileri igin basari sonucunda

kazandiklar1 6diilden ziyade basarinin kendisi daha 6nemlidir.

Giic Thtiyac1: Gii¢ kazanmaya gereksinim duyan kisiler bulunduklari ortamda
etki ve glic sahibi olmak isterler. Bu kisiler giicii elde etmek i¢in yarismaktan zevk
alirlar. Ancak 6te yandan tiim gii¢lii olma cabalar1 kisileri bagkalariyla ¢atismaya da
stiriikleyebilir. Bu ylizden bazi insanlar kendilerini bu konuda frenlerken bazilar

frenlememektedir.

Baghlik ihtiyaci: Bu ihtiyag¢ kendisini kisilerle iliski kurma ve gelistirme,
sosyallesme gibi durumlarla gosterir. Bu ihtiyact duyan kisiler diger insanlarla
arkadaglik etmek, bir gruba dahil olarak bir kimlige sahip olmay1 amac¢lamaktadirlar.
Bu kurama yonetici acisindan bakildiginda ¢alisanlarin  gereksinimlerinin
belirlenmesi, personel se¢cim ve yerlestirmesinin gelistirilmesi manalarina

gelebilmektedir.
2.3.1.3. ERG Kuramm

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini sadelestiren Clayton Alderfer ERG
Kurami’ni ortaya atmistir. Bu kuramda bes yerine ii¢ ihtiya¢ 6ne siiriilmiistiir. Bunlar;
varolus ihtiyact, iliski kurma ve gelistirme ihtiyacidir.’” Varolus ihtiyaci fizyolojik ve
giivenlik ihtiyag¢larini kapsarken iliski kurma ihtiyaci bagkalar ile birlikte bulunma ve
sosyallesme ihtiyacidir. Gelistirme ihtiyaci ise kisisel agidan kendini ve yeteneklerini
gelistirmedir.’® Bu kuramda farkli ihtiyaglarin aym zamanda karsilanabilecegi ileri

stiriilmektedir.”®

% Dilek Akbas, Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi, Istanbul, 2015, ss. 68-69; Sultan Sat, Orgiitsel Ve Bireysel Ozellikler A¢isindan Is Doyumu
Ile Tiikenmislik Diizeyi Arasindaki Iliski: Alanya’da Banka Calisanlart Uzerine Bir Inceleme,
Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi, Adana, 2011, s. 16.

57 Senturan, a.g.e., s. 28.

% Sun, a.gee., s. 16.

% Simsek, Akgemci, Celik, a.g.e., s.183.
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Tablo 2.1. Thtiyaclar Hiyerarsisi ve ERG Kuram’nin Karsilastiriimasi

Kuramlar 1. Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Fizyolojik . e Sayginlik
Kurami Ihtiyaclar Givenlik Thtiyact Ihtiyaci
Varolus Iliski Kurma Gelistirme
ERG Kuram Ihtiyaglart Ihtiyac Ihtiyac

Kaynak: Mchmet Serif Simgek — Tahir Akgemci — Adnan Celik, Davranis Bilimleri, Ankara, 2010,
s.177

ERG Kuramy, Ihtiyaclar Hiyerarsisi ve Cift Faktér Kurami’ndan farkli olarak
ihtiyaclarin belirli bir siray1 takip etmekten ziyade birbirlerini tamamladiklarini,
herhangi bir ihtiyacin kisiyi motive etmesi i¢in illaki bir alt siradaki ihtiyacin tatmin

edilmesine gerek olmadigimi belirtmektedir.®

2.3.1.4. Cift Faktor Kuramm

Cift Faktor Kurami, Frederick Herzberg’in 200 miihendis ve muhasebeci
lizerinde yaptigi arastirma sonucunda ortaya cikmistir. Bu arastirma, kritik olay
metodu kullanilarak yapilmis, yapilan arastirma sonucunda igyerinde doyum ve
doyumsuzluk yasanmasina yol agan etkenleri Hijyen Faktorleri ve Tesvik Edici
Faktorler olmak iizere iki grupta toplayan bir kuram gelistirmistir.®! Yapilan calismada
s6z konusu 200 kisilik gruba daha dnce c¢alistiklari iglerinde tatmin ve motive olduklari
zamanlar ile tam tersi hissettikleri zamanlar1 hatirlamalar1 ve bu hislerinden iy1 ve kot
olanlarin hangileri oldugunu tanimlamalari istenmistir.®* Bu kuramda, calisanin isine
kars1 sergiledigi pozitif tutumlara neden olan etmenlerin negatif is tutumlarina sebep

olanlardan farkli oldugu 6ne siiriilmiistiir.%*

Hijyen faktorleri isletmelerdeki somut kavramlarla alakalidir. Bunlar; ticret
politikalari, ¢alisma arkadaslari ile olan sosyal iliskiler, isyerindeki fiziksel kosullar,

isletme politikalart ve uygulamalaridir. Bunlarin varligi ya da yoklugu ¢alisanin is

% Sat, a.g.e., ss. 15-16.

61 Senturan, a.g.e., s. 178.

62 Gregory Moorhead, Ricky W. Griffin, Organizational Behavior, 2.th Edt., Houghton Mifflin
Company, USA, 1989.

3 Tiirker Kurt, Herzberg'in Cift Faktorli Giidiileme Kuraminin Ogretmenlerin Motivasyonu A¢cisindan
Coziimlenmesi, Gazi Universitesi, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 25, Say1 1, 2005, 5.288.
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doyumsuzlugunu belirler. Calisanin is doyumunu saglamak i¢in tek basina hijyen
faktorleri yeterli olmayip tesvik edici faktorlerin de bulunmasi gerekir. Tesvik edici
faktorler ise; mutluluk, takdir edilme, sorumluluk alma, terfi imkanidir.®* Herzberg’e
gore calisma ortamindaki giidiileyiciler sadece doyuma, koruyucular ise
doyumsuzluga neden olur. Giidiileyiciler; Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’ndaki
sayginlik ve kendini gergeklestirme, ERG Kurami’ndaki gelisme ihtiyaclarina
benzerken, koruyucular; Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’ndaki fizyolojik, giivenlik ve
sevgi ihtiyaclarina, ERG Kurami’ndaki varolus ve iliski kurma ihtiyaglarina

benzemektedir.®’
2.3.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari, ¢alisanlarin is sonuclarina ulasmak amaciyla spesifik bazi
davranigsal 6zellikleri neden se¢meleri gerektigini arastirmaktadir. Bu arastirmayi
degerler, beklentiler, ihtiyaclar ve bunlarin etkilesiminden yola ¢ikarak yapmaktadir.

Kisinin tutumlarmi onun disindan kaynaklanan etmenlerle agiklamaya ¢alismaktadir.®®
2.3.2.1. Beklenti Kurami

Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram bireysel farkliliklarin
motivasyondaki 6nemini inceleyen kurumlar arasinda en 6nemlisidir. Bu kurama gore

motivasyon deger, aragsallik ve beklentinin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.®’

Deger: Calisanin kazanilmasi olasi getiri ve Odiillere verdigi degerleri ifade
etmektedir. Deger, her calisanin farkli getiri ve odiillere yiikledigi degerleri

belirtmektedir.

Aragsallik: Calisanin isini bitirir bitirmez kendisine vaat edilen odiili

alacagina dair olan inanisini tanimlamaktadir.

%+ {rfan Kaplan, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Iy tatmini Iliskisi:Konya Emniyet teskilati Uzerinde
Bir Uygulama, Selguk Universitesi, Yayinlanmamis Doktora Tezi , Konya, 2011, s.86.

65 Giilten Incir, Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari,
Ankara, 1990.

% Sat, a.g.e., s. 17.

67 Zeynep Kusluvan, Salih Kusluvan, Otel Isletmelerinde Is ve Isletme Ile Ilgili Faktorlerin Is Goren
Tatmini Uzerindeki Gérece Etkisi, Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Say1.2, 2005, s.184.
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Beklenti: Calisanin harcayacagi caba sonucunda isini tamamlayacagina dair

olan inancinin gii¢ derecesini ifade etmektedir.

Bu kurama gore, calisan ¢abasi sonucunda ddiillendirilecegine inaniyorsa daha
cok gayret sarf etmekte, bu yiizden beklenti 0-1 arasinda olmakta, ¢aba ile 6dil
arasinda herhangi bir iliski kuramaz ya da goremezse beklenti sifir ile ifade

edilmektedir.®®
2.3.2.2. Gelistirilmis Beklenti Kuram

Bu kuram Vroom’un Beklenti Kurami’nin gelistirilmis halidir. Porter ve
Lawyer tarafindan gelistirilen kuramda 6diil, caba, performans ve doyum arasindaki
iliski arastirilmaktadir. Is doyumunun performans ve adil bir sekilde verilen ddiillerle
ilgili oldugunu One siiren bu kuramda calisanin iste sergiledigi performans
odiillendirilmekte, bu odiiller de doyum saglamaktadir. Calisan, performansi
sonucunda aldigir 6diiliin diger ¢alisanlarin ¢aba ve Odiilleriyle karsilastirdiginda
kendisine adil davranilmadigi sonucuna varirsa is doyumsuzlugu meydana
gelmektedir. Porter ve Lawyer ayrica isyerlerinde, calisanlarin giidiilenme, ¢aba ve
basarisini olumsuz etkileyen rol g¢atismalarinin oldugunu ifade etmektedir. Rol
catigmalari, isyerlerinde gorev tanimlarinin iyi yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin
acik bir sekilde belirtilmedigi durumlarda yasanmaktadir. Rol ¢atismalarinin az oldugu
yerlerde ise giidiilenme kolaylagsmaktadir. Gelistirilmis Beklenti Kurami, Vroom’un
Beklenti Kurami’ndan farkli olarak calisanin ¢abasinin fazla olmasinin yiiksek bir

performansa yol agacagini iddia etmektedir.®

Bu kuramda igsel ve dissal olmak iizere iki cesit odiil vardir. Igsel ddiiller
calisanin Orgiitteki verimli c¢alismasi sonucu isin st diizeydeki ihtiyaclarinin

karsilanmasi iken dissal ddiiller isyeri vasitasiyla ¢alisanin alt diizeydeki ihtiyaglarinin

% Victor Vroom, Work And Motivation, John Wiley And Sans. Inc., 1964, s.15°den aktaran Mehmet
Silah, Endiistride Calisma Psiolojisi, Giincellenmis Gelistirilmis 2.Baski, Ankara, Seckin Yayincilik
San. Ve Tic. A.S., Agustos 2005, s.99.

% Akbas, a.g.e., s. 70-71; Sat, a.g.e., s. 18.
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karsilanmasidir. Bu kurama gore bir seyin 6dil olarak kabul edilebilmesi igin odiili

alan kisinin o ddiile pozitif deger vermesi gerekir.”®
2.3.2.3. Esitlik Kuramm

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore performans ve doyum
calisanin ¢alisma ortaminda algiladig1 esitlik seviyesiyle alakalidir. Yani galisan
cabasi sonucu elde ettigi sonug ile diger ¢alisanlarin ¢aba ve elde ettikleri sonuglari
karsilastirir. Bu karsilastirma sonucunda esitlik varsa ¢alisanin motivasyonu yiiksek,
esitlik yoksa diisiik olacaktir.”! Calisan bu karsilastirmada kriter olarak iicret, maddi
odiiller ve odiillerin dagitilma sekline odaklanmaktadir.”? Karsilastirma sonucunda
calisan hak ettigini diisiindiigiinden azin1 elde etmisse doyumsuzluk, hak ettiginden
fazlasini elde etmisse sugluluk, hak ettigini elde ettiginde ise doyum yasayacaktir.”

Bu kuramin temel olarak dort kavrami mevcuttur. Bunlar;’*

o Kisi: Esitligi/esitsizligi algilayan ¢alisandir.

e Diger Kisi: Odiil veya katki bakiminda karsilastirma yapilan diger
calisandir.

e Qdiil: Calisanin gabas1 sonucunda elde ettigi icret, yan 6demeler, statii,
daha iyi ¢aligma sartlaridir.

e Katki: Calisanin isinde faydalandig: egitim, zeka, tecriibe, yetenek gibi

kisisel ozellikleridir.
2.3.2.4. Hedefler Kurami

Edvin A. Lock tarafindan gelistirilen bu kuramda calisanlarin saptadiklari
kisisel amaglar ve bunlar1 basariyla gerceklestirmenin onlar i¢in 6diil olacagi ve
yaptiklar isler icin bu hedefler dogrultusunda motive olduklari 6ne siiriilmiistiir.

Locke, kendisine yiiksek amaclar edinen veya baska kisilerce kendilerine yiliksek

70 Hiilya Cakmur, Is Doyumu Kavrami ve Degerlendirilmesi Gelistirilmesi Is Betimleme Olgegi, TSK
Koruyucu Hekimlik Biilteni, Cilt:10, Say1:6, izmir, 2011, 5.760.

I Ali Riza Erdem, Siire¢ Kuramlarimn Egitim Yéonetimine Katkilari, Pamukkale Universitesi, Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Say1:4, Antalya, 1998, s.55.

2 Aykag, a.g.e., s. 15.

73 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 9. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006, s. 543.
74 Sat, a.g.e., s. 19.
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amaglar verilmesini onaylayan calisanin daha verimli ¢alismak adina performans
gosterdiklerini ifade etmistir.”> Bu kurama gore, ¢alisan icin isiyle alakali etmenler ne
kadar 6nemli ise doyuma ulasmasinda bir o kadar etkiye sahiptir. Calisanin is doyumu
degerlerin farkli hale gelmesiyle farklilasmaktadir. Bu baglamda calisanin degerli
gordiigii sonuglar degerli olarak gormediklerine kiyasla doyuma ulasmasinda daha
fazla etki yaratmaktadir.”® Bu kuramin temelde iki 6nermesi mevcuttur. Bunlardan
birincisi, calisanin kendisi i¢in belirledigi amaclarin biiylik oranda davraniglarini
belirleyecegi {izerinedir. Buna gore, calisan tiim enerjisini kendi belirledigi amag
dogrultusunda harcamaktadir. Bu yiizden is doyumunu etkileyen bir etmen de kisinin
amaglar1 ve niyetleridir. Ikinci olarak, disaridan, yani isletme tarafindan verilen
giidiileyiciler de calisanin ama¢ ve niyetini etkilemekte, basarisinda etkili

olmaktadir.”’
2.4. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen faktorleri iki baslhik altinda toplamak miimkiindiir.

Bunlar; kisisel faktorler ve ¢evresel/orgiitsel faktorlerdir.
2.4.1. Kisisel Faktorler

Is doyumunun meydana gelmesinde oldukga énemli bir yere sahip olan kisisel
faktorler bireyin dogustan sahip oldugu ve sonradan edindigi ozelliklerinden
olusmaktadir. Bu kapsama; yas, medeni durum, cinsiyet ve egitim durumu

girmektedir.

Yas: Is doyumu ve yas arasindaki iliskiye dair yapilan calismalar ikili
arasindaki olumlu bir korelasyon oldugunu gostermistir. Yas, is doyumunu farklh
sekillerde etkilemektedir. Yapilan bir arastirmaya gore yas arttikca is doyumu da
artmaktadir. Yasin ilerlemesi, is ve hayatla ilgili bir¢ok beklentinin karsilanmis olmasi
calisanlarin i3 doyum seviyesinin yasin artmasiyla dogrudan iligkisi oldugunu ortaya

koymustur. Ancak emeklilik zaman1 yaklasan kisilerde is doyumunda azalma oldugu

> Akbas, a.g.e., s. 72.
76 Sat, a.g.e., s. 18.
7T Aykag, a.g.e., ss. 16-17.

27



da goriilmiistiir.”® Herzberg is doyumu ve yas arasinda “U” bigiminde bir iliski
oldugunu belirtmistir. Ona gore, is hayatina erken atilanlarin is doyumu yiiksek
olmakta, otuz yasma vyaklasildiginda diismekte ve yasin ilerlemesiyle tekrar
yiikselmektedir.”” Mottaz farkli yas gruplar ile is doyumu arasindaki baglantiyi
arastirdigl calismasinda yasgca gen¢ olan c¢alisanlarin kendilerinden yasca biiyiik
olanlara gore is degistirmeyi eglenceli bulduklar1 sonucu elde edilmistir. Yas1 daha
bliyiik olanlar ise digsal motivasyon etmenlerine daha ¢ok onem vermekte, Orgiitte

saglanan imkanlar ve {icret artisina bagli olarak is doyumlar1 artmaktadir.®°

Cinsiyet: Yapilan aragtirmalar cinsiyetin ise karsi tutumu etkiledigini ortaya
koymustur. Ancak bu sonuglar arastirmalara gore farklilik arz etmektedir. Cinsiyet
bakimindan dengeli bir ortamda c¢alisanlarin is doyumlar1 homojen gruplarda
calisanlara gore daha yiiksektir.! Konuyla ilgili yapilan arastirmalarin bazilarinda
kadinlarin is doyumu daha yiiksekken, bazilarinda erkeklerin daha yiiksek bazilarinda
ise ciddi bir farklilik goriilmemistir.®? Kadinlarin is doyumunda yasanan azalmanin
sebepleri arasinda kariyerinin engellenmesi, ev ve aile ilgili sorumluluklar1 sebebiyle
catisma yasanmasidir. Yapilan bir arastirmaya gore erkeklerin is doyumunda kisiler

arasi iliskiler oldukca 6nemliyken, kadnlar igin is kosullar1 6n plana ¢ikmaktadir.®?

Medeni Durum: Is doyumu ve medeni durum arasindaki iliski de
arastirmacilar tarafindan incelenen konulardan birisidir. Bu bakimdan evliligin kisinin
daha diizenli bir hayat yasamasina neden oldugu diisiiniilerek is doyumunu arttirdig:
ifade edilmistir.®* Ancak bazi ¢aligmalarda is doyumu ile medeni durum arasinda
onemli bir baglant1 olmadig1 one siirtilmiistiir. Hatta bekar calisanlarin ev gegindirme

ve eve zaman ayirma gibi sorumluluklart olmadigi i¢in is doyumlarinin evli ¢alisanlara

78 Nuran Aksit Asik, Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler Ile
Sonuclarna Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme, Tiirk 1dare Dergisi, Say1:467, 2010, ss. 31-51.

7 Merve Gizem Bora, Bir Universite Hastanesi Idari Kadro Calisanlarinda Is Doyumu,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Medipol Universitesi, Istanbul, 2016, s. 22.

80 Aysen Temel Eginli, Calisanlarda Is Doyumu: Kamu Ve Ozel Sektér Calisanlarinin Is Doyumuna
Yonelik Bir Arastirma, Atatiirk Universitesi 1.1.B.F. Dergisi, Cilt:23, Say1:3, 2009, ss. 35-52.

81 Figen Sevimli, Omer Faruk Iscan, Bireysel Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan Is Doyumu, Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt:5, Say1:1, 2005, ss. 55-64.

82 Betiil Cetinkaya, Calisanlarda Is Doyumu (Civril Deviet Hastanesi Ornegi), Yayinlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Istanbul, 2013, s. 23.

8 Asik, a.g.e., ss. 31-51.

8 Giilsiin Erigiig, Saglik Personelinin Kigisel Ozelliklerine Gore Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme,
Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi; 5(3), 2002, ss. 271-282.
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gore daha fazla oldugu belirtilmistir. Ancak bu konuda bir genelleme yapmak pek
miimkiin degildir. Zira bekar calisanlarin da ailelerine bakmak ya da evlilik hazirliklar:

gibi sorumluluk veya planlari olabilir.®

Egitim Durumu: Isletmenin amaglarma ulasma basaris1 calisanlarin
basaristyla dogru orantilidir. Calisanlarin basarisi ise yoOneticilerin ¢alisanlar
isteklendirme ve desteklemesi ile dogru orantilidir. Calisanlarin farkli isleri 6grenmesi
ve kendilerine buna uygun olarak gelistirmesi yoluyla performanslarini artirmak
miimkiindiir. Isletme ydnetimi kisilerde 6grenme istegini 6zendirmelidir. Bunun yolu
onceden planlanmig egitim faaliyetleri ile isletmenin istedigi yonde, calisanlarin
Ozendirilmesi, tutum, davranis ve becerilerini ilerletebilmesi yoluna basvurulmalidir.
Kisilerin, dogustan ve dis ¢evreden edindikleri bilgi ve tecriibelerine egitim ile olumlu

katkilar saglayan isletmeler daha da muvaffak olurlar.%¢
2.4.2. Cevresel (Orgiitsel) Faktorler

Calisanlarin i3 doyumlarimi kisisel faktorlerin yani sira gevresel/orgiitsel
faktorler de etkilemektedir. Orgiitsel faktorlerin bir agidan kisisel gereksinimlere ve
beklentilere bagli olmasi1 bu konuda genel kriterler ortaya koymay1 zorlastirmistir.
Kimileri iicret, ¢calisma grubu ve iist ile olan iligkiyi orglitsel faktorler olarak sayarken,
kimileri Gicret, yiikselme imkani, ¢alisma kosullari, calisma arkadaslar1 ve yoneticileri

saymaktadir.®’

Ucret: Ucretin miktar1 ve diger ¢alisanlarin iicretiyle esit olmasi is doyumu
icin Oonemlidir. Biitiin ¢alisanlar aldiklar {icretlerden memnun olmak ister. Bunun
olmast da iicretlerin yeterli ve adil olmasina baglidir. Bu noktada Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami’ndan faydalanabilinir. Ciinkii ticret ¢alisanin fizyolojik ihtiyaclarini
karsiladig1 miiddetge is doyumu yasanabilir.3® Is doyumu saglayan diger faktérler sabit
kabul edildiginde yaptig1 isin; karsilifinda bekledigi iicreti alan calisan is doyumu

yasar. Ancak caligma arkadaslarindan bazilarinin kendisi kadar caligmadigi halde

8 Cetinkaya, a.g.e, s. 25.

8 Erdogan Taskin, Isletme Yonetimi Ilkeleri: Kavramlar- Uygulamalar- Yaklasimlar, Nobel Akademik
Yayincilik, Ankara, 2013, s. 117.

8 Bora, a.g.e., s. 26.

8 Cetinkaya, a.g.e, s. 34.
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yiiksek iicret almas1 durumunda is doyumsuzlugu yasar.® Isverenler iicret artisinin
calisanin is doyumunu arttiracagim diisiinmektedir. Ilk baslarda bu gecerli olsa da
zamanla her yaptigr isin odillendirilmedigini goren c¢alisan is doyumsuzlugu

yasayacaktir.”

Isin Niteligi: Kisi, calistig1 is sayesinde temel ihtiyaglarmin yani sira sosyal ve
psikolojik ihtiyaclarinda da doyuma ulagmak ister. Bu yiizden c¢alistig1 is Onem arz
etmektedir. Calisanlarin is doyumlarini yiikseltebilmesi i¢in yaptiklari isin anlamli ve

91

onemli olduguna inanmalar1 gerekmektedir.”" Bir isin doyum saglamasi ig¢in

barindirmasi gereken 6zellikler su sekilde siralanmistir:

e Ogrenme olanag tanimasi

e Demokratik denetim sekli olmasi

e Yeniliklere agik olmasi

e (Calisanin yeteneklerini kullanmaya imkan tanimast
e Sorun ¢ézme odakli olmasi

¢ Kisinin hayatina anlam katmasi

e Gorev taniminin net bir sekilde yapilmasi

e Siradan bir is olmamasi

e Degisen teknolojiye paralel olarak gelismeye olanak tanimasi®?
Gelisme: Insanin olay ¢ozebilecek nitelige gelmesidir.

Calisma Kosullar1 ve Arkadaslari: Calisanlar is ortamlarinin glivenli ve
saglik acisindan uygun olmasini isterler. Bu noktada devreye calisma kosullar
girmektedir. Literatiirde fiziki calisma kosullar1 olarak da gegen bu faktor ile
isyerinin sicakligi, havalandirmasi, 1siklandirmasi, ses diizeyi gibi calisma kosullari
kastedilmektedir. Calisanlar ¢alisma kosularinin 1yi oldugu isyerlerinde ¢alismay1
tercih etmektedir. Ayrica yine isyerlerinin evlerine yakin olmasini, binanin yeni ve

temiz olmasini, isle ilgili ekipmanin bulunmasi da is doyumu agisindan miihimdir.

8 lhan Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Isletme Fakiiltesi Yayini, Yaym No: 233-
266, Istanbul, 1996, ss. 232-256.

% Artan, a.g.e., s. 132.

