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OZET

Is yasam kalitesi, 6rgiitiin amac ve hedeflerine yonelik olumlu ¢iktilar elde edebilmek icin
calisanlarin motivasyonunu saglamada ve dolayisiyla performanslarini arttirmada onemli bir
etkiye sahiptir. Motivasyon seviyesi diisiik ve is yasam kalitesi ¢cagdas calisma standartlarinin
altinda olan bir Orgiitte gorev yapan personelin etkin ve verimli olmasi oldukc¢a zordur. O
halde oOrgiitleri yoOnetenler, calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyonlarina yonelik
oncelikleri belirlemek, calisanlarinin is yasam kalitesi ve motivasyonlarim iyilestirmek

durumundadir.

Bu calisma, Usak ilinde saglik sektoriinde calisan 458 personelin is yasam kalitesi ve
motivasyon diizeylerinin belirlenmesi, i3 yasam kaliteleri ve motivasyonlar1 arasindaki
iliskilerin ortaya konmasi ve is yasam kalitesinin motivasyon iizerine etkisinin belirlenmesi

amactyla yapilmigstir.

Arastirmanin analizinde Oncelikli olarak, is yasam kalitesi ve motivasyon boyutlarina ait
tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Demografik Ozelliklerin, is yasam kalitesi ve
motivasyon faktorleri iizerine etkisine iliskin t testi ve tek yonlii Anova analizleri yapilmigtir.
Is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasindaki iliskinin ortaya konabilmesi i¢in Pearson
korelasyon ve is yasam kalitesinin motivasyona etkisini ortaya koymak icin de coklu

regresyon analizleri yapilmistir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesinde,
yaptiklari is karsiliginda elde ettikleri iicret ve diger ekonomik kazanglarin 6n plana ¢iktigi, su
andaki is yerlerinde calismaktan ve is arkadaslariyla iligskilerinden memnun olduklar1 tespit
edilmistir. Is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliskinin oldugu saptanmustr. s yasam Xkalitesinin motivasyon iizerine etkisi p<0,01

diizeyinde anlamli1 bulunmustur.
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ABSTRACT

Quality of work life has a significant effect for ensuring motivation of employees to
obtain positive outputs concordant with aims and targets of the organizations and thus for
increasing performance of employees. It is hardly possible that personnel employed in an
organization with low motivation level and poor quality of work life under contemporary
working conditions will be efficient and productive. Then, administrators of organizations
should determine priorities pertaining to quality of work life and motivation level of

employees and to improve quality of work life and motivation level of employees.

This study was performed in order to determine quality of work life and motivation levels
of 458 personnel employed in healthcare sector in Usak province, to reveal relationships
between qualities of work life and motivations and to determine the effect of quality of work

life on motivation.

In analysis of the study, first definitive statistics of quality of work life and motivation
dimensions were addressed. One-way Anova and t-tests were used for determining effects of
demographics on quality of work life quality and motivation factors. In order to determine
relationship between quality of work life and motivation factors, Pearson correlation was used
and multiple regression analysis was performed for determining effect of quality of work life

on motivation.

In conclusion, it was found that the wage that they get for the job and other economical
revenues emerged in determination of quality of work life and motivation levels and those
employees were happy to work in present business place and their relationships with business
friends. It was found that there was a positive significant relationship between quality of work
life quality and motivation factors. effect of quality of work life on motivation level was

found significant, should the significance level was p<0,01.



xiii
ONSOZ

Bu calismada, saglik sektoriinde en Onemli unsur olan saglik ¢alisanlarinin is yasam
kalitesi ve motivasyonlarini etkileyen faktorler ortaya konmaya ¢alisilmistir. Caligmada, uzun
ve zorlu bir siire¢ sonucunda, i yasam kalitesi ve motivasyon kavramlar: ile ilgili genis

bilgilere ve bu bilgilerle paralel olarak elde edilen verilere iliskin bulgulara yer verilmistir.

Oncelikli olarak danismanim olmay1 kabul eden ve bu uzun ve zorlu siirete beni yalniz
birakmayan degerli hocam Dog¢. Dr. Nilgiin ANAFARTA’ya, istatistik calismalarinda yol
gosteren Prof. Dr. Ayse KURUUZUM ve Yrd. Dog. Dr. Nezih TAYYAR’a, verilerin elde
edilmesinde yardimlarini esirgemeyen, ayn1 zamanda meslektasim olan saglik calisanlarina ve
son olarak arastirmanin basmdan sonuna kadar siirekli yanimda olan sevgili esim Yilda Arzu

ABA’ya gostermis olduklari sabir ve desteklerden dolay1 sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Gokhan ABA



GIRIiS

Saglik, hasta ya da sakat olmama durumu olarak tanimlansa da en gecerli tanim Diinya
Saghk Orgiitii'niin (DSO-WHO) kurulus anayasasinda kullanilan saglik tanimidir. Diinya
Saglik Orgiitii’niin 1948 yilinda yaptig1 tanima gore “saglik; yalnizca hastalik ya da sakatligin

olmayis1 degil, fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam iyilik durumudur”.

Toplumlar, var olusundan bu yana hayatta kalmak i¢cin savagsmaktadir. Gergeklestirilen
tiim faaliyetlerin ortak amaci budur. Hayatta kalabilmeyi basaran toplumlarin ikinci amac1 ise
saglikli olarak hayatim siirdiiriilmesidir. Saglk, giinlik hayatin kaynagidir. Saglikli olmak,
temel bir ihtiyagtir ve onsuz diger mal ve hizmetlerin anlami yoktur. Saglik, dogustan
kazanilmig bir insan hakkidir. Dolayisiyla, saglik sektoriiniin temelinde hicbir ekonomi

degerlendirme yontemiyle dlciilemeyecek olan insan hayati yer almaktadir.

Insan, bir iilkenin en degerli varligidir. iktisadi faaliyetlere verimli bir sekilde katilmasi
icin 6nce saghk sartlarmin iyilestirilmesi gerekmektedir. Ozellikle kalkinma cabas1 iginde
bulunan iilkeler kalkinma c¢abasmin gerektirdigi ve insan unsuru ile ilgili bulunan saghk
hizmetlerini iyilestirmek zorundadirlar. Ustelik saghk diizeyi ile ilgili veriler, iilkenin

kalkinmislik derecesini ortaya koyan en énemli verilerdir.

Diger sektorlerde oldugu gibi, saglik sektoriinde de en temel iiretim unsuru insandir.
Saglik hizmetleri insanlarin yasam siirelerine, kuvvet ve direnclerine, enerji ve canliliklarma
etki eden biitiin faaliyetleri kapsamaktadir. Saglik hizmetlerinin temel amaci, insanlarin
duydugu saglik gereksinimlerini karsilamaktir. Bu gereksinimleri karsilayacak olan ise saglik
calisanlaridir. Saghk sektoriiniin odak noktasi insan hayati oldugu icin saghk calisanlarmnin,
diger sektorlerdeki calisanlara gore daha fazla onem arz etmesi ve farklilik gostermesi
dogaldir. Bu baglamda saglik calisanlarinin, diger sektor calisanlarina gore daha dikkatli
caligmasi gerekmektedir. Ciinkii yapilacak bir hata telafisi olmayan sonuglar dogurabilir. Bu
denli hassas konumda yer alan saglik calisanlarinin, daha rahat ve giivenli bir ortamda
calisabilmelerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu da, oncelikli olarak is yasam kalitelerinin

yiikseltilmesi ve motivasyon diizeylerinin arttirilmasi ile miimkiin olabilmektedir.

Is yasam kalitesi cagdas calisma standartlarinin altinda ve motivasyon diizeyi diisiik olan
bir Orgiitte gorev yapan personelin etkin ve verimli ¢aligmasi olduk¢a zordur. O halde
Orgiitleri yonetenler, organizasyonda calisan personelin moral ve motivasyon ile is yasam
kalitesine yonelik Oncelikleri belirlemek, calisanlarinin is yasam kalitesi ve motivasyonlarini

tyilestirmek durumundadir.



Bu calismada, saglik calisanlarin mevcut is yasam kalitesi ve motivasyon diizeylerinin
belirlenmesi, is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasindaki iliskilerin ortaya konmasi
ve i yasam kalitesinin motivasyon lizerine etkisinin arastirilmas: amag¢lanmistir. Caligma dort

boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, is yasam kalitesinin tanimi, amaglari, tarihsel gelisimi, 6nemi, cagdas
yonetim anlayisindaki yeri, unsurlar1 ve son olarak da is yasam kalitesini gelistirmeye yonelik

programlar ele alinmistir.

Ikinci boliimde, motivasyon kavrami, yonetim kuramlarinda motivasyon, temel
motivasyon kuramlari, motivasyonu arttirma yontemleri ve motivasyonda 0zendirici araglar

ile ilgili kapsaml bilgilere yer verilmistir.

Uciincii boliimde, is yasam kalitesi ve motivasyon arasindaki iliskiler ortaya konmus,
saglik sektoriinde is yasam kalitesi ve motivasyon ile ilgili yapilan caligma Orneklerine yer

verilmistir.

Dordiincii ve son boliimde ise, ilk iki bolimdeki kuramsal ¢ergeveden hareketle yapilan
alan arastrmasi ile ilgili genel bilgilere yer verilmistir. Arastirmanmn amaci ve Onemi,
yontemi, kullanilan 6lceklerin giivenirlik ve gecerlilik analizleri ve arastirmada elde edilen

bulgular ve yorumlar ortaya konmustur.



BiRINCi BOLUM: iS YASAM KALITESI
1.1. IS YASAM KALITESi KAVRAMI
1.1.1. Is Yasam Kalitesi Tanim

Son yiizyilda bilgi ve teknolojide hizli degismeye bagh olarak pek cok kavram caligma
hayatina girmistir. Yasam kalitesi, nitelikli iiretim, modern teknoloji, siirdiiriilebilir kalkinma,

is yasam kalitesi gibi kavramlar, iizerinde diisiiniilen ve gelistirilmeye calisilan kavramlardir.

Son otuz yil boyunca, is yasam kalitesi kavrami, orgiit kuramlar1 ve gelisimi, motivasyon,
liderlik, endiistriyel iliskiler ve teknolojik degisimler gibi kavramlar1 da i¢ine alan, is
cevresinin dogasin1 degerlendiren ve stresi azaltan disiplinler aras1 kapsamli arastirma alani

olmustur (Bhola, 2006, s. 202).

Teknolojik ve sosyo-ekonomik gelisme siirecinde psiko-sosyal ve ekonomik refahin
saglanmasi, dengeli bir bi¢cimde siirdiiriilmesi ile iliskili olan “yasam kalitesi” kavrami, genis
kapsamli evrensel bir yaklasim olarak dikkat ¢cekmektedir. Yasam kalitesi, en basit sekliyle;
Maslow’un hiyerarsik olarak belirledigi ihtiyaglarin ve insan isteklerinin tatmini olarak
tanimlanir. Daha genis bir ifadeyle yasam kalitesi; yasam yOnetimi sisteminin bir ¢iktist ve
insanlarm yasam bicimlerinden duyduklar: tatminin 6l¢iimiine iligkin bir standarttir (G6nen ve
Ozmete, 1999, 5.40). Yasam kalitesi kavramu, bir kisi ya da bir grubun yasam, cevre, halk
saghg1 ve giivenligi ve/veya genel cevre standartlar1 olarak tarif edilirken, bir kisinin is
yasami, iicret ve kar, yetenekler, gelisme potansiyeli ve ig-yasam dengesi gibi ¢aligma siiresi

icerisindeki mutlulugunu etkileyen seyleri kapsar (Ballou, 2007, s. 41).

Is yasam kalitesi (1YK) kavramu, is yasaminda ve yonetim anlayisindaki degismelere bagli
olarak pek ¢ok kar amachi ve kar amaci giitmeyen isletme i¢in onemli bir ilgi alan1 olmustur.
Bunun en 6nemli nedeni ise, liretim ve kar olgusunun yaninda, isletmelerin siklikla gézden
kacirdiklar1 “insan ve beklentilerinin” verimlilik ve rekabeti arttran en ©Onemli olgu

oldugunun anlasilmaya baslanmasidir (Serbest, 2000, s. 27).

Ingilizcede “quality of work life-QWL” ya da “working life quality” olarak ifade edilen is
yasam kalitesinin yerine dilimizde; calisma yasam kalitesi (CYK), calisma hayatinin kalitesi,
caligma yasaminin niteligi, ¢alisma yasaminin/igin insancillagtirilmas: gibi ayni anlama gelen
fakat degisik sekillerde ifade edilen kavramlar da kullanilmaktadir. Bunun yan sira Fransa’da
ve Fransizca konusan iilkelerde ‘“caligma sartlarmmin gelistirilmesi”, sosyalist iilkelerde

“iscilerin  korunmas1”, Iskandinav iilkelerinde “caliyma  cevresi ve isyerinin



demokratiklestirilmesi” gibi degisik kavramlarla ifade edilmektedir (Dikmetas, 2004, s. 56).

Literatiirde 1YK ile ilgili pek ¢cok tanim yer almaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida verilmistir.

Is yasam kalitesi, mevcut cahsma ortaminda degisiklikler yaparak daha iyi calisma
kosullar1 olusturmay1 ve yasam kalitesinin gelistirilebilmesine hizmet etmeyi amaglayan,
isletmenin verimliligini arttirirken bir yandan da isletmede ¢alisan bireylerin niteliklerinin
yiikseltilmesi, onlarin tatmine ulagsmalarini saglamaya calisan bir tekniktir (Erginer, 2003, s.

202).

Cascio’ya gore is yasam Kkalitesi; Orgiitiin tiim yOnlerini etkileyen, inan¢ ve degerler
dizisini (i zenginlestirme, demokratik denetim, calisan katilimi, giivenli calisma kosullari

gibi) olusturan sistemsel bir yaklagimdir. (Cascio, 1995, s. 23).

Is yasam kalitesi, bir yonetim felsefesi olarak cahsanlara is yerlerinde daha nitelikli is
kosullarmin saglanmasini amaglayan, calisanlarin fiziksel ve psikolojik refah diizeylerini
yiikselten, kurumsal kiiltiirde degismeler yaratan ve sonucunda tiim isletme calisanlarinin

degerini yiikselten bir yonetim anlayisidir (Yiicetiirk, 2005, s. 102).

IYK, orgiitsel performansi ve ¢alisan refahini arttirmak icin tasarlanmus, insan kaynaklar1
yonetimi (IKY) politika ve uygulamalarinmn yiiriitiimiinii icerir. Bunu saglamak icin de
calisanlarin verimliliklerini ve {iiriin kalitesini iyilestirmelerini saglamak i¢in ¢aligmalarini
stirdiirdiikleri ¢aligma ortaminin kalitesinin arttirilmasi gerektigini savunur (Bingol, 2006, s.

15).

Diger bir tanimda is yasam kalitesi, ¢calisanlarin yaptiklar: ise yonelik beklenti, tavir ve
diisiincelerinin dikkate alinarak isletmenin ¢ikarlar1 dogrultusunda verimlilik artis1 hedefleyen

bir sistemdir (Toplu, 1999, s. 223).

Is yasam Kkalitesi; teknik ve ekonomik boyutlara ilave olarak insan boyutunun da
eklendigi, calisan ve ¢alisma ortami arasindaki iliskinin kalitesidir (Yiicel ve Erkut, 2003, s.

50).

Is yasam kalitesi, bir orgiitte ¢alisanlarmn giivenilir, sorumluluk sahibi, kararlara degerli
katkilarda bulunabilecek, sayginlik ve itibar sahibi ve en Onemlisi ¢alisanlarin Orgiitiin en
onemli kaynagi oldugu bir felsefe, ilkeler dizisidir. Baska bir ifadeyle, bireylerin isle ilgili
refah diizeylerini iceren, ddiillendirici, tatmin edici, stres ve diger kisisel olumsuz faktorlerden
uzak is deneyimlerine sahip insanlarin olusturdugu kapsamli bir yapidir (Rose vd., 2006, s.

2151).



Tiim bu tanimlar 1s1¢inda, genel bir tamim yapilacak olursa 1YK; klasik yonetim
anlayisindan cagdas yonetim anlayisina gecis yapan, isletmedeki calisan boyutunu One
cikaran yap1 ve siireci igeren, sistem yaklasimi cercevesinde calisanlarin is tatmini ve kisisel
beklentilerine 6nem veren ve insani degistirme ve ise motive etme yoluyla is verimliligini

arttirmay1 hedefleyen bir tekniktir (Serbest, 2000, s. 31).

Sosyal bilimciler, son yillarda oldukca tartisilan "is yasam kalitesi" kavramini
tanimlamakta zorluklarla karsilasmaktadirlar. Ciinkii is yasam kalitesi; is giivenligi, odiil
sistemleri, egitim ve yiikselme firsatlar1 ve kararlara katilim gibi kavramlar1 icine alan ¢ok
boyutlu dinamik bir yapidir. Calisanlarin etkinligini ve calisma sartlarmi gelistirmeyi
amaclayarak onlarin is tatminlerini siirdiiren ve yiikselten stratejiler ve operasyonlar
sistemidir (Considine ve Callus, 2002, s. 2). Bu kavram ile sadece isletme igerisindeki
calisanlara 6nem verme, onlar1 tatmin etme kastedilmemektedir. Is yasam kalitesi kavram ile
isletmelerin uzun donemli etkinliginin ve verimliliginin saglanmasi, daha iyi bir caliyma
ortaminin olusturulmasi da anlatilmak istenmektedir (Kaymaz, www.isgucdergi.org, Erisim

Tarihi: 23.02.2008).

Calisma yasam kalitesi (CYK), ¢alisanin ¢alisma ortamu ile ilgilidir ve olduk¢a genis bir
yelpazede ele alinmaktadir. Bu nedenle kesin bir tanimi1 bulunmamaktadir. Ancak, calisma

yasami kalitesini bir hedef, bir siire¢ ve bir felsefe olarak ele almak miimkiindiir:

'@ Bir hedef olarak CYK, orgiitiin her diizeyinde ¢alisanlar i¢in daha zorlayici, doyurucu

ve etkin isler ve is ¢evresi olusturarak orgiit basarisini artirmak anlamina gelmektedir.

W Bir siire¢ olarak CYK, bu hedefe uygun olarak orgiitteki tiim bireylerin aktif katilimini
saglamaktir. Katilimlar1 sayesinde calisanlar ise daha anlamli katkilar, daha fazla is

tatmini, basarimdan kaynaklanan gurur ve kisisel gelisim yasamaktadir.

' Bir felsefe olarak CYK, felsefe olarak bireyleri gelistirilmesi gereken degerler olarak
gormek ve Orgiit olarak bilgi, yetenek, gelisim, tecriibe ve baglilik ortami yaratma

becerisini gdstermektir (Kiiciikusta, 2007, s. 131).

Is yasam kalitesi bir felsefe, bir siire¢ ya da bir hedef olarak algilanabilir. Hem isletmeler
acisindan hem de calisanlar acisindan avantajlar1 olabilir. Bu felsefeye sadik kalarak
calisanlar, isletmelerine daha anlamli katki yaparlar, daha fazla is tatmini, basar1 ve kisisel

gelisme elde ederler ve en sonunda da igletmenin tamaminin performans diizeyi artar.



Son yillarda is yasam Kkalitesi lizerine yapilan bir¢cok c¢aligmada, isletmeler acisindan
calisanlarin i yasam kalitelerinin iyilestirilmesiyle orgiitlerin yiiksek performans derecelerine
ulastig1 gozlemlenmistir. Yine aym sekilde insan kaynagi ya da calisan acgisindan da yapilan
pek cok calismada calisanlarin i yasam kalitelerinin iyilestirilmesinin, calisanlarin is tatmini

ve ise baglilik algilar1 tizerine olumlu etkisi oldugu ortaya konmustur (Abdeen, 2002, s. 9).

Glinlimiizde, orgiitsel performansi belirleyici unsurun ‘“calisan insanlar” oldugunun
aciklikla fark edilmesi is yasam kalitesi kavramimm One c¢ikarmis ve bu konudaki
uygulamalarin 6nemini arttwrmustir. Calisanlarin yaraticilik potansiyeli isletmelerin rekabetci
istiinliigliniin temel bir kaynagidir. Bu kaynagi en iyi sekilde kullanabilmenin yolu da yiiksek
kalitede bir ¢alisma ve yasam ortami saglamaktir. Calisanlarin niteliklerinin yiikselmesi ve
buna bagl olarak beklentilerinin artmasi isletmeleri is yasam kalitesini iyilestirecek kararlara

ve uygulamalara sevk etmektedir (Barutgugil, 2004, s. 395).

Amerikan Caligma Enstitiisii i yasam kalitesini belirleyen temel 6zellikleri su sekilde

stralamigtir:

W Ise duyulan ilgi, W Yogun is stresinin bulunmamasi

Kariyerdeki hedeflere ulagabilme 8 Maddi a¢idan rahatlik,

olanaklari,
® Uygun fiziksel caligma ortamu,

™ s ile ilgili kararlara katilabilme,
® Amirle uyumlu iligkiler,

W Basariya gore terfi olanaklari, )
m Tsin kisisel yasam iizerindeki

W Yonetime duyulan giiven, olumlu etkisi,

W Kisiye gosterilen saygi, m Sendika-igveren iligkilerinde uyum

Goriildigt gibi tiim bu dzellikler insan dogasiyla dogrudan paralel nitelik tasimaktadir.
Baska bir ifadeyle is ve insan arasindaki uyuma bagl olarak is yasam kalitesi ortaya

cikmaktadir (Serbest, 2000, s. 31).



1.1.2. Is Yasam Kalitesinin Amaclan

Genel olarak YK uygulamalarinin amaci; ¢ahsan tatmininin arttirilmasi, calisanlarin

O0grenme giidiilerinin harekete gecirilmesi ve degisimlere en iyi sekilde uyum saglama

seklinde 6zetlenebilmektedir (Kaymaz, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 23.02.2008).

Is

yasaminda kalite anlayisinin temel amaci, Orgiitin ekonomik biiylimesinin

saglanmasiyla birlikte insanlar icin de miikemmel olan ¢alisma kosullarmi gelistirmektir.

Bununla birlikte, is yasaminda kalite anlayisinin temel olarak,

Is, insan ve sosyal ihtiyaglar arasmda denge kurulmasi,

Is yasaminin daha o6diillendirici yapilmasi, calisanlarm isle ilgili kaygilarmin
azaltilmas, isle ilgili kararlara daha fazla oranda katilmaya cesaretlendirilmesi ve kaza

ya da yaralanma olasiligini en aza indiren bir ¢aligma ortaminin yaratilmas,

Bireysel yetenek ve becerilerden maksimum diizeyde faydalanmak icin islerin,

yonetimsel islemlerin ve orgiitsel siireclerin planlanmasi,

Calisanlarm, islerinden daha fazla oranda gelir elde etmelerinin saglanmasi,
tiretkenliklerinin arttirilmas1 ve isten kagmalarin azaltilmasi amaglarm tasidigi

sOylenebilir (Solmus, 2000, s. 37).

IYK uygulamalari, calisanlar1 isleri ile biitiinlestirmek, is tatminini saglamak ve onlar1

yetenek ve beklentilerine uygun insancil caliyma kosullarina kavusmak icin yriitiiliir.

Insancil calisma kosullari, calisma ortanminin belirli bazi1 dzellikler tasimast anlamina gelir.

Calisma ortamimin bu ozellikleri;

Calisanlarm tehlikelerden uzak tutulmasi, onlarin saghgmmin ve giivenliginin

gozetilmesi,

Isyerine huzurun, giivenin ve yiiksek is tatminin saglanmast,
Calisanlarm tiim temel ve sosyal ihtiyaclarina yanit verilmesi,
Calisanlara kendilerini kanitlamalar1 i¢in olanaklar saglanmasi,

Calisanlarin yeteneklerini ve Kkisiliklerinin gelistirmeleri i¢in firsatlar verilmesi

seklinde 6zetlenebilir.



IYK uygulamalar1 bir taraftan giivenli ve saglikli is ortam iizerinde odaklanirken, diger
taraftan da is ve is dis1 faaliyetler arasinda bir uyum ve biitiinliik saglanmasini da amaclar.
Calisanlarin isleri ve evleri, diger bir ifadeyle is yasamlariyla 6zel yasamlar1 arasindaki
uyumlu bir denge ve biitiinliik saglanarak is ortaminin cekiciligi arttirilmaya caligilir. Kisisel
gelisim ve biiylimenin desteklenmesi ise; kariyer planlama, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi ve degerlendirme, isin yeniden tasarimi, iicretlendirme ve odiillendirme gibi insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda kendini gosterir (Barutgugil, 2004, s. 395).
1.1.3. Is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

Is yasam Kkalitesi ile ilgili ilk genel ve sistemli yaklasim, Londra’daki Tavistock Insan
Hiskileri Enstitiisii’nde 1950’11 yillarda Eric Trist, Fred Emery, A. K. Rice, Hans van Beinum
ve arkadaslar1 tarafindan yiiriitiilen kuramsal ve pratik ¢caligmalarla saglanmistir. Caligmalarda
ozellikle, orgiitii acik sistem olarak kabul ederek isin yapisini, isi yapanlar1 ve teknolojiyi
biitiinlestirmeyi, diger tiim faktorlerin kendi aralarindaki iliskilerini, sevk ve idare

fonksiyonlarini ortaya koyan yeni bir sistem gelistirmislerdir (Cavusoglu, 2002, s. 83).

1960’larda “herkese esit istihdam sans1” saglama yoluna gidilecegi lizerinde durulmustur.
1960’11 yillarin sonlarma dogru YK kavrammnmn 6nemine dikkat cekilmis is yasamindaki
olumsuz sartlara deginilmistir (Serbest, 2000, s. 30). 1960’larin sonuna kadar Amerika’daki
isletmelerin yaklasik %60°1 bu yeni yaklasimlar1 benimsemesine ragmen cogu isletme
yonetimlerinde eski stil Taylor modelini kullanmakta israr etmistir. Sonug olarak da igletmeler

daha da fazla makinelesmeye baslamistir (Martel ve Dupuis, 2006, s. 335).

Is yasam kalitesi kavramu ilk olarak 1972 yilinda New York’ta yapilan uluslararasi bir
konferansta ortaya atilmig ve Uluslararas1 Caligma Yasami Kalitesi Konseyi caliyma yagsami

kalitesi hakkinda arastirma ve uygulama yapmak icin olusturulmustur (May vd., 1999, s. 4).

1980’1 yillarin sonu ve 1990’11 yillarin baslarinda koétii ekonomik bilangolar, is yasam
kalitesinin gelecegini tehlike altina sokmustur. Isletmelerin yeniden yapilanma siirecinde
ortaya c¢ikan oncelikle, cogu isletmenin diizenlemelerini yeniden tanimlamasina ve kurumsal
yasamin dogasini tiimiinden degistiren stratejileri ortadan kaldirmasma yol agmustir. Buna
bagl olarak calisanlar, is yasam kalitesi, yoneticileri ve isletmelerden neler beklediklerine

iliskin olumsuz tutumlar sergilemistir (Dikmetas, 2004, s. 62).

Is yasam Kkalitesi ile ilgili girisimler, eskiden daha ¢ok sendikalagmus iiretim sektdriinde

agirlik kazanmasina karsm, gliniimiizde tiim sektor ve meslek gruplarinda daha fazla yer



almaya baslamistir. Ozellikle kurumsallasmis isletmeler “once insan” anlayisini
benimsemekte, isletmenin amaclarina ulagsmada insan unsuru ile birlikte hareket etmenin

kac¢inilmaz oldugunu savunmaktadir.

Is yasam kalitesini arttirmak igin ¢esitli iilkelerde farkli uygulamalar vardir. Her iilke, is
yasam kalitesi siirecine farklt zamanlarda baslamis ve farkli yasal diizenlemelerde
bulunmustur. Bu dogrultuda Norveg, yasal cercevede "endiistriyel demokrasi" programina yer
vererek, isin yeniden yapilandirilmasi konusunda ilk adimi atmustir. Diger taraftan Isveg,
isletmelerin demokratiklesmesi siirecinde, isci-isveren-sendika cercevesinde en gelismis
programlar1 uygulayan Avrupa iilkesi konumundadir. Ingiltere ise, konuyla ilgili kuramsal
caligmalarin en fazla yogunluk kazandigi iilke durumundadir (Kaymaz, www.isgucdergi.org,

Erisim Tarihi: 23.02.2008).

1.1.4. is Yasam Kalitesinin Onemi ve Cagdas Yonetim Anlayisinda iYK

Giinlimiiz ¢agdas yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en onemli
unsurun insan oldugu gercegi pek cok kisi ve orgiit tarafindan kabul edilmektedir. Bu
anlayisa bagh olarak, ¢alisanlari ruhsal durumu ve isle ilgili tutumu konusunda artan bir ilgi
meydana gelmistir. Insan, zamaninim biiyiik bir boliimiinii isinde gecirmekte ve isinde mutlu
olabildigi oranda iiretkenligi artmaktadir. Zira is, insan i¢in yalnizca kaginilmaz bir
zorunluluk degil, ayn1 zamanda insan1 doganin tutsakligindan kurtaran, toplumsal ve bagimsiz

kilan bir nitelik tasir (Pasa, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 23.02.2008).

Bu nedenle ¢alisma yasaminin kalitesinin arttirilmast hem orgiit ve ¢alisanlar acisindan
daha verimli ve iretken bir ortamin olusmasina, hem de calisanlarin sosyo-psikolojik
sorunlarmin Orgiit icinde daha az goriilerek giderilmesine yardimei olmaktadir (Fettahlioglu,

2006, s. 62).

Is yasaminda kalite anlayisi, ozellikle son yillarda, calisanlarim fiziksel ve psikolojik refah
diizeyini yiikselten, orgiitsel kiiltiirde degisimler yaratan ve tiim ¢alisanlarin degerini arttiran

bir yonetim felsefesi olarak goriilmektedir (Solmus, 2000, s. 37).

Isletmeler calisanlarimin degerlerinin arttirilmasiyla ilgilenirler ve bunu onemserler. Is
yasam kalitesi calisanlara genellikle; giivenlik, diiriistliik, aile demokrasisi, sahiplik, 6zerklik,
sorumluluk, esneklik gibi kavramlar1 asilamaya calisir. Isletmeler calisanlarina agik ve

destekleyici tarzda davranmaya, her diizeyde acik iletisim kanallarina yer vermeye, kararlara
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katilma konularinda firsat vermeye ve gorevleri yerine getirme konusunda yetki vermeye

calisirlar.