! Cetinkaya, a.g.e, s. 33.

%2 Bora, a.g.e., s. 30; Cetinkaya, a.g.e, s. 34.

30



Ciinkli calisma kosullar1 hem bireysel rahatlik hem de is verimliligi bakimindan

onemlidir.”?

Beraber calisilan is arkadaglar1 i3 doyumu yasanmasinda olduk¢a 6nemli bir
yere sahiptir. Ornegin yalniz ¢alisanlar sosyal ydnden sikint1 yasayacagindan bir siire
sonra yaptiklari islerden uzaklasabilirler. Bu da is doyumsuzluguna ve hatta isten
ayrilmaya yol acabilir. Birlikte calistigi arkadaslariyla arasinda uyum olmayan
kisilerde de keza is doyumu diisiiktiir. Bunun tam tersi uyumlu bir ¢calisma arkadasi
grubuna sahip olan kisiler islerini daha fazla sevmeye baslayacak ve bunun
sonucunda is doyumlar artacaktir.®* Calisma arkadaslar1 denildiginde sadece aym
pozisyonda olunan kisiler akla gelmemelidir. Isyerindeki ast ve iistler de calisma
arkadasi sayilmaktadir. Dolayisiyla onlarla olan iliski sekli de is doyumunu

etkilemektedir.”’

Yiikselme Imkam:: Calisanlari motive eden ve is doyumu yasamalarini
saglayan en Oonemli faktorlerden biri iglerinde yilikselme imkanlarinin olmasidir. Bu
faktoriin doyum saglamasini arttiran unsurlar arasinda; yiikselme imkaninin derecesi,
adil olmasi, yiikselme arzusunun calisan tarafindan hissedilmesi yer almaktadir.”
Yapilan arastirmalara gore yiikselme istegi olan ¢alisanlar genelde hirshi kisilerdir. Bu
durum, bu kisilerin bulunduklar1 ortamlarda bazi doyumsuzluklar yasanmasina yol

acmaktadir.”’
2.5. Is Doyumunun Sonuclar1

Is doyumunun olumlu sonuglarmi bireysel ve drgiitsel sonuglar olmak {izere
ikiye ayirmak miimkiindiir. Bireysel sonuglarina bakildiginda farkli 6zelliklere sahip
calisanlarin is doyumu algisinin da farkli oldugu goriilmektedir. Iste yasanan doyum
kisinin is disindaki yasamini da etkilemektedir. Ciinkii iste yasanan doyumsuzluk her
ne kadar is disindaki hayatta mutlu olunsa da olumsuz anlamda etkilemektedir. Ciinkii

insanlarin zamaninin ¢cogu iste gegcmektedir. Ancak yapilan arastirmalar sonucunda is

93 Cetinkaya, a.g.e, s. 40; Eginli, a.g.e., ss. 35-52.

% Bora, a.g.e, s. 28.

% Birol Giilnar, Orgiitlerde Iletisim ve Is Doyumu, Istanbul, 2007, s.168.
% Bora, a.g.e, s. 29.

7 Cetinkaya, a.g.e, s. 37.
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doyumu-yasam doyumu arasinda pozitif bir iliski olduguna dair ortak bir kaniya

ulasilamamustir.”®

Is doyumuyla motivasyon arasindaki iliski {izerine birgok arastirma
bulunmaktadir. Bireyleri motive eden seyler farklilik gostermekle beraber ¢alisanlar

motive edecek araglar1 su basliklar altinda toplamak miimkiindiir:*°

¢ Ekonomik Unsurlar: iicret artisi, prim, ikramiye ve maddi 6diiller

e Sosyal ve Psikolojik Unsurlar: Takdir edilme, c¢alisma bagimsizligi,
sorumluluk, yetki, kendine giliven, diirtistliik, adalet

e Orgiitsel ve Yonetsel Unsurlar: Egitim, amag¢ birligi, iletisim, is

rotasyonu, kararlara katilim, is tasarimi

Calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasinin ise ve calisana etkileri ise

sunlardir:'%

¢ (alisan gorevini enerjik bir bigimde yerine getirir.

e Dabha istekli ¢alisir.

e (alistig1 yerin zorda olmas1 durumunda daha ¢ok ¢aba sarf eder.
¢ Yoneticisine ve isyerine baglilig artar.

e Isletmenin hedefleri dogrultusunda isbirligi yapar.

e Yonetmeliklere, kurallara ve emirlere uyar.

Is doyumunun &rgiitsel sonuglar1 arasinda yer alan is doyumu-performans
iliskisi 1ki sekilde gerceklesmektedir. Bunlardan birincisi; yiiksek performansin
yiiksek is doyumu getirdigi fikridir. Bu durumda yiiksek performans gosteren ¢alisan
igyeri tarafindan daha ¢ok ddiillendirilecek, bu 6diillendirme sonucunda c¢alisan daha
fazla doyum saglayacaktir. ikincisi ise; yiiksek is doyumunun yiiksek performansa
neden oldugu gorisiidiir. Bu goriise gore, calisanin is doyumu arttikca performansi da

artmaktadir. Fakat performans degerlendirme Olgiitlerinin kisilik 6zellikleri dikkate

% Aykag, a.g.e., s. 46.

9 Mehmet Deniz, Bir Tutum Cesidi Olarak Is Doyumu, Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Se¢meler, Ed.
Mehmet Tikici, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2005, s. 159.

100 Ferhat Senatalar, Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Istanbul Universitesi Kitabevi, Istanbul,
1978, s.300.
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alinmak suretiyle belirlenmemesi ve performans oOlgiimlerinin daima dogru
yapilamamasi is doyumu ile performans iliskisi hakkindaki bu iki goriisiin pek gecerli

olmamasina yol agmaktadir.!®!

Isletmeler icin onemli olan verimlilik gdrev basarisinin derecesinin de bir
Ol¢iisii olarak goriilmektedir. Verimlilik minimum maliyetle maksimum kazanci ifade
eder. Verimlilikle ilgili calisma yapan Porter ve Lawyer, verimliligin is doyumunu
meydana getirdigini ortaya koymustur. Bu ¢alismaya gore, calisanin isindeki basarisi
sonucu maddi ve manevi ddiillendirilmesi is doyumuna sebep olacak, bu da ¢alisanin
isinde yiiksek verimlilik gostermesini saglayacaktir.'® Ancak yapilan diger

arastirmalar bu tezin her kosulda gecerli olmadigini ortaya koymustur.'%
2.6. Is Doyumsuzlugunun Sonuglar

Devamsizlik, is doyumsuzlugunun miithim bir sonucudur. Yaptiklart isi
sevmeyen calisanlarin sevenlere gore islerine ge¢ kalma olasiligi daha yiiksektir.
Yapilan arastirmalara gore, is doyumu olmayan ¢aliganlar is doyumu olanlara gore
daha c¢ok devamsizlik yapmaktadir.'!® Ise gelmeme bir isletme igin oldukca
maliyetlidir. Rutin islerde ¢alisanlarin ise gelmeme orani daha ilging islerde ¢alisanlara
gore fazladir.'% Calisanin ise ge¢ gelme ya da hi¢ gelmemesinin diger sebepleri agir
calisma kosullar1, diisiik iicret, caligma ortaminin motivasyon seviyesinin diisiik

olmasidir.!%

Is doyumsuzlugunun bir diger sonucu ¢alisilan isi birakmadir. Is doyumunun
yiiksek oldugu durumlarda isi birakma ihtimali diisiikken tam tersi durumda bu ithtimal

artmaktadir.'"” Isi birakma siirecinin psikolojik asamalar1 su sekildedir:'%®

101 Nursel Telman, Pmar Unsal, Calisan Memnuniyeti, Epsilon Yayincilik Hizmetleri Ticaret Sanayi
Limited Sirketi, Istanbul, 2004 , s.20.

102 Akbas, a.g.e., ss. 59-60.

193 Aykag, a.g.e., s. 44.

104 Seda Sari, Calisanlarin Kisilik Ozellikleri Ile Is Doyumu Arasindaki Iliskiler, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi, Aydin, 2011, s. 63.

195 Sat, a.g.e., s. 22.

196 Aykag, a.g.e., s. 53.

197 Sary, a.g.e., s. 64.

108 Robert D. Smither, The Psychology of Work and Human Performance, HarperCollins College
Publishers Inc., USA, 1994.
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e Calisan mevcut isi ve doyumsuzluk seviyesiyle ilgili bir degerlendirme
yapar.

e Diger islerin ¢ekici ve elde edilebilir taraflarini degerlendirir.

e Mevcut isinden ayrilma niyeti ortaya ¢ikar.

e Mevcut isini birakir.

Is doyumu, isgdrenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluk

durumudur.

Is doyumu, calisanin is motivasyonu iizerinde direk etkisi olan bir kavramdar.
Daha c¢ok calisanin duygularma hitap eder. Is doyumu saglanmis bir ¢alisanin is
motivasyonu da artacaktir. Yasanacak olan bir olumsuzlukta is motivasyonu olumsuz
yonde etkilenecek ve bu durum calisanin is disindaki sosyal hayatinida olumsuz yonde

etkileyecektir. Calisanin verimliligi diisecek ve isletme zarara ugrayacaktir.

Is doyumu kisinin isyerinden bekledikleriyle karsilastiklar1 arasindaki farktan
kaynaklanir. Kimine gore tatmin edici bir durum bagka bir kiside etkisi daha az

olabilir, yani kisiden kisiye degisen bir durumdur.

Calisanlarin is doyumlarini artirmak icin isverenler ¢alisanlarin ihtiyaglarini
belirlemeli ve bu ihtiyaclara gore gerekli Onlemleri alarak, is motivasyonunu

saglamalidirlar.

Tarihsel siire¢ igerisinde arastirmacilar is doyumuyla ilgili gerekli ¢alismalar
ortaya koyarak, i doyumunu artirmanin ve c¢alisanlarin motive olmalarininda
arastirmalarin1 yaparak, verimliligi nasil artirabileceklerinin yollarmida ortaya

koymuslardir.
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UCUNCU BOLUM

3. MOTiVASYON

Ucgiincii béliimde, motivasyon kavrami ile ilgili tammlamalar yapilacaktir.

Motivasyonun 6neminden bahsedilecektir.

Motivasyon ile ilgili ¢esitli teorilerden bahsedilerek bu teorilerin agiklamasi

yapilacaktir.

Bolimiin sonunda ise motivasyon ve iicret doyumu ile motivasyon ve is

doyumu arasindaki iliskiye deginilecektir.
3.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon en genel tanimiyla, bir ya da birden fazla kisiyi belirli bir amag
dogrultusunda siirekli olarak harekete gegirmek amaciyla gosterilen gayretlerin
toplamidir.!% Bingél’e (2003) gore ise, kisilerin gesitli gereksinimlerini karsilamalari
icin doyum saglayacak veya amaca ulastiracak davraniglarda bulunma siirecidir.!!
Motivasyon veya giidiileme kisileri ya da bir grubu, bir yandan kendi i¢indeki
gereksinimleri ve kisiligi ile kendi hedeflerine ulasmaya calisirken, diger tarafdan da
isletmenin hedeflerini basarmasi icin ikna etme siirecidir. Giidiilleme amaglarina
ulagmalari igin insanlar1 6zendirmektir.!'! Bir diger tanima gore, insanlar1 harekete
geciren ve hareketlerinin yonlerini saptayan diisiinceleri, inanglar1, hedefleri, korkular
ve ihtiyaglaridir.''> Motive edilmis davramslardaki hareketler digerlerine gore daha
organize edilmis ve yonlendirilmis sekilde meydana gelirler. Bu davranislardaki
canlilik, harcanan enerji, degisime kars1 gosterdikleri diren¢ bu davranisin motive
edildiginin gostergesidir. Bu yiizden motivasyon psikologlara gore hedefe yonelik bir
davraniglar dizisini baglatan, yonlendiren, devamini saglayan ve durduran bir siireg
zinciridir. Motive edilmis davranislar normal davranislar kadar ¢oktur. Bu sebeple

motivasyonun kapsamina birgok konu girmektedir. Ayrica motivasyonla 1ilgili

19 Giirsad Aktiirk, Calisma Hayatinda Motivasyon (Kérfez Devlet Hastanesi Ornegi), Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Istanbul, 2014, s. 3.

"9 Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2003, s. 259.

" Tagkin, a.g.e., s. 221.

12 Goksel Ataman, Isletme Yonetimi, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2002, s. 435.
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yaynlar, tanimlar ve uygulamalar da epey fazladir.!'> Motivasyon; arzu ve istekle
yapmaktir. Motivasyonu yiiksek olan bir ¢alisanin organizasyona katkis1 motivasyonu,

diisiik olan bir ¢calisandan ¢ok daha fazladir.

Motivasyonu kavramini agiklarken gii¢, yoneltme ve siirdiirme olmak iizere ii¢
0ge onem kazanmaktadir. Motive olmus birey bu ili¢ 6geye cabayr da eklemelidir.
Ancak s6z konusu ¢abanin niteligi ve yogunluk derecesi de dikkate alinmalidir. Caba
isletme hedeflerine yonetilmezse yiiksek bir is performansi ortaya g¢ikmayabilir.
Motivasyonun temelinde gereksinim yatmaktadir. Gereksinim, organizmadaki bir
eksiklikten dolay1 ortaya ¢ikmaktadir.''* Gereksinim (ihtiyac), tatmin edildiginde haz

ve doyum, tatmin edilemedigi zaman ise ac1 ve {iziintii veren duygu demektir.
3.2. Motivasyonun Onemi

Glinlimiizde is hayatinda yasanan hizli degisimler ¢calisma yasamindaki en
miithim faktdrlerden birisi olan motivasyonun énem kazanmasina yol agmustir.!'
Motivasyonun ilk 6n plana ¢ikisina bakildiginda orgiitteki kisilerin gereksinimleri ile
Orgiitiin gereksinimlerinin ¢elismesi motivasyonun bir yonetim fonksiyonu olarak
oneminin artmasina neden olmustur. Orgiitler i¢in motivasyon 1930’lardaki neo-klasik
ekol ile beraber 6nem kazanmistir. Hawthorne arastirmalart o tarihe kadar igletmeler
i¢in teknik bir unsur olarak goriilen insanin sosyal boyutunu ortaya ¢ikarmis, bu durum

motivasyon kavramini orgiit literatiiriine sokmustur. '

Motivasyonun ydnetici ve ¢alisanlar bakimindan iki yonlii bir Onemi
mevcuttur. Yoneticiler agisindan bakildiginda, yoneticinin motivasyon ve performans
arasindaki baglantiyi 1yi kurmasi gerekmektedir. Yoneticiler ¢alisanlari motive ederek
islerini daha iyi yapmalarin1 ve kaynaklarin daha verimli kullanilmasini saglamalidir.

Zira yoneticinin basarisi ¢aliganlarin bilgi, yetenek ve tecriibelerini kullanarak isletme

3 Yasemin Giiven, Motivasyon Teori Ve Araclarinin Incelenmesi: Seydisehir Eti Aliiminyum A.S. de

Motivasyon Araglarimin Isgérenler Tarafindan Algilanmasi Uzerine Bir Arastirma, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi, Konya, 2004, s. 3.

114 Par Celik, Isgorenlerin Motivasyon Diizeyleri Ile Is Tatmini Ve Ise Devam Iliskisi Uzerine Turizm
Sektériinde Bir Uygulama, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi, Antalya, 2010,
s. 3.

15 Giilistan Uyar, Orgiitsel Baglilik ve Motivasyon, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi, Istanbul, 2015, s. 50.

116 Askin Keser, Orgiit Sosyolojisi, Ed. Memet Zencirkiran, Bursa, 2012, s.59.
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amaglart dogrultusunda c¢aligmalarina baglidir. Motive edeci faktorler kisiden kisiye
degismektedir. Kimisi para ile, kimisi basar1 ile, kimisi takdir edilme ile motive

olmaktadir. Yéneticiler icin isin zor kism1 da burada baslamaktadir.!"”

Calisan agisindan bakildiginda, motivasyonu kuvvetli olan c¢alisanlarin
performansinin da giiclii oldugu goriilmiistiir. Motive olmus ¢alisan kisa siirede ¢ok is
yapmaktadir.''® Kisiyi daha verimli ¢alismaya tesvik eden motivasyon, calisanin
kendisine uygun hedefleri bulmasin1 ve se¢mesini, i¢ ve dis kaynaklarin farkina
vararak bunlardan etkili bir sekilde yararlanmasini saglamaktadir.!'® Calisanlarin
motive olmasini saglayan etmenler arasinda basari, i, sorumluluk, kabullenme,
gelisme ve ilerleme yer almaktadir. Caliganlarin motivasyonu bir siire¢ olup, bu siireg
calisanin fiziki, psikolojik, toplumsal ve yoOnetimsel gereksinimlerinin isletmenin

amag ve hedefleri karsilanmasi dogrultusunda yon verilmesinde olusmaktadir.'?°
3.3. Motivasyon Teorileri
3.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri ihtiyaglarin dogasina ve kisileri neyin giidiiledigine 6nem
vermektedir. Kapsam teorileri bireylerin i¢inde var olan ve onu davranisa yonelten
etmenleri anlamaya yoneliktir. Bu teori genel anlamda asagidaki teorilerden

olusmaktadir.
3.3.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi motivasyonla ilgili ortaya atilan ilk kapsam
teorilerinden birisidir. Amerikan arastirmaci Abraham H. Maslow 1954°te yaptigi
klinik gozlemler sonucunda insan ihtiyaglarini bes basamakta toplamis, bu ihtiyaglarin

hiyerarsik diizende ve piramit biciminde oldugunu ileri siirmiistiir.'?!

7 Bolat, a.g.e., s. 61.

18 Aktiirk, a.g.e., s. 8.

19 Uyar, a.g.e., s. 53.

120 Hiiseyin Ozgen, Yonetici Gelistirme-Bildiriler, Cukurova Universitesi IIBF Universite Sanayi
Isbirligi Yayinlari, Adana, 2002, s. 338.

121 Bolat, a.g.e., s. 63.
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Bu teori yoneticiler i¢in kendine has bir etkiye sahiptir. Bu teoriye farklh
durumlarda neden farkli ihtiyaglarin ortaya c¢iktigini anlayabilmek adina sikca
basvurulmaktadir. Ancak bu teori kisisel farkliliklar tizerinde ¢ok durmayan, herkesin
farkli ihtiyaglar1 oldugunu g6z ardi eden, bireyden c¢ok gruba yonelik bir
yaklagimdir.'?? Ozellikle diinya sanayilesme siirecine girdikten sonra degisen
toplumsal yapilarla birlikte bireyselligin de gelismesi bu kuramin etkisini
hafifletmistir. Nitekim denildigi gibi Ozellikle giiniimiiz modern toplumlarinda is
boliimiiniin  gelismesiyle bireysel farkliliklar artmaya ve ihtiyaglar oldukca
farklilagsmaya baslamis ve bu ylizden belirli bir sekil veya liste altinda insanlarin
ihtiyaclarin1 toparlama ihtimali azalmistir. Sehirde yasayan bir kisiyle kdyiinde
yasayan bir kisinin ihtiyaglar farklilik gostermektedir. Bu da bu kuramin artik biraz

geride kaldiginin gostergesidir.
3.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Psikolog Frederic Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisinin ardindan en yaygin teoridir. Maslow, kisisel istek ve ihtiyaglar1 dikkate
alarak motivasyon modelini bireysel bakimdan devam ettirmeye ¢alisirken Herzberg
isteklendirme 6gelerini ele alarak motivasyonu orgiitsel olanaklar ve dgeler agisindan
degerlendirmistir. Hangi faktorlerin bireylerin tutumlarini yaptiklar isi tercih etme ve
etmeme noktasinda etkiledigini arastirmistir.!?® Her bireyin farkl kisilik dzellikleri

oldugu i¢in kisileri motive eden faktorlerde kisiden kisiye farklilik gosterecektir.

Herzberg’in teorisi 1950’li yillarda 200 miihendis ve muhasebeci iizerinde
yaptig1 bir arastirmaya dayanmaktadir. Arastirmada c¢alisanin isinde mutsuz olmasina,
isinden ayrilmasin neden olan faktorler ile isinde mutlu olmasini saglayan, isine
baglayict ve motive edici faktorler iizerinde durulmustur. Elde edilen veriler
sonucunda Herzberg ihtiyaglar1 motive edici faktorler ve hijyen faktorleri olmak tizere
ikiye aymrmustir.'”  Hijyen faktorleri ¢alisanlari ekstradan motive etmez, fakat
yokluklar1 demotive edici olur, bu nedenle asgari olarak mutlaka saglanmalar1 gerekir.

Hijyen faktorleri daha c¢ok hayatta kalma istegimize hitap eder.

122 Bolat, a.gee.,s. 71. )
3 Ismail Dalay, Yonetim ve Organizasyon, Sakarya Universitesi Yayinlari, Adapazari, 2001, s. 370.
124 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 1998, s. 126.
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Motive edici faktorlerin olmasi durumunda bireylerin ¢alisma istek ve arzulari artar.
Bu faktorlerin bulunmamast halinde ise bireylerin calisma arzu ve istekleri

yavaslayabilir. Motive edici faktorler sunlardir:

e Isletmede basari ile bilinme

e Terfi Etme olanagi

e Takdir edilme ve ddiillendirilme

e Bir isi basarmanin verdigi mutluluk

¢ Bilgi, yetenek ve becerilerine uygun bir yerde ¢alisma

e Yeterli sorumluluk ve yetkiye sahip olma
Hijyen faktorleri ise sunlardir:

e lsletme politikas1 ve kotii yonetim

e Yonetici ile kotii iliskiler

o Isletmedeki fiziksel kosullarin yetersizligi
e Maasin ve maas artisinin az olusu

e Is arkadaslari ile yasanan sorunlar

e Istihdamin yetersizligi

e Teknik bilginin yetersizligi'*’

Tablo 3.1. Maslow ve Herzberg’in Teorilerinin Karsilastirilmasi

Thtiyaclar Hl yerarsist Cift Faktor Teorisi
Teorisi
Fizyolojik Ihtiyaglar Calisma sartlar1, Ucret, Bireysel yasam
Giivenlik ihtiyaglari Isletme politikasi ve yonetimi, Is giivenligi
oo Yoneticiler ve astlarla ile iliskiler, Teknik
Sosyal IThtiyaclar
denetleme
Sayginlik Ihtiyaci Taninma, Statii, Ilerleme
Kisisel Biitiinliik Thtiyac1 Basarili olma, Gelisme imkanlari, Sorumluluk

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu - Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 4. Bask1, Furkan Ofset,Bursa,
2003, s.117.

125 Bren, a.g.e., s. 511.
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3.3.1.3. McClelland’1in Basar: Teorisi

McClelland’in basar1 teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidin st
siralarinda yer alan ve Herzberg’in motivasyon faktorlerinden birine dayanmaktadir.
McClelland teorisini gelistirirken her iki teoriden de etkilenmistir.'*® Kendisi
ihtiyaglar1 ii¢ grupta toplamistir. Bunlar; basar1 ihtiyaci, gii¢ ihtiyac1 ve baglilik
ihtiyacidir.