Isletmelerde verimliligi artirma calismalar1 sermaye harcamalar1 ile degil, beyin ve zeka
caligmalar1 ile miimkiindiir. Calisanlara iyi bir i yasam kalitesi saglanmasi, orgiitiin basarisini
gosterir. Is yasam kalitesi, iyi bir gozetim, iyi calisma kosullari, yiiksek iicret ve sosyal haklar,
ilging, rekabetci ve Odiillendirici bir is demektir. Yiiksek bir is yasam kalitesi i¢in, ¢aligana
isletmeye olan katkisimi etkileyecek daha biiyiik firsatlar sunmalidir. Bu nedenle proaktif
yoneticiler ve insan kaynaklar1 departmanlar1 ¢alisanlarin karar verme siirecinde daha etkin

bir sekilde yer almalarini saglayacak yollar bulmalidir (Ozgen vd., 2002, s. 307).

Is yasammin kalitesi, felsefecilerin, sosyal bilimcilerin, is¢i ve isverenlerin ilgi alanina
giren pek cok konu igeren bir kavramdir. Bu kavram ¢aligma ahlaki ve ¢alisma sartlarinin pek
cok yOniinii, calisma kosullar1 konusunda alinacak Onlemleri, ¢alisanin memnuniyeti ve
memnuniyetsizligini, iretimdeki verimlilik konusundaki yonetimsel kaygilar1 ve sosyal denge

ile biitiinliigl i¢ine alan ¢ok genis bir kavramdir.

Is yasam Kkalitesi kavrammin oldukga genis kapsamli olmasi, onun farkli birimler
tarafindan degisik acilardan ele alinmasina sebep olmaktadir. Yoneticiler agisindan is yasam
kalitesi, yapisal ve teknik sistemlerden ¢ok, psikolojik sistemde gerceklestirilecek gelismeler
yoluyla verimliligin arttrilmasidir. s gruplari ve sendikalar agisindan, daha saghkli ve
insancil calisma ortaminin saglanmasi ve gelirin esit paylasimidir. Ote yandan, endiistriyel
demokrasi ve calisanlarin orgiitiin formel karar verme siirecine daha fazla katilimi olarak da

ele alinmaktadir (Giivenli, 2006, s. 103).

Yasamin biitiin olmasi, calisma ve yasama kosullarinin, dolayisiyla calisma ve yasam
kalitesinin birbirinden ayr1 diisiiniilmesini olanaksiz kilmaktadir. Bunun nedeni, ¢alisma ve
yasama kosullar1 arasinda cok yonlii, siki etkilesimin bulunmasidir. Bu nedenle c¢alisma

yasami kalitesi, yasam kalitesinin saglanmasi bakimindan 6nemlidir (Yiiksel, 2004, s. 48).

Uretimde verimliligi artirmaya katkida bulunmak, yetenege, becerilere, ise olan baglilik ve
cabaya bagli oldugu kadar, kurulusun yonetim anlayisini da baghdir. Bu agcidan geleneksel ve
cagdas isletmeler birbirinden ayrilmaktadir. Nitekim ¢agdas yonetim anlayisi insanlara iligkin
bir olgudur. Ustlendigi misyon, insanlara ortak performansla basarili duruma getirmek,
onlarin giiclii yanlarin1 ortaya cikarmalarina yardimcit olmak, zayifliklarmi da ©Snemli
olmaktan ¢ikarmaktir. Cagdas yonetimin temel amaci budur ve yonetimin kritik belirleyici

etken olusu da bu sebepten kaynaklanmaktadir.
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Geleneksel yonetim anlayisinda daha cok teknoloji n plana ¢ikmaktadir. Insan sadece bir
“ara¢” olarak goriilmektedir. Bu nedenle de kararlara katilim s6z konusu olmamaktadir. Bu
dogrultuda iletisim kanallar1 da ¢ok zayiftir. Cagdas yonetim anlayisi ise bireye bir deger ve
isletmenin vazgecilemez bir parcast oldugunu hatirlatmasi agisindan daha biitiinlestirici bir
siire¢ ortaya koymaktadir. Kararlara katilma, iletisim ve isbirligi, cagdas yonetim anlayisinda

daha belirgindir. Tablo 1.1.”de geleneksel ve ¢agdas orgiitlerin karsilastirilmasi yapilmigtir.

Tablo 1.1. Geleneksel ve Cagdas Orgiitlerin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL ORGUTLER CAGDAS ORGUTLER
Teknolojinin kayitsiz sartsiz hakimiyeti Insan-makine optimizasyonu
Insan makinenin bir pargasi Insan: Makinenin tamamlayicisi

Isin niteliklerinde optimum gruplama, coklu ve

Diisiik is nitelikleri, teknik ve sinirli beceriler .
genis yetenekler

Harici Kontroller: Denetci ve Uzman Dahili kontroller: Kendi kendini kontrol eden
kontrolleri, kontrol siirecleri alt sistemler, grup dinamikleri

Yatay orgiitlenme: Gevsek, genis, genel
islevleri ve gayri resmi ig tamimlarini iceren
hiyerarsik isletme, katilime1 yonetim

Dikey orgiitsel sema: Cok iyi belirlenmis
islevleri ve durumlari iceren hiyerarsik yonetim

Calisanlar arasinda igbirligi, arkadaslik ruhu,

Calisanlar arasinda rekabet .
grup harmonisi

St Grgitsel bl Orgiitsel hedefler yaninda grupsal ve bireysel

hedefler
Tesadiifi degisim Planli degisim
Boliimleme Biitiinlestirme: Sistem yaklasimi

Dar Goriisliiliik: Orgiite yiiziinii, evreye sirtim | Genis goriisliiliik: Orgiit ici hedeflerle birlikte,

donme yaklagimi cevreye uyum saglamak
Pastay1 boliismek Pastayi biiylitmek
Personel maliyetleri mekanizmasi Insan kaynagina yatirim
Merkezi karar verme sistemleri Yerel karar verme sistemi

(Kaynak: Serbest, 2000, s. 33)

Geleneksel isletmelerde “yonetim” anlayis1 “hiyerarsi” kavramu ile birlikte diisiiniilmekte
ve is yasaminda ifade ettigi anlami ile de bir dizi basamag: hatirlatmaktadir. Bu hiyerarsik
basamaklar isletme icinde iletisim ve isbirligini oldukga giiclestirmektedir. Cagdas

isletmelerde ise, yatay bir Orgiitlenme yapist ve esnek bir yOnetim anlayis1 dikkat
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cekmektedir. Calisanlarla isbirligi, kararlara katilmalarinin saglanmasi, isletme hedefleri ile
birlikte kisisel beklenti ve isteklere 6nem verilmesi ¢agdas yonetim anlayisinda daha fazla 6n

plana ¢cikmaktadir (Serbest, 2000, s. 33).

Cagdas yoOnetim anlayisini benimseyen isletmeler, isletmenin ekonomik biiyiimesinin
saglanmasinin yaninda calisanlar icin de miikemmel olan caligma kosullarini gelistirmek i¢in
caba sarf ederler. Bu cabalar fiziksel kosullar icin oldugu kadar, isletme havasi i¢in de
olmalidir. Isyerinde mutlu olma, isletmeye bagli olma ve giiclii bir isbirligi i¢in paylasma
duygusu yaratilmis olmalidir. Bu da yonetimin gorevidir (Uysal, www.isgucdergi.org, Erisim

Tarihi: 03.05.2008).

1.2. iS YASAM KALITESi UNSURLARI

IYK kisaca; calisanlarin ©nemli Kkisisel gereksinimlerini, c¢alisma yasamlarinda
giderebilme derecesidir. Isletmelerin basarisi, bireysel ve orgiitsel tatmin arasindaki hassas bir
dengede bulunmaktadir. Bir taraftan aleyhine bozulan bu denge, hem Orgiitsel basariyr hem de
bireysel performansi olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Ozdemir, 2000, s. 61). Isletmenin
gelisimi ile IYK arasinda bir ayrim yapmak olanakli goriilmemektedir. Ciinkii her ikisinde de

isletmenin ve bireyin karsilikli tatminine, denge saglanmaya calisilmaktadir.

Is yasam kavramini agiklayabilmek igin, belli unsurlarm iizerinde durulmasma ihtiyag
duyulmaktadir. Ciinkil bir bireyin is yasam kalitesi, hem is icindeki hem de is disindaki pek
cok davranisina baglanmaktadir. Richard E. Walton bu unsurlar1 sekiz baslikta siralamistir

(AntoSova ve Csikésova, 2005, s. 45):
1.2.1. Uygunluk ve Adil Olma

Kime, ne zaman, nasil, hangi tiir ve sekillerde, ne kadar iicret 6denmesi gerektigi is yasam
kalitesinin gelistirilmesinde en ©nemli unsurdur. Is yasami kalitesi kavrami icerisinde
ticretlerin yeterli ve adil olup olmadigma dair en sik kullanilan 6lgiim calisanlarin verilen
ticrete iligkin tutumlaridir. Eger verilen hizmet karsiligi 6denen iicret adil olarak algilaniyorsa
calisan yapilan is anlagmasindan memnun olacaktir. Buna karsin iicretin yetersiz olarak
degerlendirildigi bir is yerinde ise kizginlik ve 6fke duygular1 ¢alisanin ise karsi tutumunu
etkileyecektir. Bu durumda hangi nedenle olursa olsun iicretler konusundaki bir
memnuniyetsizlik is yasaminmn diger yonlerini etkileyebilir. Oyle ise yonetici calisanmin
verdigi hizmet karsiliginda aldigi iicretin yeterli ve adil olup olmadigimi sorgulamak

durumundadir (Kandula, 2004, s. 129).
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1.2.2. Giivenli ve Saghkh Yasam Kosullar

Giivenli ve saglikli bir is ortaminin temel faktorleri; makul is saatleri, fiziksel calisma
kosullarinda hastalanma ve yaralanma riskinin en aza indirilmesi, is kosullarin belirli bir

yasin altinda ya da iizerinde olan kisilerin yasamu i¢in tehlike olusturmadiginin gézetilmesidir.

Diger bir taraftan 1s1, 151k, kirlilik ve giiriiltii gibi cevre kosullar1 da bazi durumlarda
giicten diisiiriicii, huzursuzluk yaratic1 ve yaralanma veya Oliimle sonuglanabilecek kazalara
yatkinlig1 artirici etkileriyle ikinci dereceden rahatsizlik verici olabilmektedir (Erginer, 2003,

s. 207).
1.2.3. insan Kapasitesini Kullanma ve Gelistirme

Bu boliimde calisanlarin yeteneklerinin ve bilgilerinin gelisebilmesi i¢in yapilan gercek
otonomiye yani calisanlarin kendi yaptiklar1 isin kontroliine daha cok izin verilmesi,
calisanlarin c¢esitli beceri ve yetenekler kazanmasinin saglanmasi, ayni1 becerilerin siirekli
tekrarina dayanmamasi, yapilan isin anlamsiz olmamasi, ¢ok fazla uzmanlik gerektirmemesi,
calisanlarin degisik bakis acilarinin isin uygulanmasi ve planlamasinda rol oynamasi iizerinde

onemle durulmaktadir (Kandula, 2004, s. 130).
1.2.4. Biiyiime ve Giivenlik

Bu boliimde 6zellikle kariyer firsatlar1 iizerinde durulmaktadir. Calisanin is yasaminda
ozellikle, calistig1 iste is terfi edebilme firsatlari, kisinin c¢alismayr planladigi isyerinde
istthdam ve gelir giivenliginin ne diizeyde oldugu, calisanin meslek hayatinin gelecekteki
boliimlerinde yeni elde ettigi bilgileri ne derece kullanabilecegi ve bugiin yaptig1
caligmalarda, ge¢misteki bilgilerin ne kadarmin kullanildigr ya da ne kadarmin koreldigi

konularina énem verilmektedir (Erginer, 2003, s. 207) .
1.2.5. Sosyal Biitiinlesme (Entegrasyon)

Calisanin kisa ve uzun donemde bireysel kapasitesini ortaya koyabilme ve gelistirebilme
firsatlaridir. Bireysel iliskiler orgiitlerde is yasami kalitesinin bir parcasi haline gelmistir.
Orgiitteki sosyal biitiinlesme calisanin Kisisel kimlik ve 6z saygisini kazanmp kazanamayacagi,
sosyal ve siyasal esitlik, destekleyici grup caligmalar: ve kisilerarasi agiklik gibi calisana 6zgii

nitelikler yoluyla belirlenir (Erginer, 2003, s. 208).
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1.2.6. Kurallara Baghhk

Calisanlarin kisisel dokunulmazlik, diisiincelerini ifade edebilme ve esitlik haklarinin
calistig1 isletme tarafindan korunmasini icerir. Orgiitlerin kisisel dokunulmazliga duydugu
saygida, bireysel farkliliklar1 hos goriip, konugsma 6zgiirliigiine izin vermesinde ve isle ilgili
tim konularda hukuksal esitlik saglanmasinda farkliliklar olabilir. Yoneticinin ¢aliganlara
kars1 adaletli davraniglar: orgiitte ¢alisan bireylerin is yasamlarmin kalitesini etkiler (Erginer,

2003, s. 208).
1.2.7. is ve Ozel Yasam Alanlan Arasindaki Denge

Bir bireyin calisma hayatindaki deneyimlerinin, bireyin yasaminm diger alanlarinda
olumlu ya da olumsuz etkileri olabilir, drnegin bireyin ailesiyle olan iligkilerini etkileyebilir.
Bu nedenle kisinin ¢alisan rolii ile yasamindaki diger rolleri arasinda bir denge olmalidir.
Denge kavrami ¢alisanin ¢alisma saatlerini, kariyer beklentilerini ve siirekli olarak taginmasini
gerektirmeyen ilerleme ve terfi olanaklarini ifade eder. Eger is ve aile dengesinde karsilikli
uyusmazlik ortaya cikarsa, is-aile catigmasindan kaynaklanan is-aile dengesi sorunu ortaya
cikar. Bu ylizden is ve 6zel yasam alanlar1 arasindaki denge iyi saglanmalidir (Akdere, 2006,

5. 175).
1.2.8. Sosyal iliskililik

Isletmelerde topluma yararli ve zararhi olan faaliyetler, giderek calisanlarin daha cok
dikkatini ceken bir husus olmaktadir. Isletmenin sosyal rollerini yerine getirmemesi,
isletmeyle ayni1 sorumlulugu paylasan calisanlar artmasinda huzursuzluk yaratabilmektedir.
Sosyal sorumluluklarint yerine getirmeyen isletmelerde c¢alisanlar, isletmelerine karsi
duyduklar1 saygi ve islerine verdikleri Onem azalmaktadir. Bu durum isletmelerin

verimliliklerinin diismesine sebep olabilmektedir (Erginer, 2003, s. 208).

Birbirleriyle iliskili bu sekiz madde, calisanlarin isletmedeki olumlu ya da olumsuz
durumlar1 algilamalarint saglar ve ortaya cikabilecek olumsuz durumlarin nasil ortadan
kaldirilacagi konusunda yol gosterici olur. Calisanlar, boyle bir yolla isletmede yiiksek
performans, motivasyon ve yaptigi isten tatmin olmalar1 gibi avantajlar elde ederler (Piccini

ve Tolfo, 1998, s. 4).

Yukarida sayilan sekiz maddenin yaninda isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda,
calisanlarin fikirlerinin de dnemsenmesi, ¢alisanlarin is tatminine ulasmasinda ve is yasam

kalitelerinin arttirilmasinda onemli bir etkendir. Zira is yasam kalitesi, rahat ve giivenli bir ig
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cevresini kapsar. Insanlar iste ne yaptiklar1 ve kim olduklarmni bilmek isterler. Ayn1 zamanda
tistleriyle, is arkadaslariyla ve miisterilerle iyi iletisim kurmak isterler. Bazilar1 icin de takimin
bir parcasi olmak 6nemlidir. Ozellikle insanlar, bilgi, beceri ve yaratici gelisim siirecine
katilimlarinin degerli oldugunu hissetmek isterler. Bunlar olmadan, iyi bir gelir diizeyine

sahip olsalar da is yasam kalitelerinde tatmine ulasamazlar.