Basari ihtiyaci: Basar1 gereksinimi olan bireyler kendi belirledikleri hedeflere
ulagmak i¢in ¢alisir ve basarili olduklarinda takdir edilmeyi beklerler. Bu sayede basar1
ihtiyaclarini gidermis olurlar. Bireyler arasinda meydana gelen farkliliklarin biiytik bir

boliimii farkli basar1 giidiilerine sahip olunmakla alakalidir. 127

Gii¢ Ihtiyaci: McClelland, gii¢ ihtiyacim1 digerlerini etkileme araglarini
yoluyla bireyin tatmin yagama egilimi olarak ifade etmistir. Bunun yani sira bu ihtiyac
diger kisilerin istiinde olma ve onlar1 yonetme arzusudur. Bu ihtiyacin temel

gostergeleri sunlardir:

¢ Bilgi toplama yoluyla bagkalarini kontrol altinda tutma, denetim olusturma
ve gozetleme

e Bagkalarin etkileme

e Bagkalarinin davranislarina giiclii tepkiler verme

e Acik bir sekilde istenmemesine ragmen Oneride bulunma, destekleme,
yardim etme

¢ Bir konuda etkilemeye, inandirmaya ya da kabul ettirmeye ¢alisma

Baghlik ihtiyaci: Kisilerin bir gruba dahil olma, sosyal iliskiler gelistirme gibi
ithtiyaclaridir. Bu ihtiya¢ sosyal giidii ve grup dinamigi ile ilgili olup McClelland
tarafindan en az Onemsenen ihtiyactir. Baghlik ihtiyact duyanlar liderlik yapmak

yerine lideri takip etmeyi tercih ederler.!?®

126 Uyar, a.g.e., s. 89.
127 Bolat, a.g.e., s. 73.
128 Bolat, a.g.e., ss. 74-75.
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McClelland bu ii¢ ihtiya¢ arasindan en ¢ok basart ihtiyacinin iizerinde
durmustur. Zira basar1 ihtiyacinin bireyi toplumun etkisi altinda birakacagini ileri
stirmiistiir. Bu teoriye gore kisinin ihtiyaglarinin herhangi bir siralamasi yoktur. Asil
dikkat edilmesi gereken c¢alisanin hangi ihtiyacini gidermeye ¢alisildiginin anlagilmasi

ve ¢alisana bu dogrultuda gérev verilmesidir.'?
3.3.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alferder, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’ni modernize
ederek desteklemek amaciyla basitlestirmis ve ERG Teorisi ortaya ¢ikmistir. Bu
teoride Maslow’unkine benzer bir ihtiya¢ siralamasi esas alinmistir. Alferder,
Maslow’un teorisinde bazi eksiklikler oldugunu fark etmis ve bu eksiklikleri gidererek
isletme yapilarina uygun bir teori yaratmistir. Kendisi Maslow’un belirttigi
ihtiyaglardan farkli olarak var olma ihtiyaci, iliski ihtiyaci ve gelisme ihtiyacini dile
getirmistir. Bu teoride de alt siradaki ihtiyaglar giderilmeden iist siradakilere
gecilememe durumu vardir. Ayrica yine bu teoride hayal kirikligina ugrama ve geriye
cekilme durumu da mevcuttur. ERG teorisi, bireylerin ihtiyaglarini karsilama
noktasinda ihtiyaglar hiyerarsisinin alt ve {list basamaklarina yonelebileceklerini 6ne

stirmiistiir.'*°

Tablo 3.2. ERG Teorisi ve Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinin Karsilastirilmasi

ERG Teorisi Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Var olma Ihtiyaci Fizyolojik Ihtiyaglar
Miski Ihtiyaci Giiven ve Sosyal Ihtiyaglar
Gelisme Ihtiyaci Sayginlik ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Kaynak: Uyar, a.g.e., s. 93.

129 Goksel Ataman, Isletme Yonetimi Temel Kavram ve Yeni Yaklagimlar, Istanbul, 2001, s. 445.
130 Uyar, a.g.e., s. 92.

41



3.3.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢  teorileri bireyin hangi amaglarca nasil motive edildiklerini
incelemektedir. Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk eden

faktorlerden sadece biridir. Bu baslik altinda bes teori ele alinacaktir.
3.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Bu teoride ¢alisanlar elde etmek istedikleri sonuglari secip realist tahminlerde
bulunurlar. Bu teoriyi daha ¢ok bireyin amag ve tercihleri ile bu amaclar1 basarma
nedenleri alakadar etmektedir. Bu teorinin ii¢ temek kavrami vardir. Bunlar; Valens,
bekleyis ve aragsalliktir. Valens, kisinin beli bir ¢gaba harcamasi sonucu elde edecegi
odili isteme Olclisiinii ifade etmektedir. Valens 6l¢iisii -1 ile +1 arasinda yer alan bir
degiskendir. Bekleyis, kisinin anladigi bir olasiligi belirtir ve 0 ile +1 arasinda
degiskenlik gostermektedir. Aragsallik, kisinin belirli amaclarla belirli seviyede
gosterdigi performanstir. Bu teori kisinin isinde ve ¢alistig1 yerde yiiksek performans
gosterme cabasina etki eden faktorleri aragtirarak basari-odiil-iimit iliskisi, istek ve

ihtiyac siddeti, caba-basari-beklenti iliskisi {izerinde durmaktadir.'3!

Vroom’un Bekleyis Teorisi siire¢ kuramlarinin en 6nemlisi sayilan ve
matematiksel tarafi agir basan bir teoridir. Vroom, bireyin ¢esitli hareket sekilleri
karsisinda karar vermek zorunda oldugunu 6ne siirmiistiir. Birey, bu c¢esitli hareket
sekilleri karsisinda bir secim yapmak zorundadir. Bu teori bireyin yapacagi se¢imi
belirlemek icin hazirlanmistir.'* Bu teori, is memnuniyeti, calisanlarin mesleki
secimleri, ayni ise devam etme olasiliklar1 ve bu iste ne kadar yiikselebileceklerini

ongormeye yonelik kullanilmaktadir.
3.3.2.2. Porter-Lawler Teorisi

Bu teori Vroom’un Beklenti Teorisi’nin Lyma Porter ve Edward Lawler
tarafindan genigletilmis halidir. Bu teoriye yapilan en Onemli ilave yetenek ve
becerilerdir. Bu ikisinin teorideki etkisi ile ¢aba ile esit degerdedir. Bu teoriyi

digerlerinden farkli kilan nokta, kisinin belirli bir performans diizeyine ulastiktan

31 Uyar, a.g.e., s. 94. .
132 Toker Dereli, Organizasyonlarda Davranis, Ar Yayin Dagitim, Istanbul, 1981, s. 16.
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sonra doyuma ulastigmi &ne siirmesidir.!* Vroom, ¢alisanin motivasyonunu giic,
beklenti, valence (deger) ve aragsallik ile ifade ederken Porter ve Lawler, bunlara ek
olarak rol algilamalari, bilgi ve ozellikler, ddiiller, performans gibi kavramlarla bu
teoriyi gelistirmislerdir. Teoriye gore yiliksek basarinin yliksek tatmin ile sonu¢lanmasi
icin calisanlarin arzulan ile ddiiller arasindan bir denge olmasi ve odiillerin adil

dagitilmasi gerekmektedir.'**
3.3.2.3. Skinner’in Kosullanma Teorisi

Skinner, insan davranislarinin sebeplerini ihtiyac gibi i¢sel etmenler yerine
cevresel etmenlere baglamis ve gergeklestirdigi deneyler sonucunda Kosullanma
Teorisi’ni  gelistirmigtir. Bu  teorinin temelinde odiillendirilen davranigin
tekrarlanacaglr kurali yatmaktadir. Bu teoride istenilen davranisin ortaya c¢ikma
thtimalini arttiran her ¢esit uyarictya pekistirici ad1 verilmektedir. Kendiliginden
ortaya ¢ikmayan bir davranisin pekistiricilerle ortaya ¢ikarilmasi bu teorinin esasidir.

Bu teoride ddiiller ise giiclendirici konumundadir. '3
3.3.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams, Amerika’da yaptig1 arastirmalar neticesinde ddiillendirmedeki adaletin
calisanlarin motive olmalar1 agisindan ¢ok 6nemli oldugu sonucuna ulagmistir. Bu
teoriye gore, calisanlar isletmeye egitim, zeka, deneyim, caba gibi gesitli girdiler
getirirler, buna karsilik da isletmeden odiiller kazanirlar. Bu odiiller de ticret, prim,
statli yiikselmesi, is glivenligi gibi kavramlardir. Calisan elde ettigi odiilleri diger
calisanlarin odiilleri ile karsilastirir ve bu odiillerin esitligi-esitsizligi calisanin
motivasyonunda etkilidir.'*® Esitsizlik durumunda galisan bu durumdan kurtulmak igin
kendi 6diiliinti yiikseltmenin yollarini arar. Bunu yaparken ¢esitli sekillerde diger

calisanlarin ddiillerini ya da girdilerini diisiirme yolunu tercih edebilir.!*’

133 Onder Barh, Tiirk Yoneticisinin Yararlandigi Motivasyonel Araglar, Atlas Yaym ve Dagitim,
Istanbul, 2005, s. 40.

134 Uyar, a.g.e., ss. 95-96.

135 Celik, a.g.e., ss. 38-39.

136 Giiven, a.g.e., s. 70.

137 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2008, s. 543.
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3.3.2.5. Locke’un Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1969 yilinda giindeme gelen bu teoriye gore,
tutumlarin nedenleri kisilerin bilingli amaglaridir. Yani, bireyin davraniglarinin altinda
kendisi i¢in belirledigi baz1 amaglar elde etmek yatmaktadir. Bu baglamda Locke,
basariy1 etkileyen motivasyon kaynaklari ile amaglarin 6zellikleri arasinda iliski
kurmustur. Bu teoride erisilmesi daha zor hedef secen calisanin daha kolay hedef
secene goOre daha c¢ok caba harcamasi sonucu daha ¢ok motive oldugu ortaya
konmustur. Calisanlar saglayacaklar1 yararin biiyiikliigiine gére davranip buna gore
motive olmaktadirlar.'®® Amac ulasilmak istenilen genel sonuglardir. S6z konusu

amaglarda bulunmasi gereken ozellikler su sekilde siralanmustir:

e Amaglar acik ve net olmalidir.

¢ Genel ifadeler igeren amaclardan uzak durulmalidir.

e Amaglar iddial1 olmalidir.

e (alisan tarafindan s6z konusu amacla iyice benimsenmelidir.

e Amaglara erisilme sekliyle ilgili geri bildirim alinmalidir.'®
3.4. Motivasyon ve is Doyumu Arasindaki iliski

Hem yoneticiler hem de calisanlar acisindan is doyumunda en miihim
noktalardan biri motivasyondur. Ancak 1§ doyumu ve motivasyon arasindaki iligki
kosullara ve durumlara gore degiskenlik gostermektedir. Kosullar ve duruma gore
aralarindaki iliski kimi zaman olumlu, kimi zaman noétr, kimi zaman da olumsuz
olmaktadir. Calisanin i¢ huzurunu ve rahathigini temin eden doyum kisinin digsal
davranigini degistirdigi anlamina gelmemektedir. Motivasyon ile doyum bu noktada
birbirlerinden ayrilmaktadir. Zira motivasyon bireyin davranisini etkileyerek onu

harekete gegmeye zorlamaktadir.'*

Is doyumu iki temel unsura baglidir. Bunlardan birincisi calisanin diisiinceleri,
yapisi, istekleri, i¢cinde bulundugu kosullar geregi ihtiyaglaridir. Ciinkii bireyin

ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaglarm derecesi motivasyon ile yakindan ilgilidir. ikinci unsur

138 Uyar, a.g.e., s. 100.
139 Giiney, a.g.e., ss. 305-306. .
140 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1996, s. 251.
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ise, is kosullaridir. Caligilan isin fiziksel ve ruhsal sartlar1 ve bunlarin calisanin
beklentilerini karsilama seviyesi is doyumunu yaratmaktadir. Dolayisiyla is doyumu,

isin 6zellikleri ¢alisanlarin istekleri ile olan uyumudur.'#!

Is doyumu, calisanin basaris1 icin bir motivasyon araci, isletmeye olan
bagliligin bir sarti, personel devamsizlifini azaltan bir unsurdur. Ciinkii yapilan
aragtirmalarin ¢ogunda is doyumunun isletmeye baghlik yarattigi, devamsizlig

azaltt1§1 ve motivasyonu arttirdig1 belirlenmistir.'*?
3.5. Motivasyon ve Ucret Doyumu Arasindaki Iliski

Ucret, klasik ve modern teorisyenlerin ¢alisan motivasyonu igin kullandiklar
en Onemli araglardan birisidir. Ucret, calisanin temel ihtiyaglarni karsiladigi ve
basarisinin bir gostergesi olarak sosyal ve psikolojik ihtiyaclarin1 da tatmin eden bir
motivasyon etmenidir. Ekonomik motivasyon araglar1 arasinda ilk sirada olan iicret,
calisanlarin motive edilmesinde isletmelerin elindeki en etkili ve giiglii silahtir.!43

Ucret yasam icin gerekli gecim kaynagidir ve bu sayede ¢alismak igin motive
edici bir unsur olur. Bunun yani sira {icretin miktart calisanin statlisiinii de
gostermektedir. Ucrette yasanacak artis calisanin isindeki basarismin onaylanmasi
demektir. Ucretin motivasyon araci olarak rolii isteki basar1 ile baglantis1 olup
olmadigma gore degismektedir. Yoneticilerin hizli ve kisa zaman iginde etkisini
gosteren ticret ile motivasyon yonetimini sik sik kullandiklar1 goriilmiistiir. Ancak bu
durum ticret ile temel ihtiyaglar giderildikge manevi ihtiyaglarin dozunda artisa yol
acmaktadir. Dolayisiyla isletmeler ve yoneticiler calisanlar1 motive ederken iicret

faktorini dikkatli kullanmak zorundadir.'**

141 Dursun Bingdl, Personel Yonetimi, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1996, s. 265.

142 Atilhan Naktiyok, Orhan Kiiciik, /sgéren (I¢ Miisteri) ve Miisteri (Dis Miisteri) Tatmini, Isgoren
Tatmininin Miisteri Tatmini Uzerine Etkileri: Ampirik Bir Degerlendirme, Atatiirk Universitesi I.1.B.F.
Dergisi, Cilt: 17, Say1: 1-2, 2003, ss. 225-243.

143 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2002, s. 199.

144 Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s.571.
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Motivasyon, bireyi belli bir amag¢ dogrultusunda zorlamadan sevklendirme

eylemidir. Dogru motive olmak basarili olma yolunda atilan en 6nemli adimdir.

Kisilerin farkli ihtiyag¢lar1 vardir. Bu yiizden kisilerin bir ise motive olmalari
farklilik  gosterebilir. Isverenler ¢alisanlarm bu ihtiyaglarini g6z oniinde
bulundurmalar1 gerekir. Isletmenin amagclarma ulasmasi acisindan insanlarin tam

motive olmalar1 dnemlidir.

Ucret doyumu, motivasyonun saglanmasi agisindan énemli bir kavramdir.

Calisanlarin hakettiklerini kazandiklar1 diisiincesi motivasyonu olumlu etkileyecektir.

Is doyumu kavramida, ¢alisan motivasyonunu énemli derecede etkileme
giiciine sahiptir. Is doyumu daha ¢ok duygusal yonlii oldugu igin kisinin sosyal

hayatindaki motivasyonunuda etkileyecektir.

Isverenler ¢alisanlardan en yiiksek derecede verimlilik ve etkililik bekliyor
ise calisanlarinin igyerindeki ihtiyaglarin1 ve taleplerini gormezden gelmeyerek

sorunlarini ¢ézerek motive olmalarina katki saglamalidirlar.
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DORDUNCU BOLUM

4. UCRET ve i$ DOYUMUNUN CALISAN MOTiVASYONUNA
ETKIiSi UZERINE BiR UYGULAMA

Calismanin daha 6nceki boliimlerinde ticret doyumu, iicret doyumu ile ilgili
teoriler, i3 doyumu, is doyumu ile ilgili kuramlar, motivasyon ve motivasyon
teorilerine iliskin boliimlere yer verilmisti. Bu bolimde, anket metodolojisi
araciligiyla bireylere yoneltilen cesitli sorulardan (ifadelerden) yararlanarak bir alan
arastirmasi yapilmig ve bireylerin iicret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu
seviyeleri belirlenmistir. Bununla birlikte, bireylerin demografik 6zellikleri de ayni
anketlerle tespit edilmistir. Daha sonra, elde edilen veriler aracilifiyla {icret ve is

doyumunun is motivasyonuna etkisi sitnanmastir.
4.1. Arastirmanin Hipotezleri

H .. Calisanlarin is motivasyonu diizeylerinde bireylerin iicret doyumu

seviyelerine gore farklilik yoktur.

H 1. Calisanlarin i3 motivasyonu diizeylerinde bireylerin iicret doyumu

seviyelerine gore farklilik vardir.

H ob: Ankete katilan bireylerin i motivasyonu diizeylerinde bireylerin is

doyumu seviyelerine gore farklilik yoktur.

H 1b: Ankete katilan bireylerin i motivasyonu diizeylerinde bireylerin is

doyumu seviyelerine gore farklilik vardir.
4.2. Arastirmanin Modeli

Perakende sektoriinde g¢alisan bireylerin iicret ve 13 doyumu Olceklerinin is
motivasyonu seviyesini hangi diizeylerde etkiledigi arastirmanin modelini

olusturmaktadir.
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Odeme sisteminde
esitlik, adalet
Isyeri giivenligi
Performans, Kidem,
Deneyim

Is yeri memnuniyeti
Caligsma atmosferi
Arkadas ortami
Terfi, Odiillendirme

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

4.3. Arastirmanin Varsayim, Kapsam ve Sinirhiliklar

Arastirmaya katilan biitiin bireylerin tiim sorulara samimi ve ger¢ek¢i cevaplar

verdikleri kabul edilmistir.

Arastirmanin kapsami, ilicret ve is doyumu Olceklerinin is motivasyonu
seviyesine etkisidir. Ayrica bireylerin demografik 6zelliklerinin licret doyumu, is
doyumu ve is motivasyonuna etkisi de irdelenmistir. Bunlarin disindaki diger
muhtemel yapisal ve ¢evresel etkenler arastirma kapsamina alinmamistir. Arastirma
2017 yilinda Istanbul Avrupa Yakasinda Bagcilar, Esenler, Bayrampasa ve Giingdren
ilgelerinde bulunan perakende sektoriinde gorev yapan calisanlar1 kapsamaktadir.
Kaynak ve zaman kitligindan dolay1 arastirmanin biitiin evrene uygulanmasi miimkiin
olmamistir. Gorev, izin vb. nedenlerle ¢alisma yerinde bulunmadigi i¢in ulagilamayan
isgorenler ile gecici veya sirket elemani olarak calisanlar kapsam dis1 tutulmustur.
Arastirmay1 sinirlayan en temel etmen iggorenlerden kisisel bilgi istenmemesine ve
verdikleri cevaplarin gizli kalacagina dair teminat verilmesine ragmen cevaplarin

yonetim tarafindan incelenecegi endisesi tasimasidir.
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4.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin evrenini perakende sektoriiniin (gida, giyim, telekomiinikasyon
gibi) ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Orneklem olarak ilgili sektorlerde idari, teknik,
iiretim ve hizmet gibi birimlerinde calisan en alt diizey calisandan miidiire kadar,
arastirmanin uygulandigi siirede mesai saatleri igerisinde ¢alisma yerinde ulasilabilen

biitiin mavi ve beyaz yakali iggérenler olarak belirlenmistir.

Anket formu ¢ogaltildiktan sonra gida sektoriinde 79 kisiye, giyim sektoriinde
71 kisiye ve telekomiinikasyon sektoriinde ise 50 kisiye olmak {izere toplamda 200

kisiye anket formu dagitilmis, ancak 150 adet geri doniis olmustur.

Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Anketin
birinci béliimiinde ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik 8
soruya yer verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ¢alisanlarin iicret doyumlarini
6lemek iizere 12 soru sorulmustur. ikinci boliimdeki kullanilan ilk on soru Sharma ve
Bajpai (2011)’ den alinmistir. 11 inci soru is motivasyonu Ol¢iimiinde genis kabul
gbrmiis, giivenilirligi ve gecerliligi ¢ok sayida arastirma ile ortaya koyulmus olan Is
Tamimlama Olgeginden (JDI) yararlanilmistir. 12° inci soru ise Pelin Aydemir
tarafindan eklenmistir.'* Anketin {iciincii béliimiinde ¢alisanlarin is doyumlarmi
dlgmek iizere 19 soru sorulmustur. Uciincii boliimdeki sorularin tamami Artik’mn
“Yonetsel Davranis Bicimlerinin Is Doyumuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma’ adl
yiiksek lisans tez calismasindan alinmustir.!*®  Anketin dordiincii boliimiinde
calisanlarin motivasyon seviyelerini 6lgmek iizere 25 soru sorulmustur. Dordiincii

boliimde motivasyonu etkileyen faktorleri Cakici psiko-sosyal faktdrler (5-17) basligi

altinda incelemis ve bunun ile ilgili sorular i¢in, Cakic1’ nin 2014 yilinda gelistirdigi
“Motivasyonu Etkileyen Faktorler Uzerine Bir Alan Arastirmasi® lyilikgi ise bu

faktorleri Ekonomik faktorler (1-4) ve Orgiitsel-Yonetsel Faktorler (18-25) bashig

altinda incelemis ve bunlar ile ilgili sorular i¢in ise Tyilik¢i’ nin 2012 yilinda yapmus

145 Aydemir, a.g.e., ss. 70-71. ' )
146 Seleuk Artik, Yonetsel Davranis Bigimlerinin Iy Doyumuna Etkisi Uzerine Bir Arastirma,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Ankara, 2009, Ek: s.3.
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oldugu ©> Ozel ve Kamu Saghk Kurumu Y®éneticilerinin Motivasyonunu Etkileyen

Faktorler: Denizli Ornegi’’ adl1 arastirmalarda kullanilan 6lgek kullanilmugtir.'47
4.5. Veri Toplama Aracglar

Arastirmada veri toplama yontemi olarak; literatiir taramas1 ve anket yontemi
uygulanmistir. Bu kapsamda, ilk olarak literatiir taranarak ¢alismanin teorik altyapisi
olusturulmus ve hedefe yonelik anketler hazirlanarak teorik ¢erceve alan arastirmasi

ile test edilmistir.

Alan aragtirmasinda kullanilan anket formu igerik olarak; linvan, yas, cinsiyet,
egitim seviyesi, toplam ¢alisma siiresi, mevcut is yeri ¢alisma siiresi, iicret doyumu, is

doyumu ve is motivasyonu gibi boliimlerden olusmaktadir.
4.6. Veri Toplama Arac¢larinin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Yapilan literatiir taramas1 ile licret doyumu, iy doyumu ve i motivasyonunu
Olemek i¢cin daha once gecerliligi ve gilivenilirliligi farkli ¢alismalarla kanitlanmis

6l¢eklerden yararlanilmistir.

Calismada ticret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu olmak tizere ii¢ farkl
Olcek kullanilmistir. Bu Olgeklerin  giivenilirlik analizi Cronbach Alfa testi

uygulanarak yapilmistir.

Uygulanan analizde Alfa degeri O ile 1 arasinda degerler almaktadir. Buna gore
deger; 0,00<0<0,40 arasinda ise 6lgek giivenilir degil; 0,40<a<0,60 arasinda ise 6lgek
diisiik derecede giivenilir; 0,60<0<0,80 arasinda ise Ol¢cek oldukca giivenilir;

0,80<0<1,00 arasinda ise dlgek yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Bununla birlikte, 6l¢eklerde kullanilan ifadelere kars1 bireylerin verebilecekleri

cevaplar Tablo 4.1’de verilmistir.

147 Oylun Colak Alsat, Calisan Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Is Tatminine Etkisini
Belirlenmesine Yonelik Bir Uygulama, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Selcuk Universitesi, Konya,
2016, ss. 69-70.
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4.7. Verilerin Analiz Yontemleri

Anket formunun iicret doyumunu dlgmeye yonelik 12 ifade; is doyum diizeyini
O0lcmeye yonelik 19 ifade; is motivasyonunu 6lgmeye yonelik ise 25 ifadeye yer
verilmis ve aragtirmaya katilan iggorenlerin ilgili ifadeye iligskin sahip olduklar1 doyum
(memnuniyet) diizeyine gdre puanlamalari istenmistir. Olgme diizeyleri 1=Kesinlikle
katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle

katiliyorum seklinde siralanmustir.
4.8. Arastirmada Kullanilan Istatiksel Yontemler

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
IBM SPSS Statistics versiyon 22.0 programi kullanilmistir. Anket formlarinda ticret
doyumu, is doyumu ve is motivasyonu ile ilgili yoneltilen sorulara verilen cevaplarin
giivenilirlik analizi (Cronbach's Alpha Reliability Analysis) yapilmistir. Calisma
verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel parametreler (ortalama, standart
sapma, minimum ve maksimum deger) tespit edildi ve ikili gruplar arasi
karsilastirmalarda Student’s t-testi, ¢oklu karsilastirmalarda ise tek yonli ANOVA
testi kullanilmgtir. Ucret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu dlgegine ait ifadeler
icin faktor analizi yapilmistir. Ayrica, iicret ve i doyumunun is motivasyonu ile
iligkisine bakilirken korelasyon ve regresyon analizi uygulanmistir. Anlamlilik p<0,05

diizeyinde degerlendirilmistir.

4.9. Bulgular ve Yorumlari

Anket katilimcilarinin ticret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu 6lcekleri

degerlendirilirken ifadelere verebilecekleri cevaplar Tablo 4.1°de verilmistir.
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Tablo 4.1. ifadelere Verilebilecek Cevaplar

ifade

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Katilmiyorum

4.9.1. Ucret Doyumu

Ucret doyumu 6lgiiliirken ankette bireylerin cevaplamasi gereken 12 farkl

ifade kullanilmistir. Ifadeler Tablo 4.2’de verilmistir.

Buna gore, licret doyumu i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Alfa degeri 0,904
olarak bulunmustur (Tablo 4.3). Bu deger iicret doyumu 6Slgeginin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.2. Ucret Doyumu Olciimiinde Kullanilan Ifadeler

U1 Isyerimde ¢alisanlarin davranislar pozitiftir

02 Isyerimde iicret, performansa dayali olarak ddenir

03 Isyerimde ¢alisanlar ve ydneticiler ‘performansa gore ddeme sistemi’ ne
inanir

U4 Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alinir

Us Isyerimde 6deme kideme gore yapilir

U6 Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir

07 Isyerimde calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklari isler konusunda
giivende hissederler

U8 Isyerimde giivenli ve saglikl bir ortam vardir

09 Isyerimde 6demeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine gore yapilir

010 Isyerim 6deme sistemini galisanin deneyimine gore ayarlar

U11 | Ucretim, diger calisanlarla kiyaslandiginda uygundur

U12 | Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum
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Tablo 4.3. Ucret Doyumu Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Standart ifadelere Bagh .
Cronbach Alfa Cronbach Alfa Ifade Sayis1
,904 ,904 12

Ayrica analizde her bir ifade analiz disinda tutulursa giivenilirlik diizeyinin

v

nasil degistigine dair veriler Tablo 4.4’te verilmistir. Verilere bakildiginda degerlerin

birbirine yakin oldugu herhangi bir ifadenin analiz disinda tutulmasina gerek olmadigi

gorilmektedir.

Tablo 4.4. Ucret Doyumu Olceginin ifade Bazinda Giivenilirlik Degerleri

Ifade Ifade Diizeltilmis ifade
ifade Silinirse Silinirse ifade- Kare Coklu Silinirse
No Olcek Olcek Toplam Korelasyon | Cronbach
Ortalama Varyans | Korelasyon Alfa
U1 27,71 81,586 ,538 512 901
02 29,14 81,940 ,602 ,648 ,898
U3 28,73 85,538 ,345 455 ,909
U4 28,72 76,686 , 731 571 ,891
U5 28,74 80,318 ,588 ,533 ,899
U6 28,96 81,309 ,608 ,501 ,898
07 27,70 77,991 7124 ,762 ,892
U8 27,57 76,826 77 829 ,889
09 28,40 77,608 ,609 ,526 ,898
010 28,73 80,228 ,654 ,615 ,896
o1 28,50 75,645 , 726 ,739 ,891
U12 28,86 78,947 ,665 ,626 ,895
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4.9.2. is Doyumu

Is doyumu 6lgiiliirken ankette bireylerin cevaplamasi gereken 19 farkl1 ifade

kullanilmstir. Ifadeler Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5. is Doyumu Ol¢iimiinde Kullanilan ifadeler

D1 | Kurumumda ¢aligmaktan memnunum

D2 | Calistigim kurumu bir aile, kendimi bu ailenin bir ferdi gibi goriiyorum

D3 | Isimi seviyorum, ¢alisirken keyif aliyorum

D4 Kendimi her zaman ¢alismak igin istekli hissederim, ise gitmek veya
caligmak bana zor gelmez

D5 Ayn1 maddi olanaklar s6z konusu olsa bile, baska bir yerde ¢alismay1
diistinmem

D6 | Kurumum bana kendimi gelistirme ve kariyer imkanlar1 saglamaktadir

D7 Birimimizdeki ¢alisma atmosferinden (iletisim ve insan iligkilerinden)
memnunum

D8 Gorevimin niteliklerime (kisisel 6zelliklerime, yeteneklerime ve
birikimime) uygun oldugunu diisliniiyorum

D9 Fiziksel imkanlar (1sinma, 151k, havalandirma, genislik, arac-gerec vb.)
verimli ¢aligmam i¢in yeterlidir

D10 | Isim monoton degil, ¢alisirken sikilmiyorum

D11 | Yaptigim ise ve sorumluluklarima gore aldigim iicret yeterlidir

D12 | Is ortaminda kendimi her agidan rahat ve giivende hissediyorum

D13 Bagli bulundugum yoneticinin iyi bir yoneticilik 6rnegi sergiledigini
diistinliyorum

D14 Birimimizde gorev dagilimlar1 ¢alisanlarin niteliklerine ve yeteneklerine
uygun olarak yapilmistir
Performans degerlendirmeleri, terfi ve ddiillendirmeler adil ve objektif

D15
olarak yapilmaktadir

D16 | Birlikte calistigim arkadaslarimdan memnunum

D17 | Isimle ilgili olarak yeterli derecede yetki ve inisiyatif sahibiyim

D18 Birimimizde ¢alisanlar arasinda ekip ruhu, isbirligi ve yardimlagsma anlayisi
hakimdir

D19 Bagli bulundugum ydneticinin goérev ve sorumluklarini iyi bir sekilde yerine
getirdigini diiglinliyorum

Buna gore, 1 doyumu i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Alfa degeri 0,973

olarak bulunmustur (Tablo 4.6). Bu deger is doyumu 0Olgeginin yiiksek derecede

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.6. is Doyumu Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Standart ifadelere Bagh .
Cronbach Alfa Ifade Sayisi
Cronbach Alfa
973 973 19

Ayrica analizde her bir ifade analiz disinda tutulursa giivenilirlik diizeyinin
nasil degistigine dair veriler Tablo 4.7°de verilmistir. Verilere bakildiginda degerlerin
birbirine yakin oldugu herhangi bir ifadenin analiz disinda tutulmasina gerek olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 4.7. is Doyumu Olgeginin ifade Bazinda Giivenilirlik Degerleri

. ifade ifade Diizeltilmis ifade
Ifade Si.!inirse Si}inirse Ifade- Kare Coklu Silinirse
No Ol¢ek Ol¢ek Toplam Korelasyon Cronbach
Ortalama | Varyans | Korelasyon Alfa
D1 53,88 381,120 ,875 ,871 971
D2 54,16 385,785 ,783 , 708 972
D3 53,64 376,854 ,878 ,869 971
D4 53,45 390,979 , 709 ,641 972
D5 54,42 383,177 ,807 173 971
D6 54,18 378,447 ,821 ;7124 971
D7 53,48 386,197 ,808 ,790 971
D8 53,87 373,315 ,863 ,808 971
D9 53,50 385,414 ,803 173 971
D10 53,79 379,585 ,831 71 971
D11 54,54 386,925 4T ,743 972
D12 53,61 383,793 ,839 ,793 971
D13 53,86 386,744 , 726 ,854 972
D14 54,02 380,398 187 173 972
D15 54,31 385,012 ,766 ,781 972
D16 53,34 384,346 817 ,820 971
D17 53,88 382,215 ,763 ,665 972
D18 53,61 381,726 ,845 ,840 971
D19 53,93 388,860 ,698 ,831 973
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4.9.3. Is Motivasyonu

Is motivasyonu &lgiiliirken ankette bireylerin cevaplamasi gereken 25 farkl

ifade kullanilmistir. Ifadeler Tablo 4.8 de verilmistir.

Tablo 4.8. is Motivasyonu Ol¢iimiinde Kullanilan ifadeler

M1 Aldigim iicret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur

M2 | Primli licret uygulamasi motivasyonumu artirir

M3 | Ekonomik ddiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir

M4 | Calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini artirir

M5 Is giivencemin olmas1 motivasyonumu artirir

M6 | Caligma ortaminda is glivenligine dnem verilmesi motivasyonumu artirir

M7 | Bagimsiz ¢alisma imkan verilerek insiyatif kullanabilmek is yapma istegimi artirir

MS Ust kademe yoneticilerin, ¢alisma saatleri disinda sosyal toplantilar1 (spor, eglence, piknik
vb.) destekleyerek ¢aliganlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu artirir

M9 Dogum giinii, evlilik, y1l déniimii gibi 6zel giinlerin hatirlanmasi benim i¢in dnemlidir

M10 | Sirketimde galisanlara dost¢a davranilmakta, empatik tutum sergilenmektedir

M11 | Calisanlarin goriis ve onerilerinin, listlerince dnemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilar

M12 | Calisilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel yasama saygili olmas1 motivasyonu yiikseltebilir

M13 | Onemli bir invana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maasli bir ise tercih edilebilir

M14 | Isyerindeki prestij ve diger insanlardan gériilen sayg1 ve deger calisanlar igin dnemlidir

M5 Yoneticilerim tarafindan agik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve rekabete agik bir ¢alisma
ortaminin saglanmasi motivasyonumu artirir

M16 Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, ¢calisanlarin psikolojisi ve kigiligi dikkate
almmmaktadir

M17 | Adil bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve ¢alisma istegini artirir

M8 Sirketim tiim ¢alisanlarinin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar i¢in ¢alismasini
saglamaktadir.

M19 | Sirketim calisanlara yetki devirleri yaparak sorumluluklarini arttirmaktadir

M20 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle
personelin egitimi saglanmaktadir

M21 | Basarili olan personelin ¢alistig1 kurumda terfi edebilme olanagina sahip olmalidir

M22 | Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilim ile alinmalidir

M23 | Bolumler arasi ve is arkadaglari arasindaki iletisimin varligi motive edici bir faktordiir

M24 Cah'srna ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlatma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi
motivasyonumu artirir

M25 | Sirketimde, disiplin kurallar1 hakkaniyetli bir bigimde tiim ¢alisanlara uygulanmaktadir

Buna gore, 15 motivasyonu i¢in yapilan giivenilirlik analizinde Alpha degeri

0,821 olarak bulunmugstur (Tablo 4.9). Bu deger is motivasyonu dlgeginin yliksek

derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.9. is Motivasyonu Olcegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Standart ifadelere Bagh .
Cronbach Alfa Cronbach Alfa Ifade Sayisi
,821 ,832 25

Ayrica analizde her bir ifade analiz disinda tutulursa giivenilirlik diizeyinin
nasil degistigine dair veriler Tablo 4.10’da verilmistir. Verilere bakildiginda degerlerin
birbirine yakin oldugu herhangi bir ifadenin analiz disinda tutulmasina gerek olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 4.10. is Motivasyonu Olceginin ifade Bazinda Giivenilirlik Degerleri

ifade _ Diizeltilmis ifade
ifade No Si}inirse Ifade Silinirse Ifade- Kare Coklu Silinirse
Ol¢ek Olcek Varyans Toplam Korelasyon Cronbach

Ortalama Korelasyon Alfa

M1 93,87 103,310 ,327 ,646 ,818
M2 92,01 110,109 ,170 ,373 ,822
M3 92,20 106,544 ,366 ,459 815
M4 92,11 110,029 178 ,566 ,821
MS5 91,85 109,855 275 ,613 ,818
M6 91,76 107,600 ,465 ,651 ,813
M7 91,75 108,338 ,381 ,551 815
M8 92,04 110,515 ,137 ,485 ,823
M9 92,68 108,409 ,141 ,489 ,827
M10 93,34 95,014 ,629 ,812 ,800
M11 91, 89 107,340 ,401 ,466 814
M12 92,23 106,967 318 ,520 817
M13 93,25 104,148 ,376 ,519 ,814
M14 92,07 109,710 ,232 476 ,819
M15 92,09 109,678 ,187 ,409 ,821
M16 93,48 98,972 487 , 720 ,808
M17 92,82 105,116 ,407 478 ,813
M18 92,94 98,479 ,573 ,623 ,804
M19 93,35 96,012 ,576 ,823 ,803
M20 93,22 97,300 ,527 ,763 ,806
M21 91,79 107,500 ,323 712 ,816
M22 91,74 110,753 ,195 ,652 ,820
M23 91,78 109,518 ,294 ,650 818
M24 91,69 109,563 ,334 ,557 817
M25 93,35 99,250 ,564 ,685 ,805
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4.9.4. Tammlayia1 Istatistiksel Veriler

Tanimlayic istatistiksel verilere bakildiginda ankete katilan toplam 150 birey
arasinda en diisiik yas 20 iken en yiiksek yas 49 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin
yas ortalamasi 30,37 olarak bulunmustur. Katilimcilarin %57°si erkek ve %43’
kadinlardan olugmaktadir. 150 katilimer arasinda beyaz yakali oran1 %46 iken mavi
yakali orant %54 olarak bulunmustur. Diger taraftan toplam calisma yillaria
bakildiginda toplamda en az ¢alisan birey 0,67 yil calismisken en ¢ok ¢alisan birey 30
yil calismistir. Toplamda calisma siiresi ortalamasi ise 9,14 yildir. Mevcut is
yerlerindeki ¢aligsma siirelerine bakildiginda ise en az g¢alisan birey 0,5 yildir bu is
yerinde ¢alisiyorken en ¢ok calisan birey bu is yerinde 22 yildir ¢alismaktadir. Mevcut
is yerindeki ortalama ¢aligsma siiresi ise 5,37 yildir (Tablo 4.11).

Tablo 4.11. Tanimlayici istatistiksel Veriler

By Minimum Maksimum Ortalama Standart
Sayisi Sapma ()
Unvan
(Beyaz
Yaka/Mavi 150 %46/54 %50
Yaka)
Yas 150 20 ‘ 49 30,37 5,96
Cinsiyet
(Kadn/Erkek) 150 %43/57 %49
Toplam Cahgma | 5, 0,67 30,00 9,14 6,60
Yih
Mevcut Is
Yerindeki 150 0,50 22,00 5,37 4,52
Calisma Yih

4.9.5. Ucret Doyumu Olceginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

Ucret doyumu dlgeginde daha dncede belirtildigi gibi (Tablo 4.2) toplam 12
farkl ifade kullanilmis ve ankete katilanlardan bu ifadelere kesinlike katilmiyorum (1)
ila kesinlikle katiliyorum (5) seklinde degisen cevaplardan uygun olani igaretlemeleri
istenmistir (Tablo 4.1). Ankete katilan bireylerin ticret doyumu 6l¢egindeki ifadelere
verdikleri cevaplara dair genel veriler Tablo 4.12°de verilmistir. Buna gore,
ifadelerden Ul (Isyerimde calisanlarin davranislar1 pozitiftir) ve U7 (Isyerimde

calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklar: isler konusunda giivende hissederler)’ye
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verilen cevaplarin ortalamalar1 diger ifadelere gore daha yiiksek ¢ikmigtir (Sirasiyla
3,38 ve 3,39; Kararsizim-Katiliyorum arasinda). Diger taraftan U2 (isyerimde iicret,
performansa dayali olarak ddenir) ifadesine verilen cevaplarin ortalamasi ise 1,93
(Katilmiyorum) olarak ¢ikmistir. Bu da ankete katilan bireylerin isyerinde verilen

ticretin performansa dayali olmadigini diisiindiiklerini gostermektedir.

Tablo 4.12. Ucret Doyumu Olceginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

ifade Standart
Birey Sayisi Ortalama | Sapma | Minimum | Maksimum
No @)
Gegerli | Gegersiz
U1 150 0 3,38 1,13 1 5
02 150 0 1,93 0,99 1 5
U3 150 0 2,34 1,10 1 5
U4 150 0 2,37 1,23 1 5
U5 150 0 2,34 1,16 1 5
U6 148 2 2,13 1,06 1 5
U7 150 0 3,39 1,13 1 5
U8 149 1 3,5 1,14 1 5
09 150 0 2,67 1,34 1 5
010 150 0 2,35 1,06 1 5
U11 149 1 2,58 1,31 1 5
012 149 1 2,22 1,16 1 5

4.9.6. is Doyumu Olceginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

Is doyumu 6lgeginde daha dncede belirtildigi gibi (Tablo 4.5) toplam 19 farkli
ifade kullanilmis ve ankete katilanlardan bu ifadelere kesinlike katilmiyorum (1) ila
kesinlikle katiliyorum (5) seklinde degisen cevaplardan uygun olani isaretlemeleri
istenmistir (Tablo 4.1). Ankete katilan bireylerin i doyumu o6l¢egindeki ifadelere
verdikleri cevaplara dair genel veriler Tablo 4.13’te verilmistir. Buna gore, ifadelerden
D16 (Birlikte calistigim arkadaslarimdan memnunum) ifadesine verilen cevaplarin
ortalamasi 3.53 ile diger ifadelere gore daha yiiksek ¢ikmistir (Kararsizim-Katiliyorum
arasinda). Diger taraftan D11 (Yaptigim ise ve sorumluluklarima gore aldigim ticret
yeterlidir) ifadesine verilen cevaplarin ortalamasi ise 2,32 (Katilmiyorum-Kararsizim)
olarak ¢ikmistir. Bu da ankete katilan bireylerin isyerinde verilen iicretin performansa

dayal1 olup olmadig1 sorusuna verdikleri cevapla paralellik gostermektedir.
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Tablo 4.13. is Doyumu Ol¢eginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

ifade No Birey Sayisi Ortalama Sitsiia:;) Minimum | Maksimum
Gegerli | Gegersiz
D1 150 0 2,99 1,28 1 5
D2 150 0 2,71 1,27 1 5
D3 150 0 3,23 1,40 1 5
D4 150 0 3,41 1,21 1 5
D5 150 0 2,46 1,32 1 5
D6 150 0 2,67 1,43 1 5
D7 150 0 3,39 1,21 1 5
D8 150 0 3 1,52 1 5
D9 150 0 3,35 1,26 1 5
D10 150 0 3,07 1,38 1 5
D11 149 1 2,32 1,28 1 5
D12 150 0 3,24 1,25 1 5
D13 150 0 3,01 1,32 1 5
D14 150 0 2,85 1,43 1 5
D15 150 0 2,55 1,31 1 5
D16 150 0 3,53 1,26 1 5
D17 150 0 2,99 1,42 1 5
D18 150 0 3,25 1,30 1 5
D19 150 0 2,93 1,30 1 5

4.9.7. Is Motivasyonu Olceginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

Is motivasyonu dlceginde daha dncede belirtildigi gibi (Tablo 4.8) toplam 25
farkli ifade kullanilmis ve ankete katilanlardan bu ifadelere kesinlike katilmiyorum (1)
ila kesinlikle katiliyorum (5) seklinde degisen cevaplardan uygun olani isaretlemeleri
istenmistir (Tablo 4.1). Ankete katilan bireylerin i motivasyonu 6l¢egindeki ifadelere
verdikleri cevaplara dair genel veriler Tablo 4.14’te verilmistir. Buna gore, ifadelerin
bircoguna verilen cevaplarin ortalamalar1 Katiliyorum-Kesinlikle katiliyorum arasinda
cikmistir. Buna gore, is yeri giivenligine 6nem verilmesi, ¢alisma ortamina ait sartlarin
tyilestirilmesi, is yerinde verilen kararlarda personele rol bicilmesi gibi konularin

caliganlar tarafindan motivasyonu arttirici faktorler olarak goriilmektedir. Diger
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taraftan M1 (Aldigim iicret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur) ifadesine

verilen cevaplarin ortalamasi ise 2,41 (Katilmiyorum-Kararsizim) olarak ¢ikmistir. Bu

da ankete katilan bireylerin isyerinde verilen licretin performansa dayali olup olmadig:

sorusuna verdikleri cevapla paralellik gostermektedir.

Tablo 4.14. is Motivasyonu Ol¢eginde Her Bir ifadeye Dair Veriler

Ifade No Birey Sayisi Ortalama Standart Minimum | Maksimum
Sapma ()
Gegerli | Gegersiz
M1 150 0 241 1,31 1 5
M2 150 0 4,29 0,82 1 5
M3 150 0 4,11 0,86 1 5
M4 150 0 4,2 0,81 1 5
MS5 150 0 4,45 0,61 1 5
Meé 150 0 4,55 0,60 1 5
M7 150 0 4,56 0,63 2 5
M8 149 1 4,26 0,86 1 5
M9 150 0 3,62 1,27 1 5
M10 150 0 2,95 1,37 1 5
M11 150 0 4,43 0,71 1 5
M12 150 0 4,08 0,90 1 5
M13 150 0 3,05 1,09 1 5
M14 150 0 4,23 0,72 1 5
M15 150 0 4,22 0,85 1 5
M16 150 0 2,81 1,34 1 5
M17 150 0 3,49 0,93 1 5
M18 150 0 3,37 1,21 1 5
M19 150 0 2,97 1,39 1 5
M20 150 0 3,09 1,40 1 5
M21 150 0 4,52 0,83 1 5
M22 149 1 4,57 0,63 1 5
M23 150 0 4,53 0,62 1 5
M24 150 0 4,62 0,55 2 5
M25 150 0 2,94 1,17 1 5
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4.9.8. Departman/ Pozisyon-Ucret Doyumu liskisi

Ankete katilan bireylerin bagli bulunduklar1 boliimlere gore iicret doyumu
Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. 9 farkli boliimde calisan bireyler ankete
katilmistir. Yapilan degerlendirmede insan kaynaklarinda g¢alisan bireylerin iicret
doyumu o6l¢egi diger boliimlere kisayla daha yiliksek ¢ikmistir. Diger taraftan teknik
servis ve iiretimde ¢aligan bireylerin ticret doyumu 6l¢ekleri diger boliimlere gore daha
diisiiktiir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede departman/ pozisyona bagli olarak

ticret doyumu 6l¢egi anlamli bir sekilde degismektedir (Tablo 4.15 ve Sekil 4.2).

Tablo 4.15. Departman/ Pozisyon-Ucret Doyumu Dagilimlar

D;E’)ig;:i“ Katihim Ucret Doyumu | Standart Sapma (£) P-degeri
I¢ Denetim 14 2,65 0,27
Insan Kaynaklari 14 3,04 0,21
Kasiyer 32 2,15 1,02
Magaza S. Yard 14 2,68 0,90
Magaza S. 31 2,68 0,88 <0,01
Muhasebe 29 2,98 0,50
Satis Temsilcisi 5 2,65 0,72
Teknik Servis 2 1,96 0,41
Uretim 9 1,94 0,46
p <005 ;anlamh tek yonlii ANOVA testi
3 :0

Ucret Tatmini
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Departman/Pozisyon
Sekil 4.2. Departman/ Pozisyon-Ucret Doyumu Dagihimlar
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4.9.9. Departman/ Pozisyon-is Doyumu liskisi

Ankete katilan bireylerin bagli bulunduklar1 bdliimlere gore is doyumu
Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. 9 farkli boliimde calisan bireyler ankete
katilmistir. Yapilan degerlendirmede insan kaynaklarinda ¢alisan bireylerin is doyumu
Olcegi diger boliimlere kisayla daha yiiksek ¢ikmistir. Diger taraftan liretimde ¢alisan
bireylerin i doyumu 6lgegi diger boliimlere gore daha diisiiktiir. Yapilan istatistiksel
degerlendirmede departman/ pozisyona bagli olarak is doyumu 06l¢egi anlamli bir

sekilde degismektedir (Tablo 4.16 ve Sekil 4.3).

Tablo 4.16. Departman/Pozisyon-is Doyumu Dagihmlar

Departman/ . _
Pozisyon Katilim Is Doyumu Standart Sapma (¥) P-degeri
I¢c Denetim 14 3,32 0,55
Insan Kaynaklari 14 3,92 0,34
Kasiyer 32 2,33 1,20
Magaza S. Yard 14 3,08 1,18
Magaza S. 31 2,88 1,05 <0,01
Mubhasebe 29 3,61 0,73
Satig Temsilcisi 5 2,85 0,88
Teknik Servis 2 2,87 0,11
Uretim 9 1,85 0,79
p <005 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
4.5
4.0
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Departman/Pozisyon

Sekil 4.3. Departman/Pozisyon-is Doyumu Dagihmlar
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4.9.10. Departman/ Pozisyon-is Motivasyonu liskisi

Ankete katilan bireylerin bagli bulunduklar1 bdliimlere gore is motivasyonu

Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. 9 farkli boliimde calisan bireyler ankete

katilmistir. Yapilan degerlendirmede insan kaynaklarinda calisan bireylerin is

motivasyonu Olcegi diger boliimlere kisayla daha yiiksek ¢ikmistir. Diger taraftan

tiretimde c¢aligan bireylerin ig motivasyonu 6l¢egi diger boliimlere gore daha diisiiktiir.