Is siirekli gelistirilebilir. Calisanlar is siireclerini gelistirebilecek, kolaylastirabilecek ve
daha ilgi cekici hale getirebilecek bazi yaratici diisiincelere sahip olabilir. Yoneticiler,
calisanlarinin bu tarz diisiincelere sahip olabilecegini fark etmek ve onlar1 tesvik edecek ve

gelisim siirecine onlarin da katilimini saglayacak bir siire¢ hazirlamak zorundadir.

Yoneticiler, i3 yasam kalitesini dayatamaz, fakat ¢alisanlariin yaratici girdilerine sahip
olmasini hos goriir. Bu gelecege yonelik dogru bir is yasam kalitesi temelleri olusturmada cok
onemlidir. Bu yiizden yoneticiler, ¢alisanlarmin diisiincelerine her zaman kulak vermelidir

(Bodek, 2003, s. 25).
1.3. iS YASAM KALITESIiNi GELiSTIRMEYE YONELiK PROGRAMLAR

Verimlilik ve yiiksek iiriin kalitesi saglamak amaciyla “sosyo-teknik” orgiit ve yOnetim
sistemi c¢ercevesinde isletmelerde i yasam Kkalitesinin gelistirilmesine yonelik programlar
uygulanmas1 i¢in sarf edilen cabalar, giinlimiiz yOnetim, Orgiit ve 1§ yapisinin
olusturulmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Ciinkii i3 yasam kalitesi; Orgiitiin tiim yonlerini
etkileyen inan¢ ve degerler dizisi olusturmada ¢ok boyutlu ya da sistemsel bir yaklasimdir

(Can, 1991, s. 89).

Is yasami kalitesi daha fazla insancillastirilmis is ortamlar1 yaratilmasina yardimci
olmaktadir. Calisanlarin sadece temel ihtiyacglaria degil daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglarini
gidermeyi amacglamaktadir. Bu anlayisa baglh olarak giiniimiizde c¢alisanlarin ruhsal durumu
ve isle ilgili tutumu konusunda artan bir ilgi meydana gelmistir. Isin insancillastiriimasi
kavrami genel anlamda insanin yalmizca bedensel degil, zihinsel, psikolojik ve sosyal
gereksinimlerini dikkate alarak ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesini ifade etmektedir. Bu
amacla, calisma kosullarinin ve cevresinin insani gereksinimlere uygun olarak yeniden
organize edilmesi (redesign) gerekmektedir. Yasam kalitesinin yiikseltilmesi ise her alanda

yasam kosullarinin gelistirilmesine bagli olmaktadir (Schulze, 1998, s. 528).

IYK programlar: isletme agisindan diisiik maliyet, hizli dagilim, yiiksek kalitede iiriin,

diisiik sermayeyi gerceklestirmeye calisirken; calisanlar acisindan ise kendilerine saygilarini,
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giivenliklerini, is tatminlerini ve katilimlarmi gerceklestirmeye calismaktadir. Tiim YK
programlarinin genel olarak “endiistriyel demokrasi” olarak da ifade edilen dort temel amaci

bulunmaktadir:

W Daha demokratik bir ortam yaratilmasi, diger bir deyisle onemli karalarm alinmasinda

calisanlarin da goriislerine yer verilmesi,
™ [sletmenin elde ettigi finansal 6diillerin adil olarak paylastirilmast,
W Is giivenligi konularina 6nem verilmesi,
@ Kisinin gelisimine katkida bulunacak is ortaminin hazirlanmast.

[k ve en iyi bilinen IYK programi, 1970’lerde, Amerika’da General Motors baslatmustir.
Burada fabrika yoOneticisi, calisanlari, fabrikadaki degisimleri uygulama ve planlamaya
katilmaya tesvik etmistir. General Motors’un yaninda Ford, Westinghouse, General Electric,
Hewlett-Packard, Digital Equipment, Rockwell International, Honeywell, Volvo gibi biiyiik

isletmelerde ve hiikiimet kuruluslarinda da uygulanmistir (Erginer, 2003, s. 211).

Isletmelerde is yasam Kkalitesi programlarinin uygulamaya konulma yontem ve
asamalariyla ilgili en gelismis model kurami Beth Gilbert tarafindan olusturulmustur.
Gilbert’in olusturdugu bu model kabul edilmis diger Orgiitsel degisim modelleriyle de
benzerlik tasimakla birlikte temel fark bu modelin daha ¢ok sendikal faaliyetler icerisinde yer

alan isletmelerde gecerli olmasidir (Can, 1991, s. 94).
Gilbert Modelinin temel asamalarina asagida yer verilmistir (Gilbert, 1989, s. 3) :

Sendika ve/veya Yonetim Tarafindan Is Yasam Kalitesi Programlarinin Uygulamaya
Konulmas1 Uzerinde Diisiiniilmeye Baslanmasi: Isletme ve sendika yoneticileri konuyla
ilgili seminer, konferans ve toplantilara istirak ederek tanima, bilgilenme ve dgrenme igerisine
girerler. Programin kendi isletmelerinde uygulanabilmesinde; isletmenin kendine 0zgii
yapisint ve sorunlarmi, kendi gruplar1 icerisinde degisim riskini iistlenebilme ve degisim
baslatip, devam ettirebilmede yOnetsel giic ve pozisyonlarin uygunlugunu karsilikli

sorgulamaya baslarlar.

Tlgili isletme icin Bu Programlarin Uygulanmasmm Arzu Edilebilirligi Konusunda
Karar Verme: YoOnetim ve/veya sendika tarafindan birinin digerini gotiirecegi ya da

miisterek Oneri lizerine olusturulacak en iist diizeyde * direkt katilimin” saglandig1 toplant1 ya
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da toplantilarda ilgili isletme icin program baglatilmasinin uygun olup olmadigma karar
verilir. Degisim programinin baslangicinda, sendikanin iiyelerine program destegine acik

olarak beyan etmesi isletmede programa istirak konusunda biiyiik katki saglamaktadir.

Program Olusturma: Sendika ve yonetim tarafindan karsilikli segilecek; is tecriibesi
yiiksek, degisime acik, genellikle kidemli ve is yerinde soziine giivenilir kisilerden olusan esit
sayida “miisterek degisim (is¢i-isveren) komitesi” olusturulur. Sendika, komite is¢i iiyelerinin
belirlenmesinde, ayrica komitede danigsmanlik yapacak kisilerin seciminde aktif gorev alir.
Gerek isci, gerekse igveren temsilcileri; komitedeki goriigme konulari, tartigmalar ve
kararlarla ilgili kendi yOnetimlerine rapor verme hakki ve yetkisine sahiptirler. Esasen
programin baslatilmasina iliskin kararlarm, programla birlikte olusturulacak kurulun statiisii,
kurulus amaclary, ¢aligma usul ve yOntemleri, iiyelerinin secimi, ¢aligma giivenliklerinin
saglanmasi vb. konularin sendika ve yoOnetim tarafindan karsilikli hukuksal bir temele
oturtulmasinin, programin isletme personelince kabuliinde ve basariyla uygulanmasinda

biiytik 6nemi vardir.

Programin Iscilere Duyurulmasi ve Tartismaya Acilmasi: Programm iscilere
duyurulmasi ve tartismaya acilmasinda; gerek sendika gerekse yonetim tek basina ya da
miisterek haberlesme araglarindan (duyuru, bildiri, brosiir, toplanti, mektup, vb.)
faydalanirlar. Programin amaclar1 konusunda iscilere bilgi verilir, egitilir, cesitli aragtirma
yontemleri (gozlem, anket, vb.) kullanilarak sorunlarin teshisleri ya da programla ilgili
goriigleri alinir. Yonetici ve is¢ilerin degisime karsi tavir ve tutumlar tespit edilir. Gii¢ alan
analizi yapilarak programin basarisi i¢cin destekleyici ve engelleyici faktorler belirlenir ve

uygulama stratejisi ¢izilir.

Cahsanlarin Reaksiyonu: iscilerin reaksiyonunun olumlu yonde olmasi kadar; yonetim
kadrosunun da programa yonelik tavirlar ve tutumlarinin degistirilmesi gerekmektedir. Tespit
edilen strateji uygulamaya konularak ikna ve birlikte 6grenmeye dayali faaliyetlerle degisim
icin gerekli ortam saglanmaya calisilir. Ucret ve iicret dis1 tesviklerle uygulamaya 6zendirilir

ve desteklenir.

Programlarin isletmelerde En Alt Diizeylere Iletilmesi: Progranin isletme icerisinde
iscilere yonelik uygulamalarinda sendikalarm kendi haberlesme araclarini kullanarak
tiyelerini egitmeleri, katilimciligi tesvik etmeleri ve her seyden Onemlisi, toplu sozlesme
cercevesinde programa iliskin istihdam giivencesi, iicret ve ilicret disi tesvikler, sosyal

giivenlik, katilim kosullari, vb. konularda tiyelerine destek saglamalar1 ¢ok onemlidir.
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Isyerinde Programa Iliskin Tutum, Tavir ve Davramslar: Isyerinde programa iliskin
is¢i ve yoOneticilerdeki tavir ve tutumlardaki olumlu degisiklik gostergeleri; oncelikle, biz/siz
ayirmminin asgariye inmesi, birlikte dgrenme ve isbirligi ¢abalarinin siirdiiriilmesine duyulan
istek ve arzu, azalan is uyusmazliklari, isten alinan tatminde artis, isgiicii devrinde ve zaman
kaybinda azalma, artan verimlilik ve iriin kalitesi, vb. olarak ortaya ¢ikmakta olup; bunlar
miisterek komitelerce pilot uygulama bolgelerinde zaman araliklariyla tespit edilir ve

raporlandirilirlar.

Uygulamanmin Rehabilitasyonu ve Siirekliligi: Programin basarisi, isletmedeki tiim
yonetici ve is¢ilerin siirekli egitimlerine baghdir. Yoneticilere ve is¢ilere; katilimc1 yonetimde
gorev ve sorumluluklar, orgiit kiiltiirii, iirlin ve orgiit gelistirme, grup calisma teknikleri,
haberlesme, motivasyon vb. konularda sendika ve/veya yonetim tarafindan verilecek egitimler
icin her firsat ve ortamdan yararlanilmaya ¢alisilir. Bu arada, danigmanlarin, sadece sorunlarin
tespit ve teshisiyle ugrasan ‘“uzman” yaklagimina sahip olmaktan ziyade egitici, rehber
niteliklerine gore se¢ilmesi, program rehberlerinin de her birey ve grupla diyalog icerisinde
bulunabilmeleri siirekli egitim i¢in On sarttir. Program uygulamasinin degerlendirilmesinde,
ozellikle tepkilerin alinmasinda ve gerekli diizeltmelerin yapilmasma iligkin Onerilerde
bulunmasinda sendikalarin yapacagi anket ve gozlem caligmalar1 biiyiik rol oynar. Programin
basaris1 ve daha sonraki yillarda kurumsallastirilabilmesi ise sendikalarin bu yondeki

goriislerinin mutlaka dikkate alinmasi ve uygulamaya konulmasina baglhidir.

Ciktillar: Gerek yonetim, gerekse sendika; programin uygulanmasiyla ortaya cikan
sonuglar1 ve etkilerini miimkiin oldugunca 6lgiilebilir sekle getirebilmeli ve 6lgmelidirler. Her
iki tarafin iizerinde anlastifi Olgiim ve degerlendirme yontemleri kullanilmasi gerekir.
Programin basarist veya basarisizliginda 6l¢iim ve degerlendirme sistemlerinin bilyiik pay1

vardir. Cikt1 sonuclariin degerlendirilmesine gore programda degisiklige gidilebilmelidir.

Programin Uzun Vade i¢cin Kurumsallastinlmasi: Programin yayginlastirilmasi ve
kurumsallagtirilabilmesi i¢in miisterek cabalar siirdiiriilmeli, isletme reorganizasyonu igin

gerekli hazirliklar yapilmalidir.

Literatiirde Gilbert modelinin yami sira is yasaminda kaliteyi arttirmaya yonelik temel

programlar bes ana grup altinda incelenmistir. Bunlar:

® (Ozerk Cahsma Gruplar: Bir dizi isi yapmakla sorumlu olan, sayilar1 genellikle 15—
20 arasinda degisen, kendi kendini yOoneten informel bir yonetim anlayisma sahip

gruptur. Ozerk calisma gruplari, iiretkenlik, iiretim esnekligi, teknolojik degisimlere
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daha hizli bir sekilde uyum saglanmasi, ise devamsizligm ve isten ayrilmalarin

azalmasi, i yasaminda kalitenin arttirilmasi gibi kazanglar saglamaktadir.

Kalite Cemberleri: Kalite cemberleri, yaptiklar1 isin kalitesi ile ilgili olan kosullar1
belirlemek, problemleri tamimlamak, alternatif ¢oziim Onerileri sunmak, daha giivenli
is yasami kosullarini belirlemek ve iretkenligin arttirilmasi amaciyla, 6-12 kisi
arasinda degisen sayilart bulunan, goniilliilik esasina gore bir araya gelmis gruptur.
Problem ¢6zme yetenegi dolayisiyla kalite cemberleri, is yasaminda kalite ile ilgili

karsilagilan olas1 sorunlara ¢oziim getirmektedir.

Yonetim Kurullarinda Temsil Edilme: YoOnetim kurullarinda temsil edilme hakki,
temsilcilere, calisanlarin tiimii tarafindan dile getirilen ihtiyaclarin iist yOonetime
aktarilmasi firsatim sunmaktadir. Calisanlar1 derinden etkileyecek Onemli kararlar
alinmadan Once bu temsilcilere danisilmakta, boylece tiim personelin sesine kulak
verilmis olmaktadir. Karara etki eden cesitli Oneri, sikayet ve dilekler dikkate

alinmakta, ¢alisanlar: pozitif yonde etkileyecek sonuglara varilabilmektedir.

Cahsan-Yonetim Komiteleri: Bazi sendika ve firmalar, aralarindaki catismay1
azaltmak ve daha uzlagsmaci bir iklim yaratmak i¢in her iki tarafin da temsilcilerinden
olusan komiteler kurmaktadirlar. Bu komiteler, ekonomik bunalima, piyasanin
gerilemesine ve fabrikalarin kapanmasima yol acan ani ekonomik tehditlere karsi bir

tepki olarak dogmustur

Is Yerinde Niiktedanhk: Bazi1 cabalarda is daha eglenceli hale getirilmeye calisilir.
Ciinkii eglenme ve giilme insan viicudunda ve beyninde pozitif psikolojik etkiler

meydana getirebilir (Erginer, 2003, s. 214).

Is zenginlestirme ve bagimsiz cahsma gruplar1 olusturma, is cevresinin sagligi ve
giivenligini olusturma, kisisel biiylime ve gelisme, is yerlerinde sosyal ihtiya¢larin tatmini, i
yasaminin sosyal yoniinii gelistirme gibi faaliyetler IYK programlar1 arasinda sayilabilir. Bu
programlar her isletmenin kendi 6zelligine gore farklilik gosterse de, genelde her programin

ic temel 6gesi bulunmaktadir (Kirel, 1999, s. 490):

Is Yasanm Komitesi: Bu komite programin baslangic asamasinda yonetim ve sendika
temsilcilerinden olusur. Isletmenin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasi icin is yasam

kalitesini arttirmaya yOnelik faaliyetleri planlar ve uygular.
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Degisim Uzmam: Is yasami komitesine rehberlik edecek davranis bilimleri uzmanina

ithtiya¢ vardir. Bu uzman genellikle disardan ve komite tarafindan segilir.