Yapilan istatistiksel

degerlendirmede departman/pozisyona bagh

olarak 1is

motivasyonu 6lgegi anlamli bir sekilde degismektedir (Tablo 4.17 ve Sekil 4.4).

Tablo 4.17. Departman/ Pozisyon-is Motivasyonu Dagilimlar

Departman/ . . Standart Sapma L.

Pozisyon Katihim Is Motivasyonu @ P-degeri
I¢ Denetim 14 3,95 0,28
Insan Kaynaklar1 14 4,12 0,27
Kasiyer 32 3,81 0,48
Magaza S. Yard 14 3,90 0,36

Magaza S. 31 3,74 0,35 <0,01

Muhasebe 29 3,98 0,39
Satig Temsilcisi 5 3,53 0,93
Teknik Servis 2 4,06 0,14
Uretim 9 3,46 0,29

p <0,05 ; anlamh

tek yonlii ANOVA testi
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Sekil 4.4. Departman/ Pozisyon-is Motivasyonu Dagilimlar
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4.9.11. Unvan-Ucret Doyumu fliskisi

Ankete katilan bireylerin tinvanlarina (beyaz/mavi yaka) gore iicret doyumu

Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. 150 katilimeinin 69°u beyaz yakali iken 81’1

ise mavi yakalidir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede beyaz yakali katilimcilarin

ticret doyumu 0Olgegi ortalamasi 2,94 iken mavi yakali katilimeilarin ortalamasi daha

diisiik olup 2,31 olarak bulunmustur. Bu fark istatistiksel olarak anlamli olarak tespit

edilmistir (Tablo 4.18 ve Sekil 4.5).

Tablo 4.18. Unvan-Ucret Doyumu Dagilimlari

Unvan

Katilime

Ucret Doyumu

Standart Sapma

P-degeri
&)

Beyaz Yaka

69

2,94

0,57
<0,01

Mavi Yaka

81

2,31

0,87

p <005 ;anlamh

Ucret Tatmini

Beyaz Yaka

Unvan

student t test

Mavi Yaka

Sekil 4.5. Unvan-Ucret Doyumu Dagilimlar:
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4.9.12. Unvan-Is Doyumu iliskisi

Ankete katilan bireylerin iinvanlarima (beyaz/mavi yaka) gore is doyumu

Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede beyaz

yakali katilimcilarin is doyumu 6l¢egi ortalamasi 3,59 iken mavi yakali katilimeilarin

ortalamasi daha diisiik olup 2,50 olarak bulunmustur. Istatistiksel degerlendirmede bu

fark anlamli ¢ikmigtir. Buna gore beyaz yakali katilimeilarin is doyumu 6lgegi mavi

yakalilara gore belirgin bir sekilde daha yiiksektir (Tablo 4.19 ve Sekil 4.6).

Tablo 4.19. Unvan-is Doyumu Dagilimlari

.. . Standart Sapma oo
Unvan Katilimel Is Doyumu @ P-degeri
Beyaz Yaka 69 3,59 0,71
<0,01
Mavi Yaka 81 2,50 1,10

p <005 ;anlamh

Is Doyumu
[ R e B T 1 T 6 R ¥S R VY RN
o th O th O L O tth ©

student t test

Bevaz Yaka

Unwvan

4.9.13. Unvan-Is Motivasyonu Iliskisi

Mavi Yaka

Sekil 4.6. Unvan-Is Doyumu Dagilimlar

Ankete katilan bireylerin iinvanlarina (beyaz/mavi yaka) gore is motivasyonu

Olcekleri degerlendirme altina alinmistir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede beyaz

yakali katilimcilarin is motivasyonu Olgegi ortalamasi 3,97 iken mavi yakali

katilimcilarin ortalamasi daha diisiik olup 3,75 olarak bulunmustur.

Istatistiksel

degerlendirmede bu farkin anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.20 ve Sekil 4.7).




Tablo 4.20. Unvan-Is Motivasyonu Dagilimlar1

.. . . Standart Sapma ..
Unvan Katilimel Is Motivasyonu ) P-degeri
Beyaz Yaka 69 3,97 0,41
<0,01
Mavi Yaka 81 3,75 0,41
p <005 ;anlamh Student t test

ls Motivasyonu
(78]
o0

Beyaz Yaka Mavi Yaka
Unvan

Sekil 4.7. Unvan-Is Motivasyonu Dagihmlar1
4.9.14. Yas-Ucret Doyumu fliskisi

Ankete katilan bireylerin iicret doyumu oOlgekleri yas gruplarma gore
degerlendirme altina alinmistir. Katilimeilar 4 farkli yas grubu altinda ele alinmustir.
Yas grubu 35 iistli olan katilimcilarin ticret doyumu 6lcegi ortalamasi diger gruplara
gore daha yiiksek ¢ikmistir. Ancak yapilan istatistiksel degerlendirmede yas gruplari
arasinda ¢ikan farklarin ticret doyumu 6lceginde belirleyici bir rolii yoktur (Tablo

4.21).
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Tablo 4.21. Yas-Ucret Doyumu Dagihimlar

Ucret Standart Sapma _

Yas Grubu Katilimci P-degeri
Doyumu )
Yas<25 24 2,64 0,97
25<Yas<29 68 2,61 0,68

0,06
29<Yas<35 33 2,33 0,70
35<Yas 25 2,91 0,98
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi

4.9.15. Yas-Is Doyumu Tliskisi

Ankete katilan bireylerin is doyumu Olgekleri yas gruplarina gore
degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar 4 farkli yas grubu altinda ele alinmstir.
Yas grubu 35 iistii olan katilimeilarin is doyumu 6lgegi ortalamasi diger gruplara gore
daha yiiksek ¢ikmistir. Ancak yapilan istatistiksel degerlendirmede yas gruplar
arasinda ¢ikan farklarin is doyumu 6lceginde belirleyici bir rolii yoktur (Tablo 4.22).

Tablo 4.22. Yas-Is Doyumu Dagihmlar

. Standart Sapma ..

Yas Grubu Katilmer | Is Doyumu ) P-degeri
Yas<25 24 3,07 1,25
25<Yas<29 68 3,01 0,96

0,19

29<Yas<35 33 2,69 1,17
35<Yas 25 3,30 1,07

p < 0,05 ; anlaml tek yonlii ANOVA testi

4.9.16. Yas-Is Motivasyonu Iliskisi

Ankete katilan bireylerin is motivasyonu Olgekleri yas gruplarma gore
degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar 4 farkli yas grubu altinda ele alinmustir.
Yas gruplar1 arasinda belirgin bir fark olmayip yapilan istatistiksel degerlendirmede
yasin i$ motivasyonu iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (Tablo

4.23).
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Tablo 4.23. Yas-Is Motivasyonu Dagihmlar1

Is Standart Sapma _
Yas Grubu Katilimci . P-degeri
Motivasyonu )
Yas<25 24 3,94 0,44
25<Yas<29 68 3,84 0,41
0,24
29<Yas<35 33 3,75 0,44
35<Yas 25 3,94 0,43
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi

4.9.17. Cinsiyet-Ucret Doyumu iliskisi

Ankete katilan bireylerin ticret doyumu Slgekleri cinsiyete gore degerlendirme
altma alinmistir. Katilimcilarin 65’1 erkek iken 85’1 ise kadin bireylerden
olugmaktadir. Cinsiyete bagli olarak iicret doyumu 0Olcegi ortalamalart 2,60 olarak
ayni ¢ikmis ve yapilan istatistiksel degerlendirmede cinsiyetin ticret doyumu iizerinde

anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir (Tablo 4.24).

Tablo 4.24. Cinsiyet-Ucret Doyumu Dagilimlari

.. .. Standart Sapma ..
Cinsiyet Katilim Ucret Doyumu ) P-degeri
Erkek 65 2,60 0,75
0,98
Kadin 85 2,60 0,85
p <0,05 ; anlamh student t test

4.9.18. Cinsiyet-Is Doyumu Iliskisi

Ankete katilan bireylerin is doyumu Olgekleri cinsiyete gore degerlendirme
altina alinmigtir. Katilimeilarin 65’1 erkek iken 85’1 ise kadin bireylerden
olusmaktadir. Cinsiyete bagl olarak is doyumu 6l¢egi ortalamalari birbirine yakin
cikmis ve yapilan istatistiksel degerlendirmede cinsiyetin iicret doyumu iizerinde

anlaml bir etkisinin olmadig tespit edilmistir (Tablo 4.25).
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Tablo 4.25. Cinsiyet-Is Doyumu Dagilimlar

.. . Standart Sapma .
Cinsiyet Katihhm Is Doyumu @ P-degeri
Erkek 65 2,97 1,04
0,75
Kadin 85 3,02 1,13
p <005 ;anlamh student t test

4.9.19. Cinsiyet-Is Motivasyonu iliskisi

Ankete katilan bireylerin iy motivasyonu Olcekleri cinsiyete gore
degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilarin 65’1 erkek iken 85’1 ise kadin
bireylerden olugmaktadir. Cinsiyete bagli olarak is motivasyonu 6l¢egi ortalamalari
ayni ¢ikmis ve yapilan istatistiksel degerlendirmede cinsiyetin iicret doyumu iizerinde

anlaml1 bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Tablo 4.26).

Tablo 4.26. Cinsiyet-Is Motivasyonu Dagilimlari

.. . . Standart Sapma .
Cinsiyet Katihhm Is Motivasyonu ) P-degeri
Erkek 65 3,85 0,40
0,99
Kadmn 85 3,85 0,44
p <0,05 ; anlamh student t test

4.9.20. Egitim Seviyesi-Ucret Doyumu fliskisi

Ankete katilan bireylerin ticret doyumu 6l¢ekleri bireylerin egitim seviyelerine
gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar; ilkdgretim, lise, 6n lisans, lisans, ve
lisansiistii olarak farkli egitim seviyelerinden olugmaktadirlar. Ucret doyumu
ilkdgretim mezunlarindan sonra lise seviyesinde hafif bir diislis gostermesine ragmen
diger kategorilerde seviye arttik¢a iicret doyumu 6lgegi de artis gdstermistir. Yapilan
istatistiksel degerlendirmeler, egitim seviyesinin {icret doyumu o&lgegi iizerinde

anlamli bir rol oynadigini ortaya koymustur (Tablo 4.27 ve Sekil 4.8).
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Tablo 4.27. Egitim Seviyesi-Ucret Doyumu Dagilimlar:

Egitim Seviyesi | Katiim Dgyc:;:;u Standart Sapma (£) | P-degeri
[kogretim 4 2,23 1,65
Lise 49 2,11 0,86
On Lisans 22 2.75 0,63 <0,01
Lisans 47 2,84 0,67
Lisansiistii 28 2,98 0,42

p <0,05 ; anlamh

fIkogretim

o] ra %] [I'%]
[ [ th [ tn

[a—

Ucret Doyumu

[a—

e

o
<

x)

=
(]

v

o

Lise

Egitim Seviyesi

On Lisans

4.9.21. Egitim Seviyesi-Is Doyumu iliskisi

tek yonlii ANOVA testi

Lisans

Lisanstisti

Sekil 4.8. Egitim Seviyesi-Ucret Doyumu Dagilimlar

Ankete katilan bireylerin is doyumu o6l¢ekleri bireylerin egitim seviyelerine

gore degerlendirme altina alinmigtir. Katilimcilar; ilkdgretim, lise, 6n lisans, lisans, ve

lisansiistii olarak farkli egitim seviyelerinden olusmaktadirlar. Is doyumu ilkdgretim

mezunlarindan sonra lise seviyesinde hafif bir diisiis gostermesine ragmen diger

kategorilerde seviye arttikca is doyumu Olgedi de artis gostermistir. Yapilan

istatistiksel degerlendirmeler, egitim seviyesinin is doyumu 06lgegi lizerinde anlamli

bir rol oynadigini ortaya koymustur (Tablo 4.28 ve Sekil 4.9).
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Tablo 4.28. Egitim Seviyesi-Is Doyumu Dagilimlari

Egitim Seviyesi Katiim | Is Doyumu | Standart Sapma () | P-degeri
Ilkt')gretim 4 2,30 1,51
Lise 49 2,24 1,11
On Lisans 22 3,19 0,73 <0,01
Lisans 47 3,40 0,91
Lisansiistii 28 3,59 0,67
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
4,0
3,5
3,0
=25
%- 2,0
=1
1,0
0,5
0,0 . ..
Ilk&gretim Lise On Lisans Lisans  Lisanstistii

Egitim Seviyesi

Sekil 4.9. Egitim Seviyesi-Is Doyumu Dagihmlar:

4.9.22. Egitim Seviyesi-Is Motivasyonu Iliskisi

Ankete katilan bireylerin iy motivasyonu Olgekleri bireylerin egitim
seviyelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar; ilkogretim, lise, 6n
lisans, lisans, ve lisansiistii olarak farkli egitim seviyelerinden olusmaktadirlar. Is
motivasyonu 6n lisans seviyesinde en yliksek cikarken lise seviyesinde en diisiik
cikmigtir.  Ayrica licret doyumu ve i3 doyumunun aksine ilkogretim
mezunlarindansonra is motivasyonu 0n lisans seviyesinde artmis ancak daha sonra ise
egitim seviyesi arttikga is motivasyonu Olgegi diisiise ge¢mistir. Bununla birlikte,
yapilan istatistiksel degerlendirmeler, egitim seviyesinin is motivasyonu o&lgegi

tizerinde anlamli bir rol oynadigini ortaya koymustur (Tablo 4.29 ve Sekil 4.10).
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Tablo 4.29. Egitim Seviyesi-Is Motivasyonu Dagilhimlar1

Egitim Is .
.. Katilim ] Standart Sapma () | P-degeri
Seviyesi Motivasyonu
ko gretim 4 3,92 0,28
Lise 49 3,69 0,43
On Lisans 22 3,98 0,36 0,02
Lisans 47 3,94 0,39
Lisansiistii 28 3,89 0,47
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
4.00
3.95
3.90
E 3.85
> 3,80
£ 3.75
SO 3.70
Lo 3,65
3.60
3.55
3.50

u

[kogretim Lise On Lisans Lisans Lisanststi
Egitim Seviyesi

Sekil 4.10. Egitim Seviyesi-Is Motivasyonu Dagilimlari

4.9.23. Toplam Cahisma Siiresi-Ucret Doyumu iliskisi

Ankete katilan bireylerin ticret doyumu Olgekleri bireylerin toplam ¢alisma
stirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar ¢aligsma stirelerine gore 4
farkli grup altinda ele almmistir. Buna gore ¢alisma siiresi 0-5 yil arasinda olan
bireylerin licret doyumu 6lc¢egi ortalamasi 2,63; 6-10 y1l arasinda olan bireylerin 2,66;
11-15 y1l arasinda olan bireylerin 2,06; 15< yil olan bireylerin ise 2,77 ¢ikmustir.
Yapilan istatistiksel degerlendirmede p degeri 0,02 ¢ikmis ve gruplar arasindaki farkin
anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.30 ve Sekil 4.11).
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Tablo 4.30. Toplam Calisma Siiresi-Ucret Doyumu Dagihmlar

Toplam Calisma Ucret oo
. Katihm Standart Sapma (%) P-degeri
Siiresi Doyumu
0-5 y1l 55 2,63 0,61
6-10 y1l 50 2,66 0,81
0,02
11-15 yil 18 2,06 0,80
15< 27 2,77 1,03
p < 0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
3,0
2.5
ig 2.0
=
= 1.5
Iz
21,0
0,5
0,0
0-5 y1l 6-10 w1l 11-15 wul 15vil<

Toplam Calisma Siiresi

Sekil 4.11. Toplam Calisma Siiresi-Ucret Doyumu Dagilimlar

4.9.24. Toplam Cahisma Siiresi-Is Doyumu fliskisi

Ankete katilan bireylerin i doyumu o6lgekleri bireylerin toplam calisma
stirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar ¢alisma siirelerine gore 4
farkli grup altinda ele alinmistir. Buna gore calisma siiresi 0-5 yil arasinda olan
bireylerin is doyumu 6lgegi ortalamasi 3,11; 6-10 y1l arasinda olan bireylerin 3,03; 11-
15 y1l arasinda olan bireylerin 2,32; 15< y1l olan bireylerin ise 3,16 ¢ikmistir. Yapilan
istatistiksel degerlendirmede p degeri 0,04 ¢ikmis ve gruplar arasindaki farkin anlamli

oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.31 ve Sekil 4.12).
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Tablo 4.31. Toplam Cahsma Siiresi-Is Doyumu Dagihmlar:

Toplam Is <.
. . | Katithm Standart Sapma (£) P-degeri
Calisma Siiresi Doyumu

0-5 yil 55 3,11 0,84
6-10 y1l 50 3,03 1,15
11-15 y1l 18 2,32 1,25

15< 27 3,16 1,18

0,04

p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
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Toplam Calisma Stiresi

Sekil 4.12. Toplam Calisma Siiresi-Is Doyumu Dagilimlar

4.9.25. Toplam Cahisma Siiresi-Is Motivasyou Iliskisi

Ankete katilan bireylerin is motivasyonu 6lgekleri bireylerin toplam ¢aligma
stirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar ¢aligsma stirelerine gore 4
farkli grup altinda ele alimmistir. Buna goére c¢alisma siiresi 0-5 yil arasinda olan
bireylerin is motivasyonu Ol¢egi ortalamasi 3,91; 6-10 y1l arasinda olan bireylerin
3,84; 11-15 y1l arasinda olan bireylerin 3,68; 15< yil olan bireylerin ise 3,88 ¢ikmustir.
Yapilan istatistiksel deperlendirmede gruplar arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit

edilmistir (Tablo 4.32).
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Tablo 4.32. Toplam Cahsma Siiresi-Is Motivasyou Dagilimlar1

Toplam Is .
. . | Katilim . Standart Sapma (£) P-degeri
Calisma Siiresi Motivasyonu
0-5 y1l 55 3,91 0,43
6-10 y1l 50 3,84 0,38
0,26
11-15 y1l 18 3,68 0,48
15< 27 3,88 0,44
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi

4.9.26. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-Ucret Doyumu iliskisi

Ankete katilan bireylerin licret doyumu 6lcekleri bireylerin mevcut isyerindeki
calisma siirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar caligma siirelerine
gore 4 farkli grup altinda ele alimmustir. Buna gore galisma siiresi MICS<2 yil olan
bireylerin iicret doyumu dl¢egi ortalamasi 2,56; 2<MICS<S5 yil arasinda olan bireylerin
2,73; 5<MICS<8 yil arasinda olan bireylerin 2,26; 8<MICS y1l olan bireylerin ise 2,67
cikmistir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede gruplar arasindaki farkin anlamli

olmadigi tespit edilmistir (Tablo 4.33).

Tablo 4.33. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-Ucret Doyumu Dagilimlar:

Mevcut Isyeri Ucret Standart Sapma ..
oo Katilim P-degeri
Calisma Siiresi Doyumu @)
MICS=<2 33 2,56 0,59
2<MICS<5 68 2,73 0,77 0.08
5<MICS<8 27 2,26 0,83 ’
8<MICS 22 2,67 1,07
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi

4.9.27. Mevcut isyeri Calisma Siiresi-Is Doyumu Tliskisi

Ankete katilan bireylerin i doyumu o6lgekleri bireylerin mevcut isyerindeki
calisma siirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimcilar caligma siirelerine
gore 4 farkli grup altinda ele alinmustir. Buna gore galigma siiresi MICS<2 yil olan

bireylerin is doyumu 6lcegi ortalamasi 2,99; 2<MICS<5 yil arasinda olan bireylerin
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3,16; 5<MICS<8 yil arasinda olan bireylerin 2,42; 8<MICS y1l olan bireylerin ise 3,23
cikmigtir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede p degeri 0,02 ¢ikmis ve gruplar
arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.34 ve Sekil 4.13).

Tablo 4.34. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-Is Doyumu Dagihmlar

Mevcut Isyeri . oo
> . | Kattm | Is Doyumu | Standart Sapma (£) P-degeri
Calisma Siiresi
MICS<2 33 2,99 0,84
2<MICS<5 68 3,16 1,03
- 0,02
S5<MICS<8 27 2,42 1,23
8<MICS 22 3,23 1,21
p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi
3.50
3.00
2.50
£ 2,00
2 1,50
1,00
0.50
0,00 .
MICS=2 2<MICS=<5 5<MICS=8 8<MICS

Mevcut Tyeri Calisma Siiresi

Sekil 4.13. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-is Doyumu Dagihmlar

4.9.28. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-Is Motivasyonu iliskisi

Ankete katilan bireylerin is motivasyonu Olcekleri bireylerin mevcut
isyerindeki caligma siirelerine gore degerlendirme altina alinmistir. Katilimeilar
calisma siirelerine gore 4 farkli grup altinda ele alinmistir. Buna goére ¢alisma siiresi
MICS<2 yil olan bireylerin is motivasyonu dlgegi ortalamasi 3,86; 2<MICS<5 yil
arasinda olan bireylerin 3,88; 5<MICS<8 yil arasinda olan bireylerin 3,75; 8<MICS
yil olan bireylerin ise 3,89 cikmistir. Yapilan istatistiksel degerlendirmede gruplar

arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir (Tablo 4.35).

77



Tablo 4.35. Mevcut Isyeri Calisma Siiresi-Is Motivasyonu Dagilimlar

Mevecut isyeri Is Standart Sapma ..

Calisma Siiresi Katthm Motivasyonu (*) P-degeri
MICS=<2 33 3,86 0,46
2<MICS<5 68 3,88 0,36

5<MICS<8 27 3,75 0,50 029

8<MICS 22 3,89 0,47

p <0,05 ; anlamh tek yonlii ANOVA testi

4.9.29. Faktor Analizi

Faktor analizi, temel olarak birbiriyle iliskili ¢ok sayida ifadeyi bir araya
getirerek kavramsal olarak az sayida ve anlamli yeni ifadeler tespit etmeyi hedefleyen
bir istatistik analiz yontemidir. Faktor analizinin amaci veri setini kiigiiltiip kolayca
aciklanabilecek bir sekle dontistiirmektir. Calismada yer alan iicret doyumu, is
doyumu ve ig motivasyonu Ol¢eklerinin degerlendirilmesinde kullanilan ifadeler faktor
analizine tabi tutularak bu 6l¢eklerin belirlenebilmesinde kullanilabilecek faktorler

(yeni ifadeler) tespit edilmeye calisilmistir.
4.9.29.1. Ucret Doyumu Olcegine Yonelik Faktor Analizi

Daha once de belirtildigi gibi ticret doyumu 0Olgegine yonelik 12 farkli ifade
kullanilmistir (U1-U12). Bu ifadelerin daha kolay belirleyici yeni ifadeler altinda
toplanip toplanmayacagini belirlemek icin faktor analizi gergeklestirilmistir. Buna
gore, faktor analizi icin “KMO and Barlett’s Test” uygulanmis ve testin anlamli oldugu

tespit edilmistir (Tablo 4.36).

Tablo 4.36. Ucret Doyumu i¢cin KMO ve Barlett Testi

KMO ve Barlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii ,852
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1093,040
Df 66
P degeri ,000
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Bununla birlikte, faktorlerin belirlenmesinde faktor analizi altinda yer alan
Ozdeger istatistigi dikkate alinir. Buna gore Ozdeger istatistigi birden biiyiik olan
faktorler anlamli olarak kabul edilir. Yapilan degerlendirmede, faktor analizi altinda
yer alan Ozdeger istatistigine bakildiginda ifadelerin 2 faktor altinda toplandigi
goriilmektedir. Bu faktorlerden birincisi toplam varyansin %49,737’sini aciklarken
ikincisi ise %13,868°ni agiklamaktadir. Diger bir degisle ifadeler i¢in belirlenen yeni
faktorler toplam varyansin (iicret doyumu 6lceginin) %63,605 ni agiklayabilmektedir.
Faktor analizinde belirlenen faktorlerin toplam varyansin en az %50’sini a¢iklamasi
gerekmektedir. Buna gore tespit edilen faktorlerin ticret doyumunda belirleyici 6zelligi

oldugu sdylenebilir (Tablo 4.37).

Tablo 4.37. Ucret Doyumu i¢in Ozdeger Istatistigi

Aciklanan Toplam Varyans

Kare Yiiklemelerin Cikarma | Kare Yiiklemelerin Dondiiriilme
Baslangi¢ Eigen Degerleri Toplamlari Toplamlari
% % % %o %o %o

Faktor | Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam | Varyans |Kimiilatif | Toplam | Varyans | Kiimiilatif
1 5,968 49,737 49,737 5,968 49,737 49,737 4,512 37,601 37,601
2 1,664 13,868 63,605| 1,064 13,868 63,605 3,121 26,004 63,605
3 ,859 7,160 70,765
4 ,750 6,253 77,018
5 ,666 5,548 82,565
6 ,529 4,411 86,977
7 ,408 3,398 90,375
8 341 2,844 93,219
9 ,278 2,320 95,539
10 ,251 2,091 97,629
11 ,164 1,363 98,992
12 ,121 1,008 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).

Belirlenen faktorler altinda toplanan ifadelere bakmak i¢in rotasyon
asamasinda dondiiriilmiis faktdr matrisi degerlendirme altina alinir. Bir ifade birden
fazla faktor altinda yer aliyorsa hangi faktor altinda mutlak deger olarak daha biiyiik
agirliga sahip olduguna bakilir ve yliksek degere sahip faktor altinda degerlendirilir.
Buna gore, dondiiriilmiis faktér matrisine bakildiginda U1, U4, U7, U8, U9, Ull ve
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U12 ifadelerinin birinci faktér altinda toplandig1 gériilmektedir. Diger taraftan U2, U3,
U3, U6 ve U10 ifadeleri ise ikinci faktdr altinda toplanmustir (Tablo 4.38).

Psiko-Sosyal Faktorler: Birinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
isyerimde ¢alisanlarin davranislari pozitiftir (U1), isyerimde ddeme sisteminde esitlik
ve adalet temel aliir (U4), isyerimde galisanlar kendilerini yapacaklar/ yaptiklari isler
konusunda giivende hissederler (U7), isyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir
(U8), isyerimde 6demeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine gore yapilir (U9),
ticretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur (U11), iicretimi yeterince tatmin
edici buluyorum (U12) gibi ifadelerin yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore belirlenen
birinci faktor isimleri “’6deme sisteminde esitlik, 6deme sisteminde adalet ve is
yerinde giiven’’ olarak adlandirilabilir. Esitlik; insanlarin toplumsal, siyasal ve
ekonomik haklar bakimindan esit oldugu anlamina gelir. Isyeri Giivenligi; isverenin
calisanlarinin ¢aligtiklart ortamda her tiirlii is kazasina karsi koruyabilecek gerekli

oOnlemleri aldirmasidir.

Ekonomik Faktorler: ikinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda ise
isyerimde iicret, performansa dayali olarak &denir (U2), isyerimde calisanlar ve
yoneticiler ‘performansa gore ddeme sistemi’ ne inanir (U3), isyerimde 6deme kideme
gore yapilir (US), isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir ( U6),
isyerimddeme sistemini ¢alisanin deneyimine gore ayarlar (U10) gibi ifadelerin yer
aldig1 goriilmektedir. Buna gore, belirlenen ikinci faktor isimleri “performans, kidem
ve deneyim’’ olarak adlandirilabilir. Kidem; calisanin gorevinde gecirdigi siire
demektir. Calistig1 is yerinde gorevinde eski olmak anlaminda da kullanilir. Deneyim;
kisinin goriip gecirdiklerinden yola ¢ikarak bilgi ve tecriibesini ilerletmesidir. Is

yerlerinde igsverenler deneyimli personellere her zaman ihtiya¢ duyarlar.
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Tablo 4.38. Ucret Doyumu i¢in Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi ?

Faktor
1 2
Us ,898
U7 ,865
Ul11 ,796
U1 ,753
U4 ,682 418
U12 ,676
U9 ,620
02 ,860
U3 ,752
Us ,671
U10 410 ,669
U6 ,662

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).
Doéndiirme Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.®

a. Dondiirme 3 tekrarlamada birlesti.

4.9.29.2. is Doyumu Olcegine Yonelik Faktor Analizi

Is doyumu o&lgegine yonelik 19 farkli ifade kullamlmistir (D1-D19). Bu
ifadelerin daha kolay belirleyici yeni ifadeler altinda toplanip toplanmayacagin
belirlemek i¢in faktdr analizi gergeklestirilmistir. Buna gore, faktor analizi icin “KMO

and Barlett’s Test” uygulanmis ve testin anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.39).

Tablo 4.39. Is Doyumu I¢cin KMO ve Barlett Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 930
Bartlett'in Kuresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 2420,217
Df 105
P degeri ,000

81



Bununla birlikte, faktor analizi altinda yer alan Ozdeger istatistigine
bakildiginda ifadelerin 2 faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Bu faktorlerden
birincisi toplam varyansin %68,051°ini agiklarken ikincisi ise 96,994 linli
aciklamaktadir. Diger bir degisle ifadeler icin belirlenen yeni faktorler toplam
varyansin (is doyumu 6l¢eginin) %75,045’ini agiklayabilmektedir. Faktor analizinde
belirlenen faktorlerin toplam varyansin en az %50’sini aciklamasi gerekmektedir.
Buna gore tespit edilen faktorlerin is doyumu o6lgeginde belirleyici 6zelligi oldugu

sOylenebilir (Tablo 4.40).

Tablo 4.40. is Doyumu i¢cin Ozdeger istatistigi

Aciklanan Toplam Varyans

Kare Yiiklemelerin Cikarma Kare Yiiklemelerin Dondiiriilme
Baglangi¢ Eigen Degerleri Toplamlar Toplamlar
% % %o %

Faktor | Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam | % Varyans | Kiimiilatif | Toplam | % Varyans | Kiimiilatif

1 10,208 68,051 68,051 | 10,208 68,051 68,051 6,729 44,858 44,858

2 1,049 6,994 75,045 1,049 6,994 75,045 4,528 30,186 75,045

3 812 5,417 80,461

4 ,606 4,038 84,499

5 ,440 2,930 87,429

6 ,387 2,578 90,007

7 ,323 2,151 92,159

8 ,219 1,463 93,622

9 ,208 1,386 95,007

10 174 1,163 96,170

11 ,148 ,986 97,156

12 ,131 875 98,031

13 122 ,810 98,841

14 ,097 ,646 99,487

15 077 513 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).

Dondiiriilmiis faktér matrisine bakildiginda D1, D3, D4, D7, DS, D9, D10,
D12, D16, D18 ifadelerinin birinci faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Diger
taraftan D11, D13, D14, D15, D19 ifadeleri ise ikinci faktor altinda toplanmistir (Tablo
4.41).
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Cevre-Fiziksel Faktorler: Birinci faktor altinda toplanan ifadelere
bakildiginda, kurumumda ¢alismaktan memnunum (D1), isimi seviyorum, ¢alisirken
keyif aliyorum (D3), kendimi her zaman caligmak igin istekli hissederim, ise gitmek
veya calismak bana zor gelmez (D4), birimimizdeki ¢alisma atmosferinden ( iletisim
ve insan iligkilerinden) memnunum (D7), gorevimin niteliklerime ( kisisel
ozelliklerime, yeteneklerime ve birikimime) uygun oldugunu diisiiniiyorum (DS),
fiziksel imkanlar (1sinma, 1s1k, havalandirma, genislik, arag-gere¢ vb.) verimli
calismam igin yeterlidir (D9), isim monoton degil, calisirken sikilmiyorum (D10), is
ortaminda kendimi her acidan rahat ve gilivende hissediyorum (D12), birlikte
calistigim arkadaglarimdan memnunum (D16), birimimizde ¢aligsanlar arasinda ekip
ruhu, igbirligi ve yardimlagma anlayisi hakimdir (D18) gibi ifadelerin yer aldigi
goriilmektedir. Buna gore belirlenen yeni faktor isimleri “Calisma istegi, is yeri
memnuniyeti, ¢caligma atmosferi, ¢aligma arkadaslariyla iligki (arkadas ortami), is yeri

fiziksel kosullar1” olarak adlandirilabilir.

Yonetsel Faktorler: ikinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda ise
calistigim kurumu bir aile, kendimi bu ailenin bir ferdi gibi gériiyorum (D2), ayni
maddi olanaklar s6z konusu olsa bile, bagka bir yerde ¢alismay1 diisinmem (D5),
kurumum bana kendimi gelistirme ve kariyer imkanlar1 saglamaktadir (D6), yaptigim
ise ve sorumluluklarima gore aldigim ficret yeterlidir (D11), baglh bulundugum
yOneticinin iyi bir yoneticilik 6rnegi sergiledigini diisiinliyorum (D13), birimimizde
gorev dagilimlan ¢alisanlarin niteliklerine ve yeteneklerine uygun olarak yapilmistir
(D14), performans degerlendirmeleri, terfi ve ddiillendirmeler adil ve objektif olarak
yapilmaktadir (D15), isimle ilgili olarak yeterli derecede yetki ve inisiyatif sahibiyim
(D17), bagli bulundugum ydneticinin gérev ve sorumluluklarini iyi bir sekilde yerine
getirdigini disiiniiyorum (D19) gibi ifadelerin yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore,
belirlenen ikinci faktdr isimleri “Yoneticiler ve yonetim sekli, gorev dagiliminda
adalet, terfi ve odiillendirmeler” olarak adlandirilabilir. Terfi; isletmenin kendi i¢

kaynaklarma yonelmeyi ilk politika olarak belirlemesidir.
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Tablo 4.41. Is Doyumu I¢in Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi ?

Faktor
1 2
D16 ,831
D3 ,822
D7 ,810
D9 ,805
D10 ,804
D18 , 748 ,467
D1 727 ,483
D12 ,724 474
D4 722
D8 717 ,503
D19 ,849
D13 ,838
D14 ,460 , 746
D15 724
D11 451 ,642

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).
Déndiirme Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.®
a. Dondiirme 3 tekrarlamada birlesti.

4.9.29.3. is Motivasyonu Olgegine Yonelik Faktor Analizi

Is motivasyonu dlgegine yonelik 25 farkli ifade kullamlmistir (M1-M25). Bu
ifadelerin daha kolay belirleyici yeni ifadeler altinda toplanip toplanmayacagin
belirlemek i¢in faktor analizi gerceklestirilmistir. Buna gore, faktor analizi i¢in “KMO

and Barlett’s Test” uygulanmis ve testin anlamli oldugu tespit edilmistir (Tablo 4.42).

Tablo 4.42. is Motivasyonu icin KMO ve Barlett Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olciimii ,825
Bartlett'in Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 2052,243
Df 300
P degeri ,000

Bununla birlikte, faktoér analizi altinda yer alan Ozdeger istatistigine

bakildiginda ifadelerin 5 faktor altinda toplandigir goriilmektedir. Bu faktorlerden
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birincisi toplam varyansin %24,289’unu, ikincisi ise %?20,614’{inii, {iglinciisii

%8,608’1ni, dordiinciisti %6,454°linli ve besincisi %4,459’unu aciklamaktadir. Diger

bir degisle ifadeler i¢in belirlenen yeni faktorler toplam varyansin (is motivasyonu

Olceginin) %64,424’1linii agiklayabilmektedir. Faktor analizinde belirlenen faktorlerin

toplam varyansin en az %50’sini agiklamasi gerekmektedir. Buna gore tespit edilen

faktorlerin is doyumu 6l¢eginde belirleyici 6zelligi oldugu sdylenebilir (Tablo 4.43).

Tablo 4.43. Is Motivasyonu icin Ozdeger Istatistigi

Aciklanan Toplam Varyans

Kare Yiiklemelerin Cikarma Kare Yiiklemelerin Dondiiriilme
Baglangi¢ Eigen Degerleri Toplamlari Toplamlari
% % % % % %o

Faktor Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam [ Varyans | Kiimiilatif
1 6,072 24,289 24,289 6,072 24,289 24,289 | 5,502 22,009 22,009
2 5,154 20,614 44,904 5,154 20,614 44,904 | 3,142 12,569 34,578
3 2,152 8,608 53,512 2,152 8,608 53,5121 2,901 11,602 46,180
4 1,613 6,454 59,966 1,613 6,454 59,966 | 2,629 10,517 56,697
5 1,115 4,459 64,424 1,115 4,459 64,424 1,932 7,727 64,424
6 ,989 3,954 68,378
7 ,884 3,537 71,915
8 ,800 3,199 75,114
9 , 744 2,976 78,090
10 ,655 2,620 80,710
11 ,604 2,414 83,124
12 514 2,056 85,180
13 ,456 1,823 87,004
14 ,447 1,789 88,793
15 ,400 1,598 90,391
16 ,367 1,467 91,858
17 ,344 1,375 93,233
18 ,313 1,250 94,483
19 ,293 1,172 95,656
20 251 1,005 96,661
21 ,235 941 97,601
22 ,186 , 746 98,347
23 ,156 ,623 98,969
24 ,135 ,541 99,511
25 ,122 ,489 100,000

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).
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Dondiirtilmiis faktor matrisine bakildiginda M1, M10, M13, M16, M17, M18,
M19, M20, M25 ifadeleri birinci faktor; M2, M3, M4, M5, M6 ifadeleri ikinci faktor;
M11, M21, M22, M23 ifadeleri tigiincii faktor; M8, M9, M12, M 14 ifadeleri dordiincii
faktor ve M7, M15, M24 ifadeleri besinci faktor altinda toplanmistir (Tablo 4.44).

Orgiitsel Faktorler: Birinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
aldigim ticret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur (M1), calisanlara dostca
davranilmali, empatik tutum sergilenmelidir (M10), 6nemli bir tinvana ve cazip bir ise
sahip olmak, daha yiiksek maash bir ise tercih edilebilir (M13), ¢alistigim kurumda,
bireysel farkliliklar, ¢calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir (M16), adil
bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve ¢alisma istegini artirir (M17), sirketim tim
calisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar i¢cin c¢alismasini saglanmaktadir
(M18), sirketim calisanlara yetki devirleri yaparak sorumluluklarini artirmaktadir
(M19), konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle personelin egitimi saglanmaktadir (M20), sirketimde, disiplin kurallar
hakkaniyetli bir bicimde tiim ¢alisanlara uygulanmaktadir (M25) gibi ifadelerin yer
aldigr goriilmektedir. Buna gore belirlenen yeni faktor isimleri “Sirketimde
calisanlarin ortak bir amag i¢in ¢aligsmasi saglanmakta, yetki devirleri ile sorumluluklar
arttirtlmakta, disiplin kurallar1 adil uygulanmakta, ¢aliganlarin bireysel farkliliklarina
dikkat edilmekte ve ¢esitli egitimlerle bireysel gelisimlerine katkida bulunulmaktadir”
olarak adlandirilabilir. Egitim; egitim insanlari bulunduklar1 yada bulunacaklari

ortama uygun hale getirmektir.

Ekonomik Faktorler: Ikinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
primli iicret uygulamasi motivasyonumu arttirir (M2), ekonomik ddiillendirme kisilere
yonelik olarak yapilmalidir (M3), calisanlarin kara katilim1 aidiyet hissini arttirir (M4),
is giivencemin olmast motivasyonumu arttirir (M5), ¢aligsma ortaminda is giivenligine
Onem verilmesi motivasyonumu arttirir (M6), gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore,
belirlenen ikinci faktor isimleri “Sirkette calisanlarin ekonomik odl¢iitlerinin
tyilestirilmesi (prim, kara katilim gibi), is gilivenligi ve giivencesinin saglanmasi
motivasyonumu arttirir” olarak adlandirilabilir. Prim; is hacmiyle orantili olarak, is

yapani heveslendirip i hacmini artirmak amaciyla verilen paradir.
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Yonetsel Faktorler: Ugiincii faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
calisanlarin goriis ve Onerilerinin, iistlerince 6nemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini
kamgilar (M11), basarili olan personelin ¢alistigr kurumda terfi edebilme olanagina
sahip olmalidir (M21), kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile alinmalidir (M22),
boliimler aras1 ve is arkadaslar arasindaki iletisimin varligi motive edici bir faktordiir
(M23), gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore, liglincli faktdr isimleri “ Calisanlarin
onemli kararlarda goriis ve Onerilerinin alinmasi, basariya gore terfi verilmesi ve

caligsanlar arasindaki iletisimin varli§i motivasyonumu arttirir” olarak adlandirilabilir.

Insan Tliskileri Faktorleri: Dordiincii faktor altinda toplanan ifadelere
bakildiginda, iist kademe yoOneticilerin, ¢alisma saatleri digsinda sosyal toplantilari
(spor, eglence, piknik vb.) destekleyerek calisanlarla daha yakindan ilgilenmesi
motivasyonumu artirir (M8), dogum giinii, evlilik, y1l doniimii gibi 6zel gilinlerin
hatirlanmasi benim i¢in énemlidir (M9), calisilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel
yasama saygili olmasi motivasyonu yiikseltebilir (M12), igyerindeki prestij ve diger
insanlardan goriilen saygi ve deger calisanlar icin 6nemlidir (M14), gibi ifadeler yer
almaktadir. Buna gore dordiincii faktor isimleri “ Yoneticiler tarafindan is yeri disinda
sosyal aktivitelere destek ve katilim, ¢alisanlarin 6zel gilinlerinin hatirlanmasi ve 6zel

yasamlarina saygi gosterilmesi motivasyonumu arttirir” olarak adlandirabilir.

Hijyen Faktorleri: Besinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
bagimsiz ¢aligma imkani verilerek insiyatif kullanabilmek is yapma istegimi artirir
(M7), yoneticilerim tarafindan acik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve rekabete agik
bir ¢alisma ortaminin saglanmasi1 motivasyonumu artirir (M15), calisma ortamindaki
(1sitma, havalandirma, aydinlatma) fiziksel sartlarin 1yi seviyede olmasi
motivasyonumu artirir (M24) gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore besinci faktor
isimleri “ Calisanlarin insiyatif alabilecegi rekabete dayali ve fiziksel kosullarinin iyi

oldugu bir caligma ortami1 saglanmasi motivasyonumu arttirir” olarak adlandirilabilir.
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Tablo 4.44. is Motivasyonu I¢cin Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

Dondiiriilmiis Faktor Matrisi®

Faktor

3

M10
M19
M20
M16
M25
M18
Ml
M13
M17
M5
M4
M6
M3
M2
M21
M22
Ml11
M23
M9
M12
M8
M14
M24
M15
M7

,896
,870
,851
,838
,809
171
,687
,579
,507

,785
782
,652
,635
,614

873
;185
,624
,582

811
171
,690
,497

-,438

439

437

428

592
571
449

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi (Principal Component Analysis).
Dondiirme Yontemi: Varimax with Kaiser Normalization.”

Beta degeri hangi degiskenin is motivasyonunda daha ciddi etkin rol
oynadigim1 verir. Modele bakildiginda iicret doyumu o6lgeginin is motivasyonu
tizerinde anlamli bir etkisi géziikmemektedir (P: 0,075). Bu nedenle ‘’H .. Calisanlarin
1s motivasyonu diizeylerinde bireylerin licret doyumu seviyelerine gore farklilik
yoktur. H 1.. Calisanlarin is motivasyonu diizeylerinde bireylerin iicret doyumu
seviyelerine gore farklilik vardir’” hipotezleri dogrulanamamustir. Diger taraftan is
doyumu 6l¢egi ise is motivasyonu iizerinde belirgin bir sekilde etkin rol oynamaktadir
(P: 0,000). Elde edilen sonuca bakildiginda “’H o»: Ankete katilan bireylerin is
motivasyonu diizeylerinde bireylerin is doyumu seviyelerine gore farklilik yoktur. H
ib: Ankete katilan bireylerin is motivasyonu diizeylerinde bireylerin is doyumu

seviyelerine gore farklilik vardir’” hipotezleri dogrulanmistir. Ayrica Beta degerine
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bakildiginda bu etkinin yiiksek oldugu goziikmektedir (Beta 0,820). Is doyumu

seviyesi arttik¢a i motivasyonunun da arttig1 tespit edilmistir (Tablo 4.45).

Tablo 4.45. Etki Derecesi Tablosu

Katsayilar?
Standart
Standart Olmayan Olan
Katsayilar Katsayilar B i¢in% 95,0 giiven aralig
Standart

Model B Hata Beta t P Degeri Altsinir Ustsinir
1 (Sabit) 3,159 ,088 36,025 ,000 2,986 3,332
gf)rye:mu -101 056 193] -1791| 075 213 010
Is Doyumu ,320 ,042 ,820 7,622 ,000 ,237 ,404

a. Bagiml Ifade: is Motivasyonu

4.9.30. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi ifadeler arasinda bir iligski olup olmadigini ve var olmasi
durumunda bu iliskinin ne yonde oldugunu ve giiciinii belirleyen bir analiz yontemidir.
Bu yontemde pearson korelasyon katsayist kullanilir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1
arasinda bir deger alir. Buna gore deger -1’e yakin bir deger cikarsa iki ifade arasinda
negatif +1’e yakin bir deger ¢ikarsa iki ifade arasinda pozitif bir korelasyon oldugu

anlamina gelir.

Iki ifade arasindaki iliskinin giiciine bakildiginda; korelasyon katsayis1 0-0,25
arasinda ise ¢ok zayif iliski; 0,26-0,49 arasinda zayif iliski; 0,50-0,69 arasinda orta
seviye iliski; 0,70-0,89 arasinda yiiksek seviye iligki ve 0,90-1 arasinda ise ¢ok yliksek

iliski var denilebilir.

Calismada ticret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu olgekleri icin
korelasyon iligkisine bakilmistir. Buna gore, iicret doyumu -is motivasyonu arasindaki
korelasyona bakildiginda r 0,48 gibi bir deger ¢cikmistir. Bu deger zayif iliski iist
sinirinda orta seviye iligki alt simnirinda bir degerdir. Diger taraftan is doyumu-is
motivasyonu arasindaki korelasyona bakildiginda r 0,66 ¢ikmistir. Bu deger is doyumu
ile i motivasyonu arasinda orta seviyede bir iliski oldugunu ve bu iligkinin pozitif

yonde oldugunu gostermektedir (Tablo 4.46).
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Tablo 4.46. Korelasyon Matrisi

Korelasyon
Ucret Doyumu | Is Doyumu Is Motivasyonu
Ucret Doyumu Pearson Korelasyonu 1 ,823* 482"
P Degeri (2-kuyruklu) ,000 ,000
Kareler Toplami1 ve Carpimlar
96,813 106,966 24,485
Kovaryans ,650 ,718 ,164
N 150 150 150
Is Doyumu Pearson Korelasyonu ,823" 1 ,662™
P Degeri (2-kuyruklu) ,000 ,000
Kareler Toplami ve Carpimlar 106,966 174.625 45.139
Kovaryans ,718 1,172 ,303
N 150 150 150
Is Motivasyonu Pearson Korelasyonu 482 ,662° 1
P Degeri (2-kuyruklu) 000 000
Kareler Toplami ve Carpimlar
24,485 45,139 26,652
Kovaryans ,164 ,303 ,179
N 150 150 150

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (2-kuyruklu).

4.9.31. Regresyon Analizi

Regresyon analizi iki veya daha fazla ifade arasindaki iliskiyi dlgmek i¢in

kullanilan bir analiz yontemidir. Bu analiz yonteminde bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasindaki iliski ve dogrusal egri kavrami kullanilarak ve bagimsiz

degiskenlerin skorundan bagimli degiskenin skoru tahmin edilebilir.

Calismada tcret ve i3 doyumunun is motivasyonu iizerindeki etkisinin

arastirildig dikkate alindiginda regresyon analizinde is motivasyonu bagimli degisken

iken iicret ve i doyumu modeldeki bagimsiz degiskenlerdir.

Buna gore, yapilan regresyon analizine bakildiginda; modelde, R kare, bize

bagimli degiskenin % kagmin bagimsiz degigkenler tarafindan tahmin edilebilir

oldugunu (belirlenebilecegini, etkisinin oldugunu) verir. Yani is motivasyonu

Olceginin %44,2’si bagimsiz degiskenler tarafindan etkilenmektedir (Tablo 4.47).
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Tablo 4.47. Model Ozeti

Model Ozeti
Degisim Istatistikleri
Tahmini
Ayarlanmis Standart R Kare F P-F
Model | R | R Kare R Kare Hata Degisim | Degisim | dfl | df2 | Degisim
! ST 450 442 3158 450 60.000| 2| 147 000

a. Belirleyiciler: (Sabit), Is Doyumu, Ucret Doyumu

ANOVA tablosu, modelin anlamli olup olmadigim1 gosterir. Burada P
degerinin 0,05’ten kiiciik olmasi gerekir. Modelde bu deger kiigiik ¢ikmis olup

modelin anlamli oldugunu gostermektedir (Tablo 4.48).