® Degerlendirme Uzmam: s yasami komitesinden ve degisim uzmanindan ayr1 olarak
calisgir. Bu komitenin amaci; programi kismen standardize Olcii metotlar: ile
degerlendirmek ve uzun donemde etkilerini belirlemektir. Bu temel komiteler disinda,

programa uygun olarak farkli amaclara yonelik komiteler de olusturulabilmektedir.

Calisma yasami kalitesi programlarinin basarili olabilmesi i¢in bazi Oneriler getirilmistir.

Bunlar (Cascio, 1995, s. 25):
W Yoneticiler patron ve diktatdr olmak yerine lider ve egitimci olmalidir,

W Aciklik ve giiven ortaminin olusturulmasi gerekmektedir,

Sadece yoOnetimin bilmesi gerektigi diisiiniilen bazi bilgilerin paylasilmasi ve

yonetimde olmayan bireylerin Onerilerinin dikkate alinmasi faydali olmaktadir,

Is yasam kalitesinin siirekli devam eden bir degisim icinde olmasi gerekmektedir,

W Is yasam Kkalitesi programmin en alt diizeydeki sorundan, calisanlar ve yonetim

arasinda olusabilecek sorunlara da ¢oziim getirebilmesi saglanmalidir,
W Is yasam kalitesi yonetim tarafindan tek tarafl olarak uygulanmaya zorlanmamalidir.

Is yasam Kkalitesi programlarmin uygulamasma yonelik olarak diren¢ ortaya
cikabilmektedir. Ornegin bazi yoneticiler, insan faktoriinii goz ©niinde bulundurmaktan
cekinmekte, is ortaminda kontrolii kaybetme korkusu icine girebilmektedirler. Ayni sekilde
sendikalar da toplu is sOzlesmelerinin eski yapisinin disinda olusan yeni siirecten endise
duyabilmektedirler. Sendikalar giiclerinin azalmasindan ve iiye kaybindan korkmaktadirlar. s
yasam kalitesi programlar: yavas ilerleyen programlardir ancak siirecteki bu yavashk 6ziinde
caligma yasamu kalitesinin acik ve net olarak tanimlanmasi ve programlarin anlatilmasindan
kaynaklanmaktadir. Aciklik, c¢esitli direnglerin ortadan kalkmasini saglayabilecektir
(Kiigiikusta, 2007, s. 128).

Is yasam kalitesi programlarinin uygulanmasiyla isletmelerde daha demokratik bir yap: ve
isleyis saglanir. Calisanlarin kendilerine ve isletmeye olan giivenleri giiclenir, baghlik ve
ortak sahiplenme duygular1 da pekisir. Yiiksek niteliklere sahip, deneyimli ve adanmig

calisanlarin yiiksek bireysel performanslari isletme performansinin da yiikselmesini saglar.
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Saglikli i ve insan iligkileri, sonugta; ¢alisanlarin ve miisterilerin memnuniyetini iist diizeyde
gerceklestiren, gelisime acik isletmelerin dogmasini kolaylastirir. Bu isletmelerde ¢alisanlar
kendilerini fiziksel, duygusal, zihinsel, sosyal ve ekonomik anlamda daha iyi hissederler, daha

yaratici ve daha iiretken olurlar.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, calisanlarin gercek potansiyellerini orgiitsel performansa
doniistiirmek istiyorlarsa hemen hemen tiim karar ve uygulamalarinda i yasam kalitesini
gozetecek ve bunu yiikseltecek Onerileri dikkate almak ve bunlar1 uygulamak

durumundadirlar (Barutgugil, 204, s. 396).
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IKINCi BOLUM: MOTiVASYON
2.1. MOTiVASYON KAVRAMI
2.1.1. Motivasyon Tanim

Motivasyon kavrami, kulaga her zaman gizemli bir kavram gibi gelir. Motivasyon
denince, sanki insanlarin iistiine serpildiginde herkesin, birdenbire enerjiyle yiiklii hale geldigi
ve verimli ¢alisma istegi ile doldugu, sihirli bir toz gibi diisiiniilir. Aslinda motivasyon
kavrami hi¢c de Oyle gizemli bir kavram degildir. Motivasyon, bireylere karsi nasil
davranildigiyla ve bireylerin yaptiklar1 is hakkinda neler hissettikleriyle ilgilidir (Keenan,
1996, s. 5).

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en onemli olgulardan birisidir. Hangi tiirden
olursa olsun biitiin igletmelerin ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin cabalarini, ortak
amaclar1 gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne olursa olsun sonugta istenen sey isin
yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini, yeterli caba
gostermesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir (Findik¢i, 2002,

s. 373).

Motivasyon (giidiileme) kavramimin tam karsiligin1 bulmak oldukca zordur. Motivasyon
kavraminin temelini hareket etmek, harekete gecirmek anlamina gelen, Latinceden tiiremis
“Movere” kelimesi olusturmaktadir (Steers vd., s. 5). Giiniimiizdeki ismini ise Ingilizce ve

Fransizca kokenli olan “motive” kelimesinden almaktadir (Eren, 2007, s. 494).

Motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli
sekilde harekete gecirmek icin yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2007, s. 494). Bir isi yapma
ve onu siirdiirme istegidir. Davranig1 baglatan ve yonlendiren etkenler ile davranigin siddetini

ve siirekliligini belirleyen degiskenler motivasyonu olusturur (Dedehayir, 2003, s. 2).

Bentley’e gore motivasyon, bir insanin i¢inde bulunan, o insanin olumlu ya da olumsuz
baz1 eylemlerde bulunmasmi ve belirli bireysel isteklerine ulagsmasini ve bdylece tatmin

olmasini saglayan giictiir (Bentley, 1999, s. 180).

Dwight Eisenhower motivasyonu; “insanlara yaptirmak istediginiz seyleri, sanki kendileri
Oyle istiyorlarmig gibi yaptirma sanatidir” seklinde tamimlamistir (Eisenhower,

www.brainyquote.com, Erisim Tarihi: 05.09.2008).
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Sang H. Kim motivasyonu; "Davranislarimizin arkasindaki kuvvettir. Davranislarimiz bir

neticedir” olarak tanimlamustir (Peker ve Aytiirk, 2000, s. 291).

Bagka bir tanimda, motivasyonun bir isi yapmaya kars1 calisanin icinden gelen bir istek
olmasma karsin, calisan1 bir isi yapmaya disaridan gelen bir kuvvet ile istekli kilmaktir,

seklinde tanimlanmaktadir.

Tiim bu tanimlar, genel olarak davranislarin temelini olusturan motivasyon olgusu olarak
nitelendirilen ii¢ ortak paydada birlesir. Bunlar, insan davranisini neyin giiclendirdigi, bu
davranis1 hangi kanallarin yonlendirdigi ve bu davranisin nasil siirdiiriildiigiidiir. Bu ii¢
unsurun her biri is yerinde insan davranigin1 anlamada 6nemli bir faktordiir (Steers vd., 2002,

s. 5).

Motivasyon, tatmine ulasmamig bir ihtiyacin bilingli ya da bilingsiz olarak fark
edilmesiyle baslar. Bireyin ihtiyacinin doyurulmasi amaciyla amag ortaya konur ve bu amaca
ulagsmaya yonelik bir dizi eylem belirlenir. Ihtiyaglar doyuruldukca, yerine yeni ihtiyaclar
ortaya ¢ikacagi i¢in zincirleme sekilde bu dongii siirekli devam eder. Sekil 2.1, motivasyonun

temelini olusturan ihtiyaclar modelini gostermektedir (Miljkovic, 2007, s. 56).

Amaci Ortaya
Koyma

Eylemde
Bulunma

Thtiyac

Amaca
Ulasma

Sekil 2.1. Thtiyaclar Modeli (Kaynak: Miljkovic, 2007, s. 56)

Yapilan bu tanimlarin 151ginda motivasyon kavraminin temelinde ii¢ ana faktoriin yer

aldig1 soylenebilir (Tinaz, 2000, s. 8):

@ Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun cesitli sekillerde davranmasini saglayan
giicler ve bu giicleri harekete geciren cevresel faktorler araciligiyla davranisin

tetiklenmesi;
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@ Belli bir hedefe ulagmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi;
W Birey tarafindan algilanan amag¢ dogrultusunda davranigin siirdiiriilmesi.

Motivasyon kavraminm Oziinii ‘giidii’ olusturur. Giidii, bireyi amaca dogru harekete
geciren, yonelten bir i¢c durumdur. Diger bir deyisle giidii, bireyi belirli bir amag i¢in harekete

geciren, hareketi devam ettiren ve onu olumlu yone yonelten bir giictiir (Gliney, 2000, s. 470).

Insan yasamina yon veren ve ozellik katan cesitli giidiiler vardir. Giidiilerin 6nemi,
bunlarin ihtiya¢ olma durumlarina paralel degisir. Giidiilerin 6zellikle is yasaminda Onemi
biiytiktiir (Karlof, 1996, s. 114). Bu giidiiler insan iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler
yarattig1 uyarilma sonucu olusur ve bir ic itilme ya da diirtii olarak belirir. Insan yagamimi
daha anlamli kilmak ve degerlendirmek icin kendine oOzgii gereksinimler yaratir. Bu
gereksinimler kisiden kisiye degisebilir. Iste bu baglamda giidiiler ile gereksinimler arasinda

sik1 bir iligki vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 120).

Bir Fransiz atasozii, “At1 suya zorla gotiirebilirsiniz ama ona zorla su igiremezsiniz,”
demektedir. Ciinkii suyun zorla igilebilmesi, “susamishk” gereksinimine bagli bir olaydir.
Buna gore yeni davranislarin, bazi ihtiyaclara bagh olarak ortaya ¢ikabileceginin altin1 ¢izmek
gerekmektedir. Iste bu noktada, organizmanin harekete gecmesinin altinda yatan nedenlerden
motivasyon ve ihtiyaglarin birbirleriyle siki sikiya bagli oldugu asikardir (Okutan, 1999, s.
12).

2.1.2. insan Kaynaklan Yonetiminde Motivasyon ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), isletmenin stratejik amaglarin1 gergeklestirmek icin birer
calisan olarak insan kaynagini nasil yonetecegi ve kontrol edecegi lizerinde yogunlastig1 yeni
bir diisiince tarzidir. IKY, aym1 zamanda ¢aliganlarin gereksinimlerine ve onlarim isletmeye
baghlik duymalarinin 6nemine agirhk vermektedir. IKY’de temel amac calisanlardan etkili
bir sekilde yararlanma ve onlarm bilgi, beceri ve gelisimlerinden yararlanmaktir. Bunun
yaninda, onlarin motive edilmeleri ve korunmalar1 da 6nemli bir husustur. Bu durum ayni
zamanda calisanlardan etkili sonuglar almay1 ve onlarm isbirlik¢i ¢abalarini orgiitlemeyi ve
yonetmeyi zorunlu hale getirmektedir. Iste, orgiitlerde calisanlarin stratejik amag ve hedeflere
ulagmak icin nasil daha etkin bir sekilde yonetebilecekleri insan kaynaklar1 yonetiminin ana

islevini olusturur (Bingol, 2006, s. 5).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel iki hedefi vardir. Bunlardan birincisi ¢aliganlarinin

gereksinimlerinin karsilanmasidir. Digeri ise isletmenin amaclarmi gerceklestirmesidir.
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Bireyin gereksinimlerinin karsilanmasi dogrudan bireyin gereksinimleri ile ilgilidir. Ayrica
isletmenin, amagclarina ulastirilmast da yine bireyler vasitasiyla gerceklestirileceginden
bireysel motivasyon ile dogrudan iliskilidir. Gercektende ihtiyaglar1 karsilanmis olan bireyler,
kendilerini diisiinmeye, iiretmeye kisacasi ¢alismaya daha hazir hissederler. Bu durum ise
istekli caligmay1 ve sonugta isletmenin amaglarina ulagmay1 saglar. Dolayisiyla calisanlardaki
caligma arzusunun olusturulmasi ve yiikseltilmesi son derece onemlidir (Findik¢i, 2002, s.

374).

Insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon konusunda yapilacak uygulamalar, insan
kaynaklar yoOneticilerinin hayal giicli, egitim diizeyi ve isletmenin bu tiir uygulamalara
ayrrabilecegi kaynaklar cercevesinde neredeyse smirsizdir. Insan emegi diger iiretim
faktorleriyle birleserek isletmenin amaclarina katkida bulunur. Fakat iiretim faktorleri icinde
en Onemli ve kuskusuz en zor kontrol edilen faktor insan faktoriidiir. Calisanlart motive eden
faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin farkli gereksinim diizeyleri ve psikolojik yapilar
nedeniyle onlar1 motive edecek araglar da farklidir. Motivasyon araglarini kullanirken bireysel
farklhiliklar goz Oniinde tutulmalidir. Her bir gruptaki personeli harekete geciren motivasyon
faktorleri farkli oldugundan, kullanilacak motivasyon aracinin se¢iminde, ¢alisanin psikolojik

durumunu da dikkate almak gerekir (Cicek, 2005, s. 8).
2.1.3. Yonetici Acisindan Motivasyon ve Onemi

Yonetimde motivasyon; calisanlar1 farkli sekillerde davranmaya sevk eden faktorlerin
belirlenmesi, bu faktorlerin calisanlarin davramslarini neden ve nasil yonlendirdiginin
anlagilmasi, olumlu davramglar siirdiirmelerinin nasil saglanabileceginin arastirilmas: ile
ilgilidir (Ay, 2006, s. 7). Bir yoneticinin motivasyon konusu ile ilgilenmesi zorunludur.
Ciinkii yOneticinin basarisi, astlarmin Orgiitsel amaclar dogrultusunda caligmasma ve
astlarmin bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu amaglar dogrultusunda harcamasina sevk
edebilmesine baghdir. Bagka bir deyisle motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir.
Motive olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir. Avrupali yiiksek
kademe isletme yoneticileri arasinda yapilan bir calisma, bu yoneticilerin en ©Snemli
sorunlarindan birisinin personelin motivasyonu oldugunu, yoneticilerin mevkiye dayanan
yetkiyi kullanamadiklarmi gostermistir. Atatiirk’iin Kurtulus Savasi swrasinda verdigi “Ben
sizlere savasmay1 degil, 6lmeyi emrediyorum” komutu, motivasyon konusunda anlamli ve

onemli bir 6rnektir (Kogel, 2005, s. 633).
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Yoneticinin basaris1 yonettigi kisilerin is yapma giicii ve verimleri ile dogru orantilidir. Bu
acidan yoneticilerin kendi sorumluluklarina verilen insan kaynaklarindan en uygun yarar
saglamast gerekir. Bu da yoOneticinin insan kaynaklarini en iyi sekilde motive etmesine

baghdir (Garih, 2003, s. 105).