Tablo 4.48. Varyans (ANOVA) Tablosu
Varyans Testi (ANOVA)?

Kareler
Model Kareler Toplamu df Ortalamasi F P Degeri
1 Regresyon 11,988 2 5,994 60,090 ,000°
Kalan 14,664 147 ,100
Toplam 26,652 149

a. Bagimli Ifade: I Motivasyonu
b. Belirleyiciler: (Sabit), is Doyumu, Ucret Doyumu

Tablo 4.48 ise regresyon analizinde herbir bagimsiz degiskenin i motivasyonu
tizerindeki etkisini gostermektedir. Burada dikkat edilmesi gereken oOncelikle P
degerinin 0,05’ten kiiciik olmasidir. Eger kiigiikse mevcut degisken is motivasyonu
tizerinde etkin bir rol oynamaktadir. Degilse o degiskenin bir etkisi yoktur. Daha sonra
Standart Olan Katsayilar kisminda Beta degerine bakilmasi gerekmektedir. P
degerinin ,000 ¢ikmasi is doyumunun bagimli ifade olan is motivasyonu iizerinde
anlaml bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu da is doyumu seviyesinin arttik¢a is

motivasyonu seviyesinin de arttigini gosterir.
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SONUC

Is gérenlerin temel amaci para kazanip gecimini saglamaktir. Diger taraftan,
igverenlerin temel hedefi ise is gorenlerlerden yiiksek performans alip karlilik
seviyelerini arttirmaktir. Bu hedefe ulagmak i¢in isverenlerin is koluyla ilgili yeni
teknolojileri kullanmanin yaninda insan kaynagini en etkin sekilde kullanmalari
gerekmektedir. Bunun i¢in de igverenlerin calisan bireyleri calisma ortami ve is ile
ilgili unsurlar agisindan tatmin etmesi gerekmektedir. Bu kapsamda calisanlarin is
yerindeki davraniglarinin en iyi sekilde analiz edilmesi, performanslarini etkileyen
faktorlerin dogru bir sekilde tespit edilmesi sarttir. Calisan bireylerin is yeri
performansin1 ve motivasyonunu etkileyen en temel iki faktor licret ve is doyumu

Olgekleridir.

Bir ¢alisanin aldig1 iicret tiim oOrgiitler i¢in en temel konulardan biri olmustur.
Ucret, amac1 kendisinin ve/veya ailesinin gecimini saglamak olan is gorenlerin saglikli
bir yasam1 devam ettirebilmeleri i¢in temel bir unsur olmustur. Diger taraftan igveren
icinde Onemli bir maliyet unsuru olarak gdriilmekte, bundan dolay1 da hem isveren
hem de is goren icin etkin bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bireylerin yasam
standartlarin1 belirleyen en temel faktorlerden biri olan iicret, ¢ogu zaman ¢alisan
bireylerin 13 yerindeki motivasyonlarini etkileyen en belirgin Ol¢eklerden birisi
olmustur. Ciinkili igyerine geldiginde temel ge¢im sikintilarini diistinmeyen bir
caliganin moral ve motivasyonu yiiksek olacaktir. Bu noktada da ¢aligma performansi
artacaktir. Aldig1 ticretten memnun olan bir ¢alisanin isyerine olan baghlig: yiiksek

olacak ve buna bagl olarak verimi de ayni1 paralellikte ytlikselecektir.

Calisan bireylerin isinden ve isyerinden memnun olmasi anlamina gelen is
doyumu is gorenlerin verimli ¢aligmasi igin gerekli faktdrlerin basinda gelmektedir.
Ciinkii 13 doyumu ytiksek olan bir ¢aligsanin morali de yiiksek olacak ve paralel olarak
is motivasyonu da yiikselecektir. Is motivasyonu yiiksek olan bir is gérenin ¢alistig1
kuruma olan baglilig1 da artar ve calisma ortaminda ise goniillii ve istekli olur. Bu

sayede de performansi artar.
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Yapilan aragtirmanin temel amaci perakende sektoriinde ¢alisan bireylerin
ticret ve i3 doyumu seviyelerine bagli olarak is motivasyonlarindaki degisimi
incelenmektir. Bu kapsamda iicret ve is doyumunun is motivasyonuyla anlaml bir
iliskide olup olmadiginin, eger bir iliski varsa bu iligskinin yonii ve siddetinin tespit
edilmesi hedeflenmistir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ve bu
ozelliklerin iicret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu fiizerindeki etkileri

arastirmanin literatiire katki saglayabilecek noktalarindan biri olmustur.

Literatiirde ticret doyumu, is doyumu ve is motivasyonu ol¢eklerinin ikili
iligkiler olarak ele alindig1 ¢esitli ¢alismalar bulunmakla birlikte perakende sektoriinde
ticret ve i3 doyumunun is motivasyonu iizerindeki etkilerini ¢alisma kapsaminda

incelenen kaynaklarda rastlanmamustir.

Alan arastirmasi, anket formu kullanilarak beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarla
gerceklestirilmistir. Caliganlarin iicret doyumu, is doyumu ve is motivasyonunu
6lgmek i¢in anket formunda ticret doyumunu 6lgmeye yonelik 12 ifade; is doyum
diizeyini 6l¢gmeye yonelik 19 ifade; is motivasyonunu 6lgmeye yonelik ise 25 ifadeye
yer verilmis ve arastirmaya katilan iggorenlerin ilgili ifadeye iligskin sahip olduklari
doyum (memnuniyet) diizeyine gore puanlamalar1 istenmistir. Olgme diizeyleri
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum seklinde siralanmistir. Arastirmaya toplam 150 calisan

katilmistir.

Ug 6lgek igin yapilan giivenilirlik analizi sonuglari oldukga yiiksek ¢ikmustir.
Giivenilirlik analizinde elde edilen Alfa degerleri licret doyumu igin 0,904, is doyumu

i¢cin 0,973 ve is motivasyonu i¢in 0,821 olarak bulunmustur.

Arastirmaya katilan toplam 150 c¢alisan arasinda beyaz yakali oran1 %46 iken
mavi yakali oran1 %54 olarak bulunmustur. En diisiik yas 20 iken en yiiksek yas 49
olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 30,37 olarak bulunmustur.
Katilimcilarin %57°s1 erkek ve %43’i kadinlardan olusmaktadir. Ayrica, toplam
calisma yillarina bakildiginda toplamda en az ¢alisan birey 0,67 y1l ¢alismisken en ¢ok
calisan birey 30 yil calismistir. Toplamda c¢aligma siiresi ortalamasi ise 9,14 yildir.

Mevcut is yerlerindeki ¢alisma siirelerine bakildiginda ise en az g¢alisan birey 0,5
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yildan beridir bu i yerinde c¢alisiyorken en ¢ok ¢alisan birey bu is yerinde 22 yildir
calismaktadir. Mevcut is yerindeki ortalama calisma siiresi ise 5,37 olarak tespit

edilmistir.

Ucret doyumu 6lgeginde ait ifadelerden U1 (Isyerimde ¢alisanlarin davranislar
pozitiftir) ve U7 (Isyerimde calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklar isler
konusunda gilivende hissederler)’ye verilen cevaplarin ortalamalar1 diger ifadelere
gore daha yiiksek ¢ikmistir (Sirasiyla 3,38 ve 3,39; Kararsizim-Katiliyorum arasinda).
Diger taraftan U2 (isyerimde iicret, performansa dayali olarak &denir) ifadesine
verilen cevaplarin ortalamast ise 1,93 (Katilmiyorum) olarak ¢ikmistir. Bu da
aragtirmaya katilan calisanlarin aldiklar1 iicretin performansa dayali olmadigi

diisiindiiklerini ortaya koymaktadir.

Is doyumu 6lgeginde calisanlarin ifadelere verdikleri cevaplara bakildiginda
ifadelerden D16 (Birlikte calistigim arkadaslarimdan memnunum) ifadesine verilen
cevaplarin ortalamasi 3.53 ile diger ifadelere gore daha yiliksek ¢ikmistir (Kararsizim-
Katiliyorum arasinda). Diger taraftan D11 (Yaptigim ise ve sorumluluklarima gore
aldigim iicret yeterlidir) ifadesine  verilen cevaplarin ortalamasi ise 2,32
(Katilmiyorum-Kararsizim) olarak ¢ikmistir. Bu da arastirmaya katilan calisanlarin
igyerinde verilen iicretin performansa dayali olup olmadigi sorusuna verdikleri cevapla

paralellik gostermektedir.

Is motivasyonu &lgeginde ifadelerin bircoguna verilen cevaplarin ortalamalar
Katiliyorum-Kesinlikle katiliyorum arasinda ¢ikmistir. Buna gore, is yeri giivenligine
onem verilmesi, c¢alisma ortamina ait sartlarin iyilestirilmesi, is yerinde verilen
kararlarda personele rol bicilmesi gibi konularin c¢alisanlar tarafindan motivasyonu
arttiricr faktorler olarak goriilmektedir. Diger taraftan M1 (Aldigim iicret, kurumda
sahip oldugum statiiye uygundur) ifadesine verilen cevaplarin ortalamasi ise 2,41
(Katilmiyorum-Kararsizim) olarak ¢ikmistir. Bu da ankete katilan bireylerin igyerinde
verilen iicretin performansa dayali olup olmadig1 sorusuna verdikleri cevapla

paralellik gdstermektedir.
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Elde edilen veriler, arastirmanin yapildigi isyerlerinde ¢alisanlarin {icret ve is
doyumunun yeterli diizeyde olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, {icret
doyumundaki yetersizligin yanisira i doyumu ve is motivasyonu Olgeklerinde ticret
doyumu ile iligkili sorulara verilen cevaplarda memnuniyetsizlik belirgin diizeyde olup
arastirmanin yapildigt isyerlerinde ticret doyumuna iliskin is doyumu ve is

motivasyonu eksikligi yasandigini belirgin bir sekilde gostermektedir.

Olgeklerin faktor analizinde KMO ve Barlett testi uygulanmis ve tiim
Olceklerde p degeri anlamlilik iist sinir1 olan 0,05 altinda ¢ikmistir. Diger bir degisle
yapilan  faktdr  analizlerinin  gecerli  oldugu  sdylenebilir.  Olgeklerin
degerlendirilmesinde kullanilan ifadelerin belirli faktorler altinda toplanip
toplanmayacagina ise 6zdeger istatistigi ile bakilmakta ve bu 6zdeger istatistigi 1’den

biiyiik olanlar faktdr olarak kabul edilmektedir.

Ucret doyumu faktdr analizine bakildiginda ifadelerin 2 faktér altinda
toplandig tespit edilmistir. Bu faktorlerden birincisi toplam varyansin %49,737’sini
aciklarken ikincisi ise %13,868’ni aciklamaktadir. Diger bir degisle ifadeler icin
belirlenen yeni faktdrler toplam varyansin (licret doyumu o6lgeginin) %63,605 ni
aciklayabilmektedir. Faktor analizinde belirlenen faktorlerin toplam varyansin en az
%350’sin1 agiklayabilmesi gerektigi diisiiniildiigiinde tespit edilen faktorlerin ticret

doyumunda belirleyici 6zelligi oldugu sdylenebilir.

Ucret doyumunda, birinci faktdr altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
isyerimde calisanlarin davranislar: pozitiftir (U1), isyerimde ddeme sisteminde esitlik
ve adalet temel alinir (U4), isyerimde ¢alisanlar kendilerini yapacaklari/ yaptiklar isler
konusunda giivende hissederler (U7), isyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir
(U8), isyerimde 6demeler kiginin egitimine, bilgi ve becerilerine gore yapilir (U9),
licretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur (U11), {icretimi yeterince tatmin
edici buluyorum (U12) gibi ifadelerin yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore belirlenen
birinci faktor isimleri “’0deme sisteminde esitlik, 6deme sisteminde adalet ve is

yerinde giiven’’ psiko-sosyal faktorler olarak adlandirlabilir. ikinci faktdr altinda

toplanan ifadelere bakildiginda ise isyerimde iicret, performansa dayali olarak ddenir
(U2), isyerimde calisanlar ve yoneticiler ‘performansa gore ddeme sistemi’ ne inanir

(U3), isyerimde ddeme kideme gére yapilir (U5), isyerimde maas tutarlari is yiikiine
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gore belirlenir (U6), isyerimddeme sistemini ¢alisanin deneyimine gore ayarlar (U10)
gibi ifadelerin yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore, belirlenen ikinci faktor isimleri

“performans, kidem ve deneyim’’ ekonomik faktorler olarak adlandirilabilir.

Is doyumuna yonelik yapilan faktdr analizi altinda yer alan &zdeger
istatistigine bakildiginda ifadelerin 2 faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Bu
faktorlerden birincisi toplam varyansin  %68,051’ini agiklarken ikincisi ise
%6,994°1inli agiklamaktadir. Diger bir degisle ifadeler i¢in belirlenen yeni faktorler
toplam varyansin (is doyumu 6l¢eginin) %75,045’ini agiklayabilmektedir. Buna gore

tespit edilen faktdrlerin is doyumu 6lgeginde belirleyici 6zelligi oldugu belirlenmistir.

Is doyumunda, birinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
kurumumda ¢aligmaktan memnunum (D1), isimi seviyorum, ¢alisirken keyif aliyorum
(D3), kendimi her zaman ¢alismak i¢in istekli hissederim, ise gitmek veya calismak
bana zor gelmez (D4), birimimizdeki ¢aligma atmosferinden ( iletisim ve insan
iliskilerinden) memnunum (D7), goérevimin niteliklerime ( kisisel O6zelliklerime,
yeteneklerime ve birikimime) uygun oldugunu diistiniiyorum (D8), fiziksel imkanlar
(1sinma, 151k, havalandirma, genislik, arag-gerec vb.) verimli ¢calismam i¢in yeterlidir
(D9), isim monoton degil, ¢alisirken sikilmiyorum (D10), is ortaminda kendimi her
acidan rahat ve giivende hissediyorum (D12), birlikte calistigim arkadaslarimdan
memnunum (D16), birimimizde ¢alisanlar arasinda ekip ruhu, igbirligi ve yardimlagsma
anlayis1 hakimdir (D18) gibi ifadelerin yer aldig1 goriilmektedir. Buna gore belirlenen
yeni faktor isimleri “Calisma istegi, i yeri memnuniyeti, ¢alisma atmosferi, calisma

arkadaslariyla iligki (arkadas ortami), is yeri fiziksel kosullar1” cevre- fiziksel faktorler

olarak adlandirilabilir.

Ikinci faktdr altinda toplanan ifadelere bakildiginda ise ¢alistigim kurumu bir
aile, kendimi bu ailenin bir ferdi gibi goriiyorum (D2), ayn1 maddi olanaklar s6z
konusu olsa bile, bagka bir yerde calismay1 diistinmem (D5), kurumum bana kendimi
gelistirme ve kariyer imkanlar1 saglamaktadir (D6), yaptigim ise ve sorumluluklarima
gore aldigim iicret yeterlidir (D11), bagl bulundugum yoneticinin iyi bir yoneticilik
ornegi sergiledigini diislinliyorum (D13), birimimizde gorev dagilimlart ¢alisanlarin
niteliklerine ve yeteneklerine uygun olarak yapilmistir (D14), performans

degerlendirmeleri, terfi ve odiillendirmeler adil ve objektif olarak yapilmaktadir
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(D15), isimle ilgili olarak yeterli derecede yetki ve inisiyatif sahibiyim (D17), bagh
bulundugum ydneticinin gorev ve sorumluluklarini iyi bir sekilde yerine getirdigini
diisiiniiyorum (D19) gibi ifadelerin yer aldigi goriilmektedir. Buna gore, belirlenen
ikinci faktor isimleri “Yoneticiler ve yonetim sekli, gérev dagiliminda adalet, terfi ve

odullendirmeler” yonetsel faktorler olarak adlandirilabilir.

Is motivasyonuna yonelik yapilan faktdr analizi altinda yer alan &zdeger
istatistigine bakildiginda ifadelerin 5 faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Bu
faktorlerden birincisi toplam varyansin %24,289’unu, ikincisi ise %20,614’{inii,
tglinciisii  %8,608’ini, dordinciisii  %6,454’linli  ve besincisi  %4,459’unu
aciklamaktadir. Diger bir degisle ifadeler icin belirlenen yeni faktorler toplam
varyansin (i motivasyonu Olceginin) %64,424’linii aciklayabilmektedir. Faktor
analizinde belirlenen faktorlerin toplam varyansin en az %50’sini agiklamasi
gerekmektedir. Buna gore tespit edilen faktorlerin is doyumu Slgeginde belirleyici

ozelligi oldugu belirlenmistir.

Is motivasyonunda, birinci faktdr altinda toplanan ifadelere bakildiginda,
aldigim ticret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur (M1), calisanlara dostca
davranilmali, empatik tutum sergilenmelidir (M10), 6nemli bir invana ve cazip bir ise
sahip olmak, daha yiiksek maash bir ise tercih edilebilir (M13), ¢alistigim kurumda,
bireysel farkliliklar, ¢calisanlarin psikolojisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir (M16), adil
bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve calisma istegini artirir (M17), sirketim tiim
calisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaglar i¢in c¢alismasini saglanmaktadir
(M18), sirketim calisanlara yetki devirleri yaparak sorumluluklarini artirmaktadir
(M19), konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle personelin egitimi saglanmaktadir (M20), sirketimde, disiplin kurallari
hakkaniyetli bir bigimde tiim ¢alisanlara uygulanmaktadir (M25) gibi ifadelerin yer
aldigr goriilmektedir. Buna gore belirlenen yeni faktor isimleri “Sirketimde
calisanlarin ortak bir amag i¢in ¢caligsmasi saglanmakta, yetki devirleri ile sorumluluklar
arttirtlmakta, disiplin kurallar1 adil uygulanmakta, ¢aliganlarin bireysel farkliliklarina
dikkat edilmekte ve ¢esitli egitimlerle bireysel gelisimlerine katkida bulunulmaktadir”

orgutsel faktorler olarak adlandirilabilir.
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Ikinci faktdr altinda toplanan ifadelere bakildiginda, primli iicret uygulamasi
motivasyonumu arttirir  (M2), ekonomik odiillendirme kisilere yonelik olarak
yapilmalidir (M3), calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini arttirir (M4), is
giivencemin olmasi motivasyonumu arttirir (M5), calisma ortaminda is giivenligine
Oonem verilmesi motivasyonumu arttirir (M6), gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore,
belirlenen ikinci faktor isimleri “Sirkette c¢alisanlarin ekonomik Olgiitlerinin
tyilestirilmesi (prim, kara katilim gibi), is glivenligi ve giivencesinin saglanmasi

motivasyonumu arttirir” ekonomik faktdrler olarak adlandirilabilir.

Ucgiincii faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda, ¢alisanlarm goriis ve
Onerilerinin, tistlerince 6nemsenmesi onlarin ¢aligma hevesini kamgilar (M11), bagarili
olan personelin calistigi kurumda terfi edebilme olanagina sahip olmalidir (M21),
kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi1 ile alinmalidir (M22), boliimler arasi ve is
arkadaglar1 arasindaki iletisimin varligr motive edici bir faktordiir (M23), gibi ifadeler
yer almaktadir. Buna gore, iiclincii faktor isimleri “ Calisanlarin 6nemli kararlarda
goriis ve Onerilerinin alinmasi, basariya gore terfi verilmesi ve ¢alisanlar arasindaki

iletisimin varlig1 motivasyonumu arttirir” yonetsel faktorler olarak adlandirilabilir.

Dordiincti  faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda, iist kademe
yoneticilerin, ¢alisma saatleri disinda sosyal toplantilar1 (spor, eglence, piknik vb.)
destekleyerek calisanlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu artirir (MS),
dogum giinii, evlilik, y1l doniimii gibi 6zel giinlerin hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir
(M9), calisilan kurum ve is arkadaslarinin 6zel yasama saygili olmasi motivasyonu
yiikseltebilir (M12), isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve deger
calisanlar i¢in onemlidir (M14), gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore dordiincii
faktor isimleri ““ Yoneticiler tarafindan is yeri disinda sosyal aktivitelere destek ve
katilim, ¢aliganlarin 6zel giinlerinin hatirlanmas1 ve o6zel yasamlarina saygi

gosterilmesi motivasyonumu arttirir” insan iliskileri faktorleri olarak adlandirabilir.

Besinci faktor altinda toplanan ifadelere bakildiginda, bagimsiz ¢alisma imkani
verilerek insiyatif kullanabilmek is yapma iste§imi artirrr (M7), yOneticilerim
tarafindan acik rekabet kosullarinin tanimlanmasi ve rekabete agik bir calisma
ortaminin saglanmasi motivasyonumu artirir (M15), caligma ortamindaki (1sitma,

havalandirma, aydinlatma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi motivasyonumu artirir
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(M24) gibi ifadeler yer almaktadir. Buna gore besinci faktor isimleri “ Calisanlarin
insiyatif alabilecegi rekabete dayali ve fiziksel kosullarinin iyi oldugu bir ¢aligma

ortami saglanmasi motivasyonumu arttirir” hijyen faktorleri olarak adlandirilabilir.

Ucret doyumu ile is motivasyonu ve is doyumu ile is motivasyonu arasinda bir
iliski olup olmadigi, bdyle bir iligki varsa bu iliskinin ne yonde oldugu regresyon ve
korelasyon analizleri ile aragtirilmistir. Korelasyon katsay1 -1 ile +1 arasinda bir deger
alir. Buna gore deger -1’e yakin bir deger ¢ikarsa iki ifade arasinda negatif +1’e yakin

bir deger ¢ikarsa iki ifade arasinda pozitif bir korelasyon oldugu anlamina gelir.

Korelasyon analizinde, iki ifade arasindaki iligskinin giicline bakildiginda;
korelasyon katsayis1 0-0,25 arasinda ise ¢cok zayif iliski; 0,26-0,49 arasinda zayif iliski;
0,50-0,69 arasinda orta seviye iliski; 0,70-0,89 arasinda yiiksek seviye iliski ve 0,90-1

arasinda ise c¢ok yiiksek iligki var denilebilir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, ticret doyumu-is motivasyonu arasindaki
korelasyona bakildiginda r 0,48 gibi bir deger ¢ikmistir. Bu deger zayif iliski st
smirinda orta seviye iliski alt smirinda bir degerdir. Elde edilen sonuca
degerlendirildiginde {icret doyumunun is motivasyonuna pozitif yonde bir etkisi
oldugu ancak bu etkinin seviyesinin ¢ok yliksek olmadig1 sdylenebilir. Diger taraftan
1s doyumu-is motivasyonu arasindaki korelasyona bakildiginda r 0,66 ¢ikmistir. Bu
deger is doyumu ile i$ motivasyonu arasinda orta seviyede bir iligski oldugunu ve bu
iliskinin pozitif yonde oldugunu gdstermektedir. Diger bir degisle tatmin seviyesi

arttikca motivasyonunda artacagi goriilmektedir.

Regresyon analizi iki veya daha fazla ifade arasindaki iliskiyi 6lgmek icin
kullanilan bir analiz yontemidir. Bu analiz yonteminde bagimli ve bagimsiz ifadeler
arasindaki iliski ve dogrusal egri kavrami kullanilarak ve bagimsiz ifadelerin
skorundan bagimli ifadenin skoru tahmin edilebilir. Calismada ticret ve is doyumunun
13 motivasyonu iizerindeki etkisinin arastirildigi dikkate alindiginda regresyon
analizinde is motivasyonu bagimli ifade iken iicret ve is doyumu modeldeki bagimsiz
ifadelerdir. Buna gore, yapilan regresyon analizine bakildiginda; modelde, R kare, bize
bagiml ifadenin % kag¢inin bagimsiz ifadeler tarafindan tahmin edilebilir oldugunu

(belirlenebilecegini, etkisinin oldugunu) verir. Yani is motivasyonu Olgeginin
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%44,2°si bagimsiz ifadeler tarafindan etkilenmektedir. Ayrica varyans (ANOVA)
testinde p degeri 0,05’ten kiigiik ¢ikmis ve regresyon analizinin anlmali bir model

oldugu tespit edilmistir.