Yoneticinin bir orgiitte saglayacagi basari, motivasyon ile siki sikiya iligkilidir. Yonetici,
calisanin icten duyulan memnuniyet sonucu, yiiksek motivasyonla ¢alismasinin, kendisi i¢in
oldugu kadar orgiit icin de Onemli oldugunu bilmelidir. Bu nedenle isin gerekleriyle,
calisanlarin ihtiyaglar1 arasinda elden geldigince uyum saglamaya calismalidir. Calisanlarini,
orgiit ici ve dis1 fizyolojik, sosyal ve kisisel ihtiyaclar: ile anlayan, yorumlayabilen yonetici,
onlardan istenen isin gereklerini yerine getirerek, verimliliklerini en ist diizeye ¢ikarmalarini

bekleyebilir (Yilmaz, 2006, s. 3).

Calisanlarm ihtiyaclar1 giderilmedigi takdirde bunlar bilincaltma itilerek tutum ve
davraniglarda degisiklik olusturabilir. Bu durum is yeri disiplinini olumsuz yonde etkileyerek,
yeni sorunlara yol acabilir. Orgiitsel ve kisisel basar1y1 olumsuz yonde etkileyecek olan bu
sorunlar; isi yavaslatma, amirden 6nemli gelismeleri saklama, ise karsi ilgisizlik, biirokratik
sabotaj seklinde kendini gosterebilecegi gibi, is yerine bilingli olarak zarar verme, kavga,
devamsizlik, isten ayrilma biciminde de ortaya cikabilir. Is hayatinda en 6nemli yatirim
insana yapilan yatirimdir. Motivasyon eksikligi sonucu ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklar, bu

yatirimi bosa ¢ikarabilir (Garih, 2003, s. 83).
2.1.4. Motivasyonun flgili Oldugu Kavramlar

Insan kaynaklar1 yonetiminde motivasyon tek basina yalin bir kavram gibi goriilmekle
birlikte gercekte cok yonlii ve karmasik bir olgudur. Esasinda insana iliskin tiim 6zelliklerin
cok yonlii ve karmasik olmasi s6z konusudur. Ancak motivasyon konusu yani bireyi ise
yoneltmek, onun arzusunu uyanik tutmak kolay degildir. Bu, bireyin kisisel ozellikleri,
ihtiyaglari, beklentileri, kisisel amaclar1 kadar isletmenin sagladigi maddi olanaklarla da
ilgilidir (Findik¢i, 2002, s. 378). Bu baglamda motivasyon bircok kavramla yakindan

iligkilidir. Bunlardan bazilaria asagida deginilmistir:

2.1.4.1. Motivasyon ve Is Tatmini

Motivasyonun iliskili oldugu énemli kavramlardan birisi is tatmini (is doyumu)dur. Is
tatmini; igin kapsamina ve ig ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarinin tiimiidiir. Calisanlarin

islerinden duyduklar1 hosnutluluk ya da hosnutsuzluktur. Is tatmini, isin 6zellikleriyle
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calisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa, o

oranda yiiksek bir is tatmini gergeklesecektir (Ozgen vd., 2002, s. 327).

Motivasyon ile is tatmini arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baghdir. Kimi
zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nétr hata olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla
bireyin i¢ huzuru ve rahathg: ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin digsal davranisini
degistirme anlamma gelmez. Tatmin motivasyondan bu noktada ayrilir. Motivasyon bireyin
davraniglarini etkileyerek, onu harekete gecirmektir. Oysa tatmin duygusu, dznel bir i¢ zevki

ve huzuru ifade eder.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iligki karsilikli etkilesim icindedir. Tatmine ulagmis
kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam saglanmis demektir. Ciinkii tatmine ulagsmis olan
birey, davranisini degistirmeye ve giidiillemeye olduk¢a uygun bir durumdadir. Ayni sekilde,
motive olmus bir birey de tiim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir.

Bagska bir deyisle motivasyon tatmin yaratabilir (Eroglu, 2004, s. 328).

2.1.4.2. Motivasyon ve Moral Diizeyi

Motivasyonun ilgili oldugu diger bir durum ise moral diizeyidir. Sosyal ve psikolojik bir
kavram olan moralin tanimlanmasi ve 6lciilmesi olduk¢a zordur. Kisaca tanimlamak gerekirse
moral; bir insana ya da insan grubuna hakim olan iklim veya atmosferdir (Eren, 2007, s. 197).
Bu kavram, calisanlarin moral diizeyi ve isletmenin moral diizeyi olarak iki ac¢idan
aciklanabilir. Calisan agisindan moral diizeyi, onlarin gereksinimlerinin doyurulmasi ve bu
tatminin ¢alisganin tiim is yasamimdan kaynaklandigma iligkin algilarmin bir uzantisidir
(Basaran, 1998, s. 208). Calisan acisindan incelendiginde moral, kisinin isine karsi duygusal
tutumu ve is tatmini 6nem kazanir (Sahbaz, 1998, s. 81). Isletmenin moral diizeyinde ise,
yeterince motive edilmis calisanlarin cabalarin1 ayni amag¢ etrafinda daha iyi bigimde
yogunlastiracaklar1 bellidir. Dolayisiyla motive olmus bireylerin ¢ogunlukta oldugu bir
isletme ortaminda, bireyler arasindaki iligkilerin, etkilesimin ve iletisimin kisacasi orgiitsel

havanin ve orgiitsel iklimin daha destekleyici olmasi s6z konusudur (Findikg¢i, 2002, s. 377).

Kolektif agidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay1 bireyin ulastig1 tatmin diizeyi,
isyerinde moralinin yiiksek olmasmi saglar. Bu anlamda, isletmede takim ruhunun
gelistirilmesi ve c¢alisanlar arasindaki igbirliginin giiclendirilmesi, moral bakimindan oldukca
yararhdir. Boylece moral terimi, motivasyonu ve bir gruba iliye olanlarin amaglar1 ve grup

degerleri hakkindaki heyecanlarin1 da kapsamaktadir. Moral kavramiyla motivasyon



28

arasindaki iliski, is tatmininde oldugu gibi tek yonlii olmayip, karsilikli etkilesime dayanan
cift yonlii bir iligkidir (Eroglu, 2004, s. 329).

2.1.4.3. Motivasyon ve Performans

Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadig: tiim cabalar karsisinda elde ettigi
basar1 diizeyidir. Caligmasimin amaglara ulasma (etkinlik) derecesidir. Bir kisinin performansi,
sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine baghdir. Saglanan performans
daha sonra odiillendirildiginde is tatminine doniisiir. Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak
anlamina gelen i tatmini, bir sonraki agsamada gosterilecek cabanin niteligini ve diizeyini

belirler.

Is ortamlarinda motivasyonu saglayan faktorler; basari, taninma, takdir edilme,
sorumluluk, igin niteligi ve kisisel gelisimdir. Bunun disindaki is ve isyeri ilgili faktorler
motivasyonu arttirmaz. Ancak olmamalar1 durumunda motivasyon azalir. Motivasyon, kisinin
kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi ve arzulanan ddiilleri elde edebilmesi ile ilgili
beklentilerine baglidir. Gosterdigi ¢cabanin yiiksek bir performans saglayacagimi ve bunun da
arzulanan oOdiilii getirecegini bekleyen kisinin motivasyonu daha yiiksek olur (Barutcugil,

2004, s. 390).

Maier ve Lawler, motivasyon ile performans arasindaki iliskiyi su sekilde formulize

etmislerdir:
Performans = Beceri x Motivasyon
Beceri = Yetenek x Egitim x Kaynaklar
Motivasyon = Istek x Baglilik

Beceri, yetenek, egitim ve kaynaklarin ¢carpimi sonucu ortaya ¢ikar. Motivasyon ise istek
ve baghligin carpiminmn bir sonucudur. Beceri ve motivasyonun g¢arpimi sonucunda da

performans ortaya ¢ikar (Kamali, 2006, s. 69).

2.1.4.4. Motivasyon ve Verimlilik-Etkinlik

Verimlilik en genel anlamda, bir birim iirlinii, niteligini diisiirmeden en ucuza mal
etmektir. Verimlilik, isletmenin girdileri ile ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi anlatir. Isletme,
cevresinden aldig1 girdileri kendi giicline doniistiiriip iiretim siirecini olusturturken ne denli

tutumlu ve ussal davranilirsa, ¢iktilar o denli ucuza mal olur (Basaran, 1998, s. 158).
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Etkinlik ise, cabalarin, amaca ulasmasindaki isabet derecesini ifade eder. Amaclara
onceden planlandig1 gibi ulasilmigsa, tam isabet s6z konusudur. Boyle durumlarda isletmenin
etkinliginden sz edilebilir. Kurumsal etkinlik, igletmenin, liretim faaliyetleri ile degisen i¢ ve
dis sartlara intibak edebilmesi icin biitiin olanaklarini giic merkezlerini harekete gecirmedeki

yetenegi olarak da tanimlanabilir.

Kurumsal etkinligi arttrmada ve verimliligi saglamada motivasyon kuramindan
faydalanilir. Motivasyon kurami, ¢alisanlarin tiim yeteneklerinin kullanilmasina olanak tanir.
Belirli bir durumda iiretim girdilerinin, verimlilik ve etkinlik iizerindeki etkisi smirh
kalmaktadir. Kaynaklarin smirli olmasi, bunlarin daha verimli ve etkili kullanilmasini
gerektirmektedir. Bu sebepten dolayr insan giicli kaynagindan daha fazla yararlanmak daha
akilcidir. Bu yiizden ¢alisanlarin, isinden duyduklart memnuniyeti arttirarak motive edilmesi,
isinde gosterecegi basarilarin arttirilmasi icin ¢ok dnemlidir. Sonugta motive edilmis bir insan
giicii, kurumsal amagclara ulagilmasindaki isabet derecesini yiikseltecek ve kaynaklardan en i1yi

sekilde yararlanilmasini saglayacaktir (Eroglu, 2004, s. 325).

2.1.4.5. Motivasyon ve Degisim/Teknolojiye Uyum Hizi

Motivasyonla ilgili diger bir kavram ise isletme ortamindaki degisim ve teknolojiye
uyum hizidir. Isletmenin rutin ve kati kuralc1 olusu birgok calisanin is tatminsizligine ve
dolayisiyla bir siire sonra hantal bir kurumsal yapinm olugmasina yol acabilir. Isletme
bireylerden olustugu i¢in, isletmenin kendi alanindaki gelismelere, degismelere ve yeniliklere
uyum gosterme hizi dogrudan bireylerin motivasyonunu etkilemektedir. Ciinkii isletmeyi

olusturan temel kaynak bireylerdir (Findik¢i, 2002, s. 378).

Motivasyonla yakindan iligkili olan bireysel ihtiyaclar, Kisilerin beklentileri, basar:
giidiisii, adalet-esitlik olgusu, odiil-ceza ve disiplin anlayis1 kavramlarina ayr1 basliklarda,

daha kapsamli olarak yer verilmistir.
2.1.5. Motivasyon Siireci

Motivasyon siireci, bir giidii etkisiyle harekete ge¢me, belirli bir eylemde bulunma
stirecidir. Bir birey herhangi bir seye kars1 belirli bir ihtiya¢ duydugunda bu ihtiyaci gidermek
icin bir takim davramislarda bulunur. Motivasyon siirecinde dort temel asama vardir

(Asikoglu, 1996, s. 39):

Sekil 2.2.”de de gosterildigi gibi bu asamalar sunlardir:
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® fhtiyac: Motivasyon, belirli seylere karsi duyulan gereksinim ile baslar.

@ Uyarilma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi igin, herhangi bir giiciin

olusmasidir.

@ Davramg: Bireyin ihtiyaci dogdugunda ve bu ihtiyaci gerceklestirmek igin

uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasina gelinir.

W Tatmin: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacim gergeklestirdigi Olgiide birey tatmine

ulagir.

Tatmin Edilmemis Gerilim
Ihtiyac

Tatmin Edilmis Gerilimin
Ihtiyac (Doyum) Diismesi

/ \

Performans Orgiitsel Bireysel

Amaclar Amaclar

Sekil 2.2. Motivasyon Siireci (Kaynak: DeCenzo ve Robbins, 1999, s. 109)

Motivasyon siirecinde ii¢ temel unsur rol oynamaktadir. Bunlar; 6rgiitsel amaclar, kisilerin
gosterdigi ¢aba ve kisilerin ihtiyaglaridir. Bu unsurlarin yoneltme fonksiyonu amacina hizmet
etmesi i¢cin bazi1 Ozelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Kisilerin gdstermis oldugu cabalar
isletmenin amacglarina yonelik olmasi ve bu cabalarin kalitesi onem tasimaktadir. Diger
taraftan kisilerin ihtiyaclar1 isletmenin amaglar1 ile uyumlu ve tutarli olmalidir. Dolayisiyla
motivasyon, kurumsal amaclarin gerceklestirilmesine yonelik olarak yiiksek diizeyde ¢aba

gosterme istekliligini ifade eder (Efil, 1999 (a), s. 119).
2.2. YONETIM KURAMLARINDA MOTiVASYON
2.2.1. Klasik Oncesi Yonetim Anlayisinda Motivasyon

Yonetim kuramlarinin ilkine, insanligin toplumsallasmasindan itibaren baslayan ve
1880’lere kadar gelen siirece geleneksel yonetim siireci denir. Bu donem, insanlarm igbirligi
cabalar1 ile baglar ve yonetim siirecinin bilimsel olarak incelenmeye basladigi 1880’lere kadar

devam etmektedir. Bu donemde calisanlar arasindaki iliskiler otokratik bir diizen iginde
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olmustur. Ayrica yonetici durumunda olanlarin smirsiz yetkiler iginde isleri yiiriittiikleri
goriilmektedir. Ornek vermek gerekirse, Misir Piramitleri, Cin Seddi gibi devasa muhtesem
eserler bu donemde yapilmistir. Degisik belgesellerden bu eserlerin nasil yapildigma dair
bilgiler yer almaktadir. Bu donemde islerin zamaninda bitirilebilmesi icin ¢alisanlar {izerinde
zor kullanmak bir adet olarak algilanmaktaydi. Calisanlarin degil deger gormeleri, herhangi
bir hak iddia etmeleri dahi 6liim sebepleri sayilmaktaydi. Insanlik, hak, hukuk tarihinin
karanlik donemlerinin bulundugu bu siirecte calisanlarin motivasyonlar1 gibi bir ihtiya¢ bile
diistiniilmemis oldugu ve dolayisiyla bu donemde ¢alisanlarin motivasyonu ile ilgilenilmemis

oldugu sodylenebilir (Dilekoglu, 2003, s. 14).
2.2.2. Klasik Kuramda Motivasyon

Klasik kuram 19. yiizyil ile I. Diinya Savasi arasinda kalan donemin sartlarinin bir
riiniidiir. James Watt’in 1774 yilinda buhar makinesini icat etmesiyle o zamana kadar olan
teknolojik, ekonomik ve sosyal yapida cesitli degismeler ve yeni anlayislar baslamistir. Buhar
makinesinin icadiyla beraber insan emegi yerine teknoloji transfer edilmis, ¢cok sayida fabrika
acilip toplu iiretime gecilmis, etkinlik ve verimlilik kavramlar1 6n plana cikmustir (irmis,
1995, s. 45). 19. yiizyilin basindan bu yana, endiistrinin hizli gelisme gostermesi iiretimin
goriilmemis boyutlara ulasmasina yol acarken, calisan kesimde, daha ilk yillarda huzursuzluk,
hosnutsuzluk ve ise karsi isteksizlik bas gostermistir. 18. yilizyilm ikinci yarisinda,
makinelesmeyle baglayan teknolojik gelismelerin ilk donemini olusturan “birinci endiistri
devrimi” donemine damgasini vuran olgu makinelesme olmustur. Makinelesme ile insan
unsurunun isletmedeki islevi koklii degisikliklere ugramustir. Artik iiretilen malin mimari
insan degil, makinedir. Calisma onuru ve arzusu eskiye gore azalmis, belki de insan giderek
makinenin tutsagi durumuna diismiistiir. Bu nedenle, calisanin kendisini makineye hizmet
eden bir ara¢ olarak gormeye baslamasiyla c¢alisma mutsuzlugunun dogmasi arasinda bir

iligkinin varligi cogu kez makinelesme dalgasina baglanir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001 s. 129).
2.2.3. Neo-Klasik Yonetim Anlayisinda Motivasyon