Regresyon analizinde, modele bakildiginda iicret doyumu oOlceginin is
motivasyonu iizerinde anlamli bir etkisi gozitkmemektedir (P: 0,075). Elde edilen p
degeri anlamli {ist sinirin biraz listiinde ¢ikmistir. Bu sonug korelasyon analizinde elde
edilen veriyle paralellik gostermektedir. Diger taraftan is doyumu Olgegi ise is
motivasyonu iizerinde belirgin bir sekilde etkin rol oynamaktadir (P: 0,000). Ayrica
modelde yer alan Beta degerine bakildiginda bu etkinin yiiksek oldugu goéziikmektedir
(Beta 0,820). Buna gore, yapilan arastirmada is doyumu seviyesi arttikca is

motivasyonun arttig1 belirgin bir sekilde sylenebilir.

Sonu¢ olarak; elde edilen veriler dogrultusunda igverenlerin ¢alisan
bireylerin is yeri performansini ve motivasyonunu arttirmak i¢in daha ¢ok c¢aba
sarfetmeleri gerektigini gostermektedir. Ozellikle aritmetik ortalamalar1 genel
ortalamanin altinda kalan “ Isyerimde iicret, performansa dayali olarak odenir”,
“Yaptigim ise ve sorumluluklarima gore aldigim iicret yeterlidir” gibi ifadeler verilen
cevaplar dikkate alindiginda yoneticilerin iicret-performans ve verilen sorumluluk-
ticret dengesine Oncelik verilerek bu kriterlerin 1yilestirilmesi gerekmektedir.
Aragtirma sonugclari, i doyumunun is motivasyonunda nedenli 6nemli bir 6lgek
oldugunu gostermistir. Bu nedenle de isyerlerinde bulunan her diizeydeki birim
yoneticilerinin, i doyumunun Onemini dikkate alarak isgérenlerin i doyumuna
katkida bulunacak yonde tutum, davranis ve uygulamalar sergilemesi gerekmektedir.
Ucret doyumu-is motivasyonu arasinda her ne kadar pozitif bir korelasyon tespit edilse
de yapilan arastirmada bu iliski istatistiksel olarak anlamli ¢ikmamistir. Bu sonucun
c¢ikmasinin  nedenlerinden  biri  ¢alisanlarin  prim  usulii  ¢alismalarindan
kaynaklanmaktadir. Genel olarak bir bireyin ekonomik endiseleri, sosyal anlamda
kendini tatmin edebilmesi i¢in paraya ihtiyag duymasi licret doyumunun is
motivasyonu iizerindeki etkileri {izerine daha biiylik 6lgekli ¢aligmalarin yapilmasi

gerekliligini 6n plana ¢ikarmaktadir.

100



KAYNAKCA
Kitaplar

Acar, A. C., isletmelerde Ucret Yapisinin Olusturulmasi1 ve Bir Uygulama,

Literatiir Yaynlari, Istanbul, 2007.

Akyildiz, H., Ucret Yapisimin Olusumu, Siileyman Demirel Universitesi Yayin,
Isparta, 2001.

Artan, S., Endiistri isletmelerinde Ucret Yonetimi, Eskisehir Iktisadi ve Ticari

[limler Akademisi Yayini, Eskisehir, 1981.
Ataay, 1. D., Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri, Banksis Yayimnlari, Istanbul, 1985.
Ataman, G., isletme Yonetimi Temel Kavram ve Yeni Yaklasimlar, Istanbul, 2001.
Ataman, G., isletme Yénetimi, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2002.

Barli, O., Tiirk Yoneticisinin Yararlandign Motivasyonel Araclar, Atlas Yaym ve

Dagitim, Istanbul, 2005.

Basaran, I. E., Orgiitsel Davramis Insanin Uretim Giicii, Giil Yaynevi, Ankara,

1991.

Benligiray, S., Ucret Yonetimi, Anadolu Universitesi I.I.B.F. Yaymlari, Eskisehir,
2003. Akt. Ermis, O., Calsanlarin Paraya Karsi Tutumlarimn
Belirlenmesi ve Paraya Karsi Tutumlarimin Ucret Tatminlerine EtKisi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi,
Eskigehir, 2008.

Bingél, D., Personel Yonetimi, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1996.
Bingél, D., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayim Dagitim, stanbul, 1998.
Bingdl, D., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2003.

Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2002.

101



Cakir, O., Ucret Adaletinin Is Davramslar1 Uzerindeki Etkileri, Kamu Isletmeleri
Isverenleri Sendikas1 Yayinlari, Ankara, 2006.

Dalay, 1., Yonetim ve Organizasyon, Sakarya Universitesi Yaymlari, Adapazari,
2001.

Deniz, M., Bir Tutum Cesidi Olarak Is Doyumu, Orgiitsel Davranis Boyutlarindan
Se¢cmeler, Ed. Mehmet Tikici, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2005.

Dereli, T., Organizasyonlarda Davrams, Ar Yayin Dagitim, Istanbul, 1981.

Erdogan, 1., Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, Isletme Fakiiltesi Yaymi,
Istanbul, 1996.

Eren, E.,Yonetim ve Organizasyon, istanbul, 2003.

Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2006.
Eren, E., (")rgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2008.

Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Beta Basim Yayim, Istanbul, 1996.

Findikg, 1., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2000.

Gregory, M., ve Ricky, W. G., Organizational Behavior, Houghton Mifflin
Company, USA, 1989.

Giilnar, B., Orgiitlerde letisim ve Is Doyumu, Istanbul, 2007.
Giiney, S. (Ed.), Yonetim ve Organizasyon, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2001.

Hazir, K., Ogretmen, H., Mobing Ve Is Doyumu Arasindaki iliski: Mersin 1li
Tarsus Ilcesinde Gorev Yapan Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma, 21.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Kitabi, Nobel Akademik
Yayincilik, 2013.

Incir, G., Cahsanlarin Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi

Yaynlari, Ankara, 1990.

102



Karakus, S., Yardim, M., Sahin, F., Algilanan Orgiitsel Degisimin Iy Doyumu Ve
Isten Ayrilma Niyeti Ile iligkisi, 21. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi Kitabi, Nobel Akademik Yayincilik, 2013.

Keser, A., (")rgiit Sosyolojisi, Ed. Zencirkiran, M., Bursa, 2012.

Moorhead, G., Griffin, W. R., Organizational Behavior, Houghton Mifflin
Company, USA, 1989.

Ozgen, H., Yonetici Gelistirme-Bildiriler, Cukurova Universitesi 1.I.B.F. Universite

Sanayi Isbirligi Yaymnlari, Adana, 2002.

Rothwell, W. J., Kazanas, H. C., Planning and Managing Human Resources,
Strategic Planning For Personel Management, Amherst/Massachusetts,

Human Resource Development Press, Inc., 2003.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, V. M., ()rgiitsel Psikoloji, Furkan Ofset, Bursa, 2003.

Silah, M., Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yayincilik San. Ve Tic. A.S.,
Ankara, 2005.

Smither, R. D., The Psychology of Work and Human Performance, HarperCollins
College Publishers Inc., USA, 1994.

Senatalar, F., Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler, Istanbul Universitesi Kitabevi,

Istanbul, 1978.
Senturan, S., Ornek Olaylarla Orgiitsel Davrams, Beta Yayinevi, Istanbul, 2014.
Simsek, M. §., Akgemci, T., Celik, A., Davrams Bilimleri, Ankara, 2010.
Tannenbaum, A., Social Psychology of the work organization, Usa: Belmont, 1966.

Taskin, E., Isletme Yonetimi ilkeleri: Kavramlar- Uygulamalar- Yaklasimlar,
Nobel Akademik Yaymcilik, Ankara, 2013.

Telman, N., Unsal, P., Calisan Memnuniyeti, Epsilon Yayincilik Hizmetleri Tic. San.
Ltd. Sti., Istanbul, 2004.

103



Tiirk, M. S., Orgiit Kiiltiirii Ve is Tatmini, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007.

Xiaoyi, W., A Longitudinal Study of Pay Satisfaction, IEEE, 978-1-4244-2108-
4/08, 2008.

Yiiksel, O., insan Kaynaklar Yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 1998.

104



Siireli Yayimnlar
Asik, A. N., Cahsanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler
Ile Sonugclarina iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme, Tiirk idare Dergisi,

Say1:467, Y11:2010, ss. 31-51.

Cengiz, M., Temir, A., Erdin, B., 40 Soruda Is Kanunu’nda Ucret, TC. Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Is Teftis Kurulu Baskanlig: El Kitabi Serisi, Yayin
no: 40, 2. Baski, Ankara, 2011, s.4.

Cakmur, H., Is Doyumu Kavramn ve Degerlendirilmesi Gelistirilmesi Is
Betimleme (")l(;egi, TSK Koruyucu Hekimlik Biilteni, Cilt:10, Say1:6, izmir,
2011, s.760.

Erdem, A. R., Siire¢ Kuramlarimin Egitim Yonetimine Katkilari, Pamukkale

Universitesi, Egitim Fakiiltesi Dergisi, S.4, Antalya, 1998, s.55.

Ergiil, H. F., Kurumlarda Ucret, Ucret Sistemleri ve Ucret-Basan Iiliskisi,
Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:5, Say1:18, 2006, ss. 92-105.

Erigii¢, G., Saglik Personelinin Kisisel Ozelliklerine Gore is Doyumu Uzerine Bir

Inceleme, Hacettepe Saglik idaresi Dergisi; 5(3), 2002, ss. 271-282.

Giirbiiz, S., Bekmezci, M., Sani Mert, 1., Orgiitsel Faktorlerin I¢ Girisimcilige
Etkisi: Is Tatmini Araci Degisken Mi?, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri

Dergisi, s. Cilt:2, Say1:2, 2010, ss. 127-135.

Heneman, H. G., Schwab, D. P., Pay satisfaction: Its multidimensional nature and
measurement, International Journal of Phychology, Say1:20, 1985, ss. 129-
141.

icerli, L., Orgiitsel Bir Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim, Girisimcilik ve Kalkinma
Dergisi, Cilt:5, Sayi:1, 2010, ss. 67-92.

105



Imamoglu, S. Z., Keskin, H., Erat, S., Ucret, Kariyer ve Yaraticihk ile Is Tatmini
Arasindaki Tliskiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama, Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt:11, Say1:1, 2004, ss. 167-176.

Kurt, T., Herzberg’in Cift Faktorlii Giidilleme Kuraminin Ogretmenlerin
Motivasyonu Acisindan Coéziimlenmesi, Gazi Universitesi, Gazi Egitim

Fakiiltesi Dergisi, Cilt:25, Say1:1, 2005, s. 288.

Kusluvan, Z., Kusluvan, S., Otel isletmelerinde Is ve Isletme Ile ilgili Faktorlerin
Is Goren Tatmini Uzerindeki Gorece Etkisi, Anatolia Turizm Arastirmalari

Dergisi, Say1:2, 2005, s.184.

Naktiyok, A., Kiigiik, O., isgoren (I¢ Miisteri) ve Miisteri (Dis Miisteri) Tatmini,
isgﬁren Tatmininin Miisteri Tatmini Uzerine Etkileri: Ampirik Bir
Degerlendirme, Atatiirk Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Cilt: 17, Sayr: 1-2,
2003, s. 225-243.

Oriicii, E., Kilig, R., Simsir, S., Organizasyonlarda is Tatmini Uygulamalar1 Ve
Orgiitsel Baghhga Etkisi Uzerine Bir Arastirma, Akademik Fener Dergisi,
Say1:13, 2010, ss. 1-14.

Ozel, N., Is Tatmini Is Giivencesi Ve Orgiitsel Ozdeslik Algilarimin Calisanlarin
Iste Kalma Niyetleri Uzerindeki Etkisi: Bolu Imalat Sektér Cahsanlar
Uzerinde Bir Arastirma, Yonetim ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi,

Say1:24, 2014, ss. 262-280.

Sevimli, F., Iscan, O. F., Bireysel i Ortamina Ait Etkenler Acisindan Is Doyumu,
Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt:5, Sayi:1, 2005, ss. 55-64.

Eginli, T. A., Cahsanlarda is Doyumu: Kamu Ve Ozel Sektor Calhsanlarin is
Doyumuna Yénelik Bir Arastirma, Atatiirk Universitesi 1.1.B.F. Dergisi,
Cilt:23, Say1:3, 2009, ss. 35-52.

106



Yaprakli, S., Yilmaz, M. K., Cahsanlarn is Stresi Algilarmmn Is Tatminleri
Uzerindeki Etkisi: Erzurum’da Ila¢ Miimessilleri Uzerinde Bir Saha
Arastirmasi, Atatiirk Universitesi I.1.B.F. Dergisi, Cilt:21, Say1:1, 2007, ss.
155-183.

Yelboga, Y., Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Iliskisi: Ampirik Bir Cahsma,
Akademik Bakis Dergisi, Cilt:12, Say1:2, 2012, ss. 171-182.

107



Tezler

Akbas, D., Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Beykent Universitesi, Istanbul, 2015.

Aktiirk, G., Cahsma Hayatinda Motivasyon (Korfez Devlet Hastanesi Ornegi),

Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Istanbul, 2014.

Alsat, C, O., Calisan Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Is Tatminine Etkisini
Belirlenmesine Yonelik Bir Uygulama, Yaymlanmamis Doktora Tezi,

Selcuk Universitesi, Konya, 2016.

Artik, S., Yonetsel Davrams Bicimlerinin is Doyumuna Etkisi Uzerine Bir
Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi,

Ankara, 2009.

Aydemir, P., Is Gorenlerin Ucret Tatmini, i Tatmini Ve Performans Algisi: Bir
Uygulama, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Biilent Ecevit Universitesi,

Zonguldak, 2013.

Aykag, A., is Doyumunun Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi, Yayinlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2010.

Bastiirk, F. F., Ucret Tatmini ile Ucret Yonetiminde Orgiitsel Adalet Algisi
Arasindaki iliski ve Bir Arastirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Istanbul Universitesi, [stanbul, 2009.

Bolat, G., Performansa Dayal Ucret Sisteminin isgoren Motivasyonuna Etkisi,

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi, Ankara, 2012.

Bora, M. G., Bir Universite Hastanesi Idari Kadro Calsanlarinda is Doyumu,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Medipol Universitesi, istanbul,

2016.

108



Celik, P., Isgorenlerin Motivasyon Diizeyleri ile Is Tatmini Ve Ise Devam Iliskisi
Uzerine Turizm Sektoriinde Bir Uygulama, Yaymlanmanms Yiiksek

Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi, Antalya, 2010.

Cetinkaya, B., Cahsanlarda Is Doyumu (Civril Devlet Hastanesi Ornegi),

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Istanbul, 2013.

Faulke, H. L., Pay Satisfaction Consequences: Development and Test of a
Theoratical Model, Yaynlanmamis Doktora Tezi, Lousiana Devlet

Universitesi, 2002.

Giilpembe, E., Calisanlarin Ucretlendirilmesi: Saghk Kurumlarinda Cahsanlarin
Ucret Sistemini Degerlendirmelerine iliskin Bir Arastirma,

Yayimlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi, Ankara, 2009.

Giiven, Y., Motivasyon Teori Ve Araclarinin Incelenmesi: Seydisehir Eti
Aliiminyum A.S.’de Motivasyon Araglarimn Isgorenler Tarafindan
Algillanmasi Uzerine Bir Arastirma, Yayinlanmans Yiiksek Lisans Tezi,

Selguk Universitesi, Konya, 2004.

Kaplan, 1., Orgiitsel Vatandashk Davrams1 ve Is tatmini Iligkisi: Konya Emniyet
Teskilati Uzerinde Bir Uygulama, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Selguk
Universitesi, Konya, 2011.

Sari, S., Calisanlarin Kisilik Ozellikleri ile is Doyumu Arasindaki Mliskiler,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi, Aydin,

2011.

Sat, S., Orgiitsel Ve Bireysel Ozellikler A¢isindan s Doyumu ile Tiikenmislik
Diizeyi Arasindaki Iliski: Alanya’da Banka Cahsanlar1 Uzerine Bir
Inceleme, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi,

Adana, 2011.

Sun, H. O., Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye
Merkez Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii, Ankara, 2002.

109



Sapci, M., Ucret Tatmininin Orgiitsel Baghhga Etkisi ve Bir Arastirma,

Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 2016.

Uyar, G., Orgiitsel Baghhk ve Motivasyon, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Beykent Universitesi, Istanbul, 2015.

Yilmaz, T., Calisanlarin Is Tatmini Ve Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Kamu Calsanlari Uzerinde Bir Arastirma, Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi, Ankara, 2014.

Yilmaz, T., Performansa Dayali Ucret Sistemi: Tiirkiye’de Uygulanan
Performansa Dayah Ucret Planlarinin Kismi Bir Analizi, Yaymlanmamis

Doktora Tezi, Sakarya Universitesi, Sakarya, 2004.

Elektronik Kaynaklar

Coskun, M., Ucret Yonetimi ve Performansa Dayahh Ucret, 2009,
http://www.hrturkiye.com/index.php/ucret-yonetimi-ve-performansa-

dayaliucret, (Erisim Tarihi: 10.08.2017).
Ucret Yonetimi , http://www.genbilim.com/content/view/3562/89/ ( 04.03.2017 ).

http://www.genbilim.com/index.php?option=com content&task=view&id=3562,

(03.06,2017 )

http://www.hrturkiye.com/index.php/ucret-yonetimi-ve-performansa-dayaliucret,

(Erisim Tarihi: 10.08.2017).

110


http://www.genbilim.com/index.php?option=com_content&task=view&id=3562

EKLER
Ek 1. Anket Formu

Sayin Calisan,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitilmekte ° Ucret ve Is
Doyumunun Calisan Motivasyonuna Etkisi ¢ iligkisini belirlemeye yonelik
gerceklestirilen bir yiiksek lisans tez c¢alismasinda veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel amag disinda kesinlikle kullanilmayacak
olup isim belirtmenize gerek yoktur. Vereceginiz gercek yanitlarla, arastirmama

bulunacaginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir ederim. Saygilarimla.

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Departman/ Pozisyon

Unvani / Statiisii : () Beyaz Yakali ( ) Mavi Yakali

Yas1 : Cinsiyeti

Egitim Durumu . () lIkdgretim () Lise () Yiiksekokul
( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans () Doktora

Toplam Calisma Siiresi : Bu isyerinde ¢aligma siiresi

Asagidaki sorular iicret tatmini ile ilgilidir. Sayin Katilimel,

asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore asagidaki g § = g
ifadelerden her biri icin size en uygun olan secenegi (1) | 2 S| S | § | £ | =
. . - o i =) <
kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, ZEE| L | 2|5
(4) katihyorum, (5) Kkesinlikle katihyorum arasindan Z g % g % 'z
secerek isaretleyiniz. MM M MMM

1 | Isyerimde ¢alisanlarin davranislar pozitiftir

2 | Isyerimde iicret, performansa dayal1 olarak ddenir

3 | Isyerimde c¢alisanlar ve ydneticiler ‘performansa gore
O0deme sistemi’ ne inanir

4 | Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alinir

5 | Isyerimde 6deme kideme gore yapilir

6 | Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir
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7 | Isyerimde calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklar:
isler konusunda giivende hissederler

8 | Isyerimde giivenli ve saglikl1 bir ortam vardir

9 | Isyerimde o6demeler kisinin egitimine, bilgi ve
becerilerine gore yapilir

10 | isyerim 6deme sistemini galisanin deneyimine gore
ayarlar

11 | Ucretim, diger calisanlarla kiyaslandiginda uygundur

12 | Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum

Asagidaki sorular is doyumu ile ilgilidir. Sayin Katihmci,

asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore asagidaki § S = = g
ifadelerden her biri icin size en uygun olan secenegi (1) ﬁ S S 1 8 = ﬁ g
kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) | 5 g gl 2|3 = =
katilyorum, (5) kesinlikle katilyorum arasindan secerek | ‘7 g E g E 7 E
isaretleyiniz. MM M| M| M| M
1 | Kurumumda ¢alismaktan memnunum
2 | Calistigim kurumu bir aile, kendimi bu ailenin bir ferdi gibi
goriyorum
3 | Isimi seviyorum, ¢alisirken keyif aliyorum
4 | Kendimi her zaman caligmak i¢in istekli hissederim, ise
gitmek veya ¢alismak bana zor gelmez
5 | Ayni maddi olanaklar s6z konusu olsa bile, baska bir yerde
calismay1 diistinmem
6 | Kurumum bana kendimi gelistirme ve kariyer imkanlari
saglamaktadir
7 | Birimimizdeki c¢alisma atmosferinden (iletisim ve insan
iligkilerinden) memnunum
8 | Gorevimin niteliklerime (kisisel ozelliklerime,
yeteneklerime ve birikimime) uygun oldugunu diigiiniiyorum
9 | Fiziksel imkanlar (1sinma, 151k, havalandirma, genislik, arac-
gereg vb.) verimli ¢alismam icin yeterlidir
10 | Isim monoton degil, ¢alisirken sikilmiyorum
11 | Yaptigim ise ve sorumluluklarima gore aldigim iicret
yeterlidir
12 | Is ortaminda kendimi her acidan rahat ve giivende

hissediyorum
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13

Bagli bulundugum yoneticinin iyi bir yoneticilik O6rnegi
sergiledigini diisiiniiyorum

14

Birimimizde gérev dagilimlar1 ¢alisanlarin niteliklerine ve
yeteneklerine uygun olarak yapilmistir

15

Performans degerlendirmeleri, terfi ve ddiillendirmeler adil
ve objektif olarak yapilmaktadir

16

Birlikte ¢alistigim arkadaslarimdan memnunum

17

Isimle ilgili olarak yeterli derecede yetki ve inisiyatif
sahibiyim

18

Birimimizde c¢alisanlar arasinda ekip ruhu, isbirligi ve
yardimlasma anlayisi hakimdir

19

Bagli bulundugum yoneticinin gorev ve sorumluklarini iyi
bir sekilde yerine getirdigini diigiiniiyorum

Asagidaki sorular motivasyon ile ilgilidir. Sayin Katilhime,

asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore asagidaki g § = g g
ifadelerden her biri icin size en uygun olan secenegi (1) i g % S g ﬁ g
kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) = E|l E @ Z| =z
katihyorum, (5) Kkesinlikle katihyorum arasindan secerek R g £ 2L
isaretleyiniz. M M| | M
1 | Aldigim iicret, kurumda sahip oldugum statiiye uygundur

Primli ticret uygulamasi motivasyonumu artirir

Ekonomik 6diillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir

Calisanlarin kara katilimi aidiyet hissini artirir

Is giivencemin olmas1 motivasyonumu artirir

2
3
4
5
6

Calisma ortaminda is giivenligine Onem verilmesi
motivasyonumu artirir

Bagimsiz calisma imkani verilerek insiyatif kullanabilmek is
yapma istegimi artirir

Ust kademe yoneticilerin, ¢alisma saatleri disinda sosyal
toplantilar1  (spor, eglence, piknik vb.) destekleyerek
calisanlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu artirir

Dogum giinii, evlilik, yi1l donimii gibi 6zel gilinlerin
hatirlanmasi benim i¢in 6nemlidir

10

Sirketimde calisanlara dostca davranilmakta, empatik tutum
sergilenmektedir

11

Calisanlarin goriis ve Onerilerinin, istlerince dnemsenmesi
onlarin ¢alisma hevesini kamgilar
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12

Calisilan kurum ve is arkadaslarimin 6zel yasama saygili
olmas1 motivasyonu yiikseltebilir

13

Onemli bir iinvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek
maasli bir ise tercih edilebilir

14

Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve
deger calisanlar i¢in 6nemlidir

15

Yoneticilerim  tarafindan acik  rekabet kosullarinin
tanimlanmast ve rekabete agik bir calisma ortaminin
saglanmasi motivasyonumu artirir

16

Calistigim kurumda, bireysel farkliliklar, calisanlarin
psikolojisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir

17

Adil bir ceza sistemi ¢aligma disiplinini ve c¢alisma istegini
artirir

18

Sirketim tiim calisanlarinin (yoneten ve yonetilen), ortak
amaglar icin caligmasini saglamaktadir.

19

Sirketim c¢alisanlara yetki devirleri yaparak sorumluluklarini
arttirmaktadir

20

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer,
konferans vb. faaliyetlerle personelin egitimi saglanmaktadir

21

Basgarili olan personelin calistigi kurumda terfi edebilme
olanagina sahip olmalidir

22

Kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilim1 ile alinmalidir

23

Boliimler aras1 ve is arkadaslar1 arasindaki iletisimin varligi
motive edici bir faktordiir

24

Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlatma)
fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi motivasyonumu artirir

25

Sirketimde, disiplin kurallar1 hakkaniyetli bir bicimde tiim
calisanlara uygulanmaktadir
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