1929 Diinya Ekonomik Krizi’'nin etkileri ve isletmelerle ilgili ¢esitli orgiitsel sorunlarin
artmast sonucu klasik kuramin en yiiksege ulastigi 1930’lu yillarda, yonetim diisiince
sisteminde, insan iliskileri ad1 altinda yeni bir yaklagim olusmaya baslamistir. Esas itibariyle
klasik yonetim diisiince sisteminin kavram ve ilkelerine dayanan neoklasik yonetim diisiince
sistemi, klasik yaklasimin eksik biraktigi yonii olan insan 0Ogesini, inceleme ve

arastirmalarinda 6n plana ¢ikarmistir (Baransel, 1993, s. 209).
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Neoklasik Yonetim Anlayisinin énemli boliimiinii insan iligkileri yaklasimi olusturmustur.
Bu yaklasimda duygularin, tutumlarin, kliklerin, statiilerin, gozetim vb. gibi degiskenlerin
incelendigi Hawthorne arastirmalar1 ilk sistematik ve gorgiil arastirmalari olusturmustur.
Insan iligkileri yaklasimmin cagdas bir uzantis1 olarak kabul edilen insan kaynaklarini
kullanma yaklagiminda, benimseme, statii ve tamima gereksinimlerinin {izerinde bazi
bireylerin yeteneklerini ve kapasitelerini tam anlamiyla gelistirmek ve tatmin saglamak
amagclar1 giidiilmiistiir. Bu yaklasimda, bireye Oziinii gerceklestirmesini saglayacak olanagin
verilmesi buna kosut olarak da oOrgiit ortaminin temelde diiriist, gercek¢i olmasi ve
cevrelerindeki degismelere aninda yanit verebilecek organik ve agik sistemler kurmak
yoluyla, orgiitlerin degisime uyumunun kolaylastirmas1 amag¢lanmistir (Akat vd., 1997, s. 62-

68).
2.2.4. Modern (Cagdas) Yonetim Anlayisinda Motivasyon

Modern orgiit kurami ya da modern yonetim diisiince sistemi olarak da adlandirilan bu
yaklasim; davranig kuramlari, rol yaklasimi, fiizyon (birlesme) yaklasimi, motivasyon
yaklasgimi, karar verme, yOneylem arastirmalari, matematik araglari, bilgisayara giris ve
sibernetigin' yani sira, modern yonetim kuramlarmm en onemlilerinden olan “Sistem

Yaklasimi” ve “Durumsallik Yaklasimi’ndan olusmaktadir (Akat vd., 1997, s. 84).

Sistem Yaklasgimi, klasik anlayisin getirdigi katilik ve kapaliliktan kurtulmak igin
olusturulmustur. Orgiitlerde esneklik saglayarak, orgiitlerin ve alt sistemlerin daha genis ve
daha kapsamli bir sekilde incelenmesini saglamistir. Yoneticilere, calisanlarinin motivasyon
eksikligine neden olan faktorlere genis bir cerceveden bakmalarimi belirli bir sistem dahilinde

sorunlarma ¢0ziim getirmelerini saglayacak vizyon kazandirmaktadir (Dilekoglu, 2003, s. 31).

Durumsallik (Kosulsal) Yaklasimi ise sistem yaklagiminin bir uzantisi, gelismis bir
seklidir. Modern Yonetim Yaklasimi insani karmasik ve anlasilmasi giic bir varlik olarak
tanimladigindan dolay1 motivasyonla ilgili yaklasimi da ¢ok boyutludur. Motivasyon araglari
ve yaklagimlar1 durum ve sartlara bagl olarak degismektedir. Ciinkii insan ¢esitli durum ve
sartlara gore hem klasik kuramin hem de neoklasik kuramin varsayimlarina uygun bir

yaratilisa sahiptir (Durak, 1998, s. 53).

! Sibernitik: enerjiye agik, enformasyon ve kapali sistemleri inceleyen bilim dalh (Kaynak:www.wikipedia.com)



33

2.3. MOTiVASYON KURAMLARI

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi c¢esitli kuram ve modeller
gelistirilmistir. Bu kuram ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri belirlemek,
motivasyonlarmi siirdiirmek konularinda yardimci olmaktadir. Bazi modeller, kisilerin
ithtiyaglarmin bir ifadesi olan motivlere, dolayisiyla kisinin i¢inde olan faktorlere agirhik
verirken, diger bazilar1 tesviklere yani kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere
agirlik vermektedir. Bu baglamda motivasyon kuramlarini iki ana grupta toplamak
miimkiindiir. Birinci grup Kapsam (Content) Kuramlari olarak adlandirilan ve ic¢sel faktorlere
agirlik veren kuramlar; ikinci grup ise Siire¢ (Process) Kuramlari olarak adlandirilan ve digsal

faktorlere agirlik veren kuramlardir. Bu durum su sekilde ifade edilebilir:
DAVRANIS ONCESi’ni DAVRANIS SONRASI’m

vurgulayan yaklasimlar vurgulayan yaklasimlar

DAVRANISA
ZORLAYAN DAVRANIS B SONUC
NEDENLER b
Motif/Giidii
(igsel Faktorler) (Dassal Faktorler)

Sekil 2.3. Motivasyon-Davranis iliskisi ( Kaynak: Kocgel, 2005, s. 637)
2.3.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlari, ihtiyaglar1 vurgulayarak motivasyonu baslatan faktorleri agiklamaya
caligirlar. Dolayisiyla da motivasyonun baglamasi icin kosul olan “ihtiyacin hissedilmesi” ve
“ihtiyacin icerigi” ile ilgilenirler. Bu kuramlar kisinin i¢inden gelen ve kendisini davraniga
sevk eden faktorlere 6nem verir ve onlar1 anlamaya calisir (Keser, 2006, s. 12). Kisilerin
tatmin olmak ve iyi performans gosterebilmek igin sahip olmalar1 gereken diirtiileri ve

hedefleriyle ilgilenir (Cicek, 2005, s. 12).
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2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu ilk kez hiimanist psikolojinin énciilerinden olan Abraham H.
Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow, bu kuramda insan davramislarini yonlendiren en
onemli etkenin, kisinin gereksinimleri oldugunu savunmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s.

137).

Maslow’un yaptig1 “A Theory of Human Motivation” adli calismada; iki temel goriis ileri
siiriilmektedir. IIki, insan ihtiyaclarmin bir énem siralamasma gore diizenlenmis olmasi,
digeri ise, karsilanan ihtiyaclarin artik beklenen diizeyde motive edici olmadiklaridir. Bu
baglamda Maslow; insanlar, sahip olduklar1 degerler tarafindan degil, sahip olmak

istedikleri degerler tarafindan motive edildiklerini ifade etmektedir (Cigek, 2005, s. 13).

Bu kuramimn yonetici agisindan anlami sudur: Eger yonetici, personelinin hangi ihtiyacini
tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin edebilecegi ortamu yaratarak

onlarin belirli yonde davranmalarmi saglayabilir (Kocel, 2005, s. 638).

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi bes basamaktan olusmaktadir (Sekil 2.4.):

Kendini

Sayginhk Thtiyaci

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyac

Fizyolojik Ihtivaclar

Sekil 2.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Kaynak: Boeree, www.social-psychology.de,
Erisim Tarihi: 07.08.2008)
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Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek, su, uyku, cinsellik,

W Giivenlik Thtiyaci: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma, gelecegini giivence

altina alma,
W Sosyal ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,

@ Sayginhk (Kendini Gosterme) Thtiyaci: Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven

duyma,

® Kendini Gerceklestirme (Kisisel Biitiinliik): Sahip olunan potansiyeli gelistirme,

yaraticilik (Boeree, www.social-psychology.de, Erisim Tarihi: 07.08.2008).

Kisi once en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarmi tatmin etmek icin davranir. Her diizeyde
bulunan ihtiyaclar karsilandik¢a bir iist diizeydeki ihtiyaclar: kargilama cabasina girisilir. Bu
noktada iistiinde durulmas: gereken konu, kisi ihtiyaclarini karsilamak i¢cin bu hiyerarsiyi
izlemek zorunda olmasidir. Yani birinci diizeyde bulunan fizyolojik ihtiyaclarmi karsiladiktan
sonra dogrudan {iiciincii diizeyde bulunan sosyal ihtiyaclarmi karsilama cabasia girisemez.
Once ikinci diizeydeki giivenlik ihtiyaclarini karsilar, daha sonra sosyal ihtiyaclara yonelir.
Ote yandan, daha iist diizeylerdeki ihtiyaglar karsilanirken alt diizeylerdeki ihtiyaglara geri
doniilebilir. Ornegin kendini gerceklestirme cabasi igerisinde olan bir kisi ayn1 anda fizyolojik

ya da giivenlik ihtiyag¢larini karsilama ihtiyaci duyabilir.

Tablo 2.1. Gereksinimlerin Yeterli Tatmin Diizeyleri

GEREKSINIMLER ORAN
Fizyolojik Gereksinimler 85%
Giivenlik Gereksinimleri 70%
Sevgi ve aidiyet gereksinimleri 50%
Sayg1 gorme gereksinimleri 40%
percksinmlert 0%

(Kaynak: Kaynak, 1995, s. 127)

Bu konuda yapilan caligmalarda orta diizeyde bir insan i¢in Tablo 2.1.’de yer alan

sonuclara ulagilmigtir. Buna gore alt diizey ihtiyaclarin, iist diizey ihtiyaglara gore daha fazla
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doyuruldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarma gore iist diizey ihtiyaclar, iist diizey
yonetim pozisyonlarinda ¢alisan, egitim diizeyleri yiiksek bireylerde cok daha fazla Gnem
kazanmaktadir (Keser, 2006, s. 19). Bu yiizdelerde her birey i¢in degisik nicel degerlerin
gecerli olacagi kuskusuzdur (Kaynak, 1995, s. 127).

Maslow tarafindan ihtiyaclar hiyerarsisinde ana motiv olarak sunulan kendini
gerceklestirme ihtiyacinin 6zii sudur: Daha alt kademedeki ihtiyaclar tatmin edilse dahi,
kiside ¢cogu zaman bir tatminsizlik duygusu bas gosterebilir. Kisi kendisine en ¢ok uyan
alanda miikemmeli veremedigini sandig1 siirece bu ihtiya¢ c¢ogu zaman kendisini
hissettirecektir. Maslow’a gore caligma yagaminda verimlilikte basar1 saglamanin en giivenilir
yolu insan giicii potansiyelini en yiiksege cikaracak sekilde insanlarin ihtiyag¢larini karsilamak
ve calisma ortaminda basarisizlik korkusunu silerek giiveni yerlestirmektir (Aytag, 1997, s.

36).

Cagdas refah toplumlarinda birey kendini buldugu zaman ilk kademe ihtiyaglari, i¢cinde
bulundugu toplumca zaten karsilanmis bulunmaktadir (fizyolojik, giiven, sevgi ve ait olma
gibi). O halde birey s6z konusu toplumlarda daha ¢ok iist kademe ihtiya¢larini karsilamaya
yonelik ugras ve davraniglara yonelmektedir ki, bunlar da “saygi gorme” ve “kendini

gerceklestirme” tiirleri olmaktadir (Kaynak, 1995, s. 129).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine sonradan iki basamak daha ilave edilmistir. Bunlar;
bilme/tanima ve estetik ihtiyacglaridir. Bilme/tanima ihtiyaci; insani anlamli hale getiren
ithtiyagtir. Zira insan en azindan etrafinda olup biteni 6grenmek ister. Bu isteklerde insani
arastirmaya, okumaya ve 6grenmeye sevk eder. Estetik ihtiyaclar ise insanlar1 iyiye, dogruya,

giizele yoneltme gibi ihtiyaglardir (Keser, 2006, s. 21).

2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg’in “Cift Faktor Kurami”, Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami”ndan sonra en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Herzberg, 1950-1960 yillar:
arasinda calisanlarin motivasyon kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yaptigi arastirmalarda
insanlart tatmin eden ve is motivasyonlarin1 saglayan faktorlere ulagsmaya calismustir.

Arastirma sonucunda bu faktorleri iki bolime aymrmistir (Herzberg, www.hbsp.harvard.edu,

Erisim Tarihi: 05.04.2009). Bu faktorler iki grupta toplanmaistir.

Birinci grup Motive Edici Faktorler adi verilen gruptur. Bu grup isin kendisini,

sorumluluk, ilerleme olanaklari, statii, basarma ve taninma gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu
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faktorlerin varlhigi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive edecektir. Bunlarin

yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonu¢lanacaktir.

Ikinci grup faktorler Hijyen Faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas, calisma
kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini olusturmaktadir. Bu
faktorlerin kisiyi motive etme Ozelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi
motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmasi kisinin motive olabilecegi asgari kosullari
saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici faktorlerin varligiyla miimkiindiir. Bu durum

asagidaki sekilde gosterilebilir.

Mevcut Degil Mevcut
| Motive Edici Faktorler]
Motivasyon * >  Motivasyon

Yok Var

Mevcut Degil Mevcut

Hijyen Faktorler

Motivasyon > Motivasyon

Yok Olabilir

Sekil 2.5. Herzberg’in Cift Faktor Kurami (Kaynak: Kocgel, 2005, s. 642)

Bu kuramin yonetici agisindan anlami sudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari
faktorlerdir. Bunlar yoksa calisanlar1 motive etmek zordur. Ancak, onlarin varliklari,
motivasyon i¢in gerekli ortamu yaratir. Motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa
gergeklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici faktorleri saglamak,

calisan1 motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2005, s. 641).

Herzberg ile Maslow’un kuramlar1 karsilastirildiginda (bkz. Tablo 2.2.), ashinda iki
goriisiin birbirine yakin oldugu goriiliir. Diger bir ifadeyle, Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve
sosyal ihtiyaglar;, Herzberg’in hijyenik faktorleriyle 6zdes olmaktadir. Diger yandan,
Maslow’un saygmlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaclar: ise Herzberg’in motive edici

faktorleriyle uyumlu olmaktadir (Eren, 2007, s. 511).
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Tablo 2.2. Maslow ve Herzberg Modelleri Karsilastirmasi

5. Kendini gerceklestirme
gereksinimleri

4. Sayg1 gorme gereksinimleri

3. Sevgi ve aidiyet gereksinimleri

2. Giivenlik Gereksinimleri

1. Fizyolojik Gereksinimler

Isin Kendisi

Basarma =
2

Gelisme Olanaklar1 3
m
o

Sorumluluk al
-
Q
=
2:

Ilerleme £

Tanmmma

Statii

Denetcilerle iliskiler

Ustlerle iliskiler

Astlarla Iliskiler o
Q.

Denetim Kalitesi g
s
=

. =

Isletme Politikalar1 ve Yonetim <}

Is Giivenligi

Calisma Kosullar1

Ucret

Maslow Modeli

(Kaynak: Newstrom, 2007, s. 105)

Herzberg Modeli

Herzberg’in kuramina karsi birtakim elestiriler getirilmistir. Buna gére Herzberg modeli

motivasyonu bir biitiin olarak aciklama yOniinden eksik kalmistir. Tatmin ve tatminsizlik

kavramlarina daha agirlik verilmistir (Efil, 1999 (a), s. 123). Elestiri getirilen diger konu ise,

kuramin daha cok gelismis iilkelerin sosyokiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha uygun

olmasidir (Eren, 2007, s. 512). Oysa kuramda yer alan faktorlerle beraber, o bolgede ya da

isletme de calisan bireylerin sosyokiiltiirel ve ekonomik degerlerinin iyi analiz edilmesi
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gerekmektedir. Ciinkii bu sosyokiiltiirel ve ekonomik degerler; kisiden kisiye, isletmeden
isletmeye, bolgeden bolgeye hatta iilkeden iilkeye degiskenlik gosterebilir.

2.3.1.3. McClelland’mn Basar1 Kuramm (Uc¢ Giidii Kurami)

McClelland’1in One siirdiigii bu kuramda; gii¢c kazanma, insanlarla yakin iliski kurma ve
basar1 kazanma gibi iic temel motive ediciye ihtiya¢ vardir (Certo, 2000, s. 360).
McClelland’a gore, bu gereksinimler zamanla ve hayat deneyimleriyle elde edilir. McClelland
yalnizca kisisel ihtiyaglarin tatminiyle degil, digerlerinin de ihtiyaglarmi anlayip onlara

yardim etmenin bireyleri nasil motive ettigini de arastirmustir (Young, 2000, s. 3).

Bu ihtiyact kuvvetli olan birey, kendisine yiiksek amaclar belirleyecek, bu amaclara
ulasmak icin gerekli bilgi ve yetenegi elde edecek ve bunlar1 kullanarak istedigi basari

diizeyini gerceklestirmek isteyecektir (Bingol, 1998, s. 272).

Bu kuram bireyi motive edecek olan ii¢ temel faktérden bahsettigi icin yazinda “Ug Giidii
Kurami” olarak da adlandirilir. McClelland bu ii¢ faktor arasindan en ¢ok basari faktoriiniin
tizerinde durdugu icin tek basina “Bagart Kurami” olarak adlandirilmistir. Buna gore
McClelland basar: ihtiyacinin tek basina bireyi ve toplumu etki altinda brraktigimi iddia eder.
Kisi, isinde basarili olmayi istedigi halde basarisizliktan oldukca c¢ekinir ve korkuya kapilir.
Bu korku onu basariya ulastiracak faaliyetlerde bulunmaktan alikoyar. O halde korkunun
yenilmesi durumunda basarili olma istegi kisiyi faaliyette bulunmaya sevk edecektir (Keser,

2006, s. 32).

McClelland tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminda
dordiincii basamakta bulunan saygilik (kendini gosterme) ihtiyact ile benzesmektedir.
Ancak, Maslow “basart gosterme durumunu” ya da “basarrya ulasma” ihtiyacini sayginlik
(kendini gosterme) ihtiyacinin bir determinanti olarak belirtirken, McClelland ayni olguyu
bireysel motivasyonun temel taslarindan biri olarak ve daha biiyiikk bir Oonemle ortaya

koymustur (Kaynak, 1995, s. 129).

McClelland yaptig1 arastirmalar sonucu basar1 giidiisii yiiksek olan yoneticilerin; girisimci,
risk alabilen ve kisisel sorumlulugunu bilen, sabirli, yeni firsatlar1 degerlendiren ve hareketli

kisiler oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Findik¢i, 2002, s. 385).

McClelland’a gore basarma ihtiyaci, ¢calisanin performans diizeyini belirlemede 6nemli rol
oynamaktadir. Basarma ihtiyact dogustan degil, sonradan kazamlan bir ihtiyactir. Bu

ihtiyaglar ogrenilir ve davramiga etki etme potansiyellerine gore kisiden kisiye degisen bir
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hiyerarsi izler. insanlar yasamlar1 boyunca cevrelerinde gelisen olaylar1 olumlu ya da olumsuz
duygularla birlestirerek ogrenirler. Bu baglamda basari, beraberinde uyanan haz duygulariyla
pekistirilir. Sonug olarak basarma ihtiyaci kisinin duygu hiyerarsisinde en iist basamakta yer

alir (Onen ve Tiiziin, 2005, s. 47).

2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kuram

ERG Kurami; Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
basitlestirilerek gelistirilen bir motivasyon kuramidir. Maslow’un kuraminda oldugu gibi dnce
alt diizeydeki ihtiyaclar tatmin edilir, daha sonra iist basamaktaki ihtiyaclar tatmin edilir. ERG
kurami, adin1 da Ingilizce bas harflerinden aldig1 ii¢ kategori ihtiyac iizerinde durmaktadir

(Kogel, 2005, s. 643):

Varolma Ihtiyaci (Existence) alt diizey

[liski Kurma ve Aidiyet Ihtiyaci (Relatedness)

Gelisme Ihtiyac1 (Growth) iist diizey

Sekil 2.6. Alderfer’in ERG Kurami (Kaynak: Kocel, 2005, s. 644)

Varolma Ihtiyaci; en alt diizeyde ve fiziksel olarak yasamin devam ettirilmesiyle ilgili
ihtiyaclardir. iliski ve ait olma ihtiyaci; is ortaminda ve is disindaki yasamda baskalariyla
iliski icinde olma ve baskalar1 tarafindan kabul goérme, takdir edilme ihtiyaglarimi kapsar.
Gelisme ihtiyaci ise; kendine giiven, 0z saygi ve kendini gergeklestirme ile ilgilidir (Keser,

2006, s. 29).
2.3.1.5. Diger Kapsam Kuramlar

2.3.1.5.1. Froom’ un Ihtiyaclar Kuram

Maslow’un gelistirildigi ve Alderfer’in ii¢ temel bolimde toplanan ihtiyaglara Erich
Fromm tarafindan gelistirilen iki ihtiya¢c daha eklenmistir. Genellikle varolusgularin kabul
etmedigi (ya da astlarin bagliligina dayanan yonetim bi¢imini kabul eden yOneticilerin

tammadig1) bu ihtiyaglar, “Amag¢ Edinme Ihtiyact” ve “Bir Diinya Goriigii Ihtiyact” dir.

Amag Edinme Ihtiyaci; Insanlar, calistigi isletmelerde oncelikli olarak bireysel ¢abalarim

yoneltecekleri hedeflere ihtiya¢ duyarlar. Bireysel ihtiya¢larinin tatmininden 6te, hayatlarinda



41

yeni bir amag olsun isterler. Amaglarin ve bu amaclara ulagsma yollarinin belirsiz oldugu bir

orgiitte, bagarili bir yonelim icinde olan kisi, kacinilmaz olarak hayal kirikligina ugrar.

Bir Diinya Goriisii Thtiyaci ise; insanlarin birtakim seyleri yalniz baglarina basarabilmeleri
ve kendilerini kanitlayabilmeleri i¢in bir diizen gerektigini One siirer. Buna gore diizen
yoklugunun, bireyleri kaygili, korkak ve endiseli hale getirdigi ve bu durumda kisinin ayakta
kalabilmesi i¢in, istikrarh bir karakter sergilemesinin énemli oldugu vurgulanir (Aytag, 1997,

s. 39).

2.3.1.5.2. Ozerklik Kuram

Ozerklik kuram, sosyal yap1 icerisinde kisiligin fonksiyonu ve gelisimiyle ilgili bir makro
motivasyon kuramidir. Kuram; insan davranislarinin 6zerk oldugunu, insanlarin diisiincelerini
en st diizeyde davranislarina yansittig1 ve olaylara tamamen se¢im duygusuyla yaklastigini

iddia eder.

Ozerklik kuramma gore hareketler ii¢ temel ihtiya¢ tarafindan idare edilir: Birincisi,
bireyin kendini ilgilendiren konularda se¢cim yapmasini iceren “dzerklik” ihtiyaci; ikincisi,
bireyin kabiliyetlerini kullanma ve onlar1 gelistirme konularini iceren “yeterlilik” ihtiyaci ve
liciinciisii, diger insanlarla birlikte olma ve sosyal ac¢idan kendini degerli hissetmesini

saglayan “iligki” ihtiyacidir.

Bu kurama gore, ihtiyaclar siirekli karsilandig1 oranda insanlar etkili olarak calisacak ve
saghkli bir sekilde gelisecektir. Thtiyaclar engellendikleri oranda ise, insanlar olumsuzluga

gidis belirtisi gosterecek ve istek dis1 davranislar sergileyebileceklerdir (Keser, 2006, s. 35).
2.3.2. Siire¢ Kuramlan

Kapsam (icerik) kuramlari kisilerin motive olabilmeleri ve iyi performans gosterebilmeleri
icin gerekli olan diirtiileri ve hedefleriyle ilgilenirken; siire¢ kuramlar: bireylerin bu diirtiileri
nasil davranigsa gegirecegi, kendisini nasil yonlendirmesi gerektigi ve davranis degisikligine
gore kendisini nasil kontrol edecegi lizerinde durur. Kapsam kuramlarinda ihtiyaclar kiginin
motivasyonunda temel rol oynarken, siire¢ kuramlarinda ihtiyaglar; kisiyi davranisa sevk eden

faktorlerden sadece birisidir (Keser, 2006, s. 37).

2.3.2.1. Beklenti Kuramlan

Beklenti kuramlari, belirli sonucglarin elde edilmesi beklentisi ile bu sonuclarin

gerceklesebilirlik ihtimali ve bu sonuglara verilen degerlerle ilgilidir. Bagka bir deyisle timit
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kurami olarak da adlandirilan beklenti kuraminin temeli, c¢esitli davranis segenekleri
arasindan, bireylerin sahip olduklar1 ve algiladiklar1 beklenti ve degerler dogrultusunda bir
secim yapmalarina dayanmaktadir (Eroglu, 2004, s. 345). Beklenti kuramlar1 iki ayri
kuramdan olusmaktadir. Bunlardan ilki Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen beklenti
kurami, digeri ise Lyman W. Porter ve Edward E. Lawler tarafindan bu kuramin daha da

gelistirilmesiyle ortaya ¢ikan beklenti kuramidir (Kogel, 2005, s. 648).

2.3.2.1.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Diger kuramlarda motivasyon ihtiyag¢lara gore aciklanirken, Vroom’un beklenti kuramida
kisinin, akilci davrandigmi ve kisinin kendisine sunulan alternatifler arasindan kendi
amagclarina ulagsma ihtimalini arttiracagini diisiindiigi davranis tarzini1 segecegi varsayimiyla
aciklanir (Baysal ve Tekarslan, 1998, s. 116). Vroom’un kuraminda, ¢alisanlarin cabalar1
performansa, performans da Odiile doniisiir. Bu odiiller ya pozitiftir ya da negatiftir. Daha
fazla pozitif 6diil daha fazla motivasyonla sonu¢lanirken, daha fazla negatif 6diiller daha az

motivasyonla sonuglanir (Lindner, 1998, s. 1).

Bu kuramin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valans (Valence)’dir.
Valans, bir kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi ddiilii arzulama derecesini belirtir.
Belirli bir odiil farklh kisiler tarafindan farkli sekillerde arzulanacaktir. Valans: —1 ile +1
arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Kisilerin belirli bir odiile
verdikleri deger, 6diiliin onlarin ihtiyaglarmi tatmin etme degerini de gosterir. Sonug olarak

yiiksek valans degeri, kisinin daha fazla ¢aba gostermesine sebep olacaktir.

Kuramin ikinci temel kavrami Beklenti (Expectancy)’dir. Eger kisi caba gostermekle
belirli bir odiilii elde edebilecegine inaniyorsa (yani bunu bekliyorsa) daha fazla ¢aba sarf
edecektir. Beklentiyi de O ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade edilebilir. Kisi belirli bir
caba ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski géormezse beklenti 0 degerini alacaktir (Kaynak,
1995, s. 134).

Kuramin iiciincii kavrami Aragsallik (Instrumentality)’dir. Aragsallik birinci derecedeki
sonuglarin ikinci derecedeki sonuglarla iligkisi konusunda bireyin algisidir. +1 ‘den —1’e
uzanan deger araligindadir. Kisinin belirli bir ¢caba sonucu gosterdigi performans karsisinda
odiillendirilmesi birinci derece sonug¢ olarak degerlendirilir. Birinci derece sonuclar baska
amaclar1 gerceklestirmeyi etkiliyorsa, bu da ikinci derece sonuclar olarak adlandirilir. Ornegin

birinci derece sonug¢ olarak kisini maasinin artirilmasi, ikinci derece sonug olarak statii elde
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etmek, taninmak, ailesini gecindirmek gibi faktorleri etkiler. Aksi takdirde tek basina maasin

artiridmasinin bir anlami yoktur (Kocgel, 2005, s. 649).

VALENS
PERFORMANS et 2 3
DUZEYDE DUZEYDE DUZEYDE
T SONUC T SONUC SONUC

BEKLENTI BEKLENTI ARACSALLIK
Sekil 2.7. Vroom Motivasyon Modeli (Kaynak: Kocel, 2005, s. 650)

2.3.2.1.2. Porter-Lawler Modeli

Porter-Lawler modeli, Vroom’un beklenti kuraminin birtakim orgiitsel kosullar ve
gercekler goz Oniinde bulundurularak gelistirilmis seklidir. Bagka bir deyisle Porter-Lawler
modeli Vroom’un kuramina bazi katkilarda bulunmustur. Bunlardan ilki o6diillendirme
adaletidir. Kisi kendisine verilen 6diilii bagkalar1 ile mukayese etmesine ve ddiiliin adil olup
olmamasima iligkin kisinin algilamalarina dayanir. Diger katkisi ise rol catigmalaridir. Eger ki
isletmede gorev tanimlar1 yapilmamis, yetki ve sorumluluklar belirlenmemisse basariy1 ve

motivasyonu etkileyebilecek rol catigmalar1 ortaya cikabilir (Eren, 2007, s. 541).

Sekil 2.8’de de goriilecegi lizere, Porter-Lawler modelinin ilk ii¢ basamagi Vroom’un
beklenti modelinin aynisidir. Ancak, Porter-Lawler modeli cabanin dogrudan dogruya
basariya ulastiramayacagini isaret etmektedir. Cabanin basariya gotiirebilmesi icin bilgi,
yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir. Modelde ¢ok onemli bir diger nokta
basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan sonra ulasilan 6diiller ve bu 6diillerin algilanma sekli

tatmini belirler (Yiiksel, 2000, s. 144). Sekil 2.8. Porter-Lawler modelini géstermektedir:
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1. Odiiliin 4. Bilgi ve

Yetenek

8. Algilanan
Esit Odiiller

Cekiciligi
(Valens)

7/A. 1¢
Odiiller

2. Algilanan

Caba-Odiil
Olasihig 5. Rol
(Beklenti) Algilamasi

Sekil 2.8. Porter-Lawler Modeli (Kaynak: Luthans, 1995, s. 158)

2.3.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami, c¢alisanlara ne kadar adil davranildigina ve
bunun motivasyonlarina ne derece etkiledigine dayanir. Kurama gore eger calisanlar
kendilerine diger calisanlarla esit davranildigina inanirlarsa bu onlarm is performansina ve
motivasyonlarina olumlu etkisi olur. Sayet kendilerine adil davranilmadigina inanirlarsa is
performanslar1 diiser ve caba gostermezler (Hodgetts ve Luthans, 2003, s. 394). Bu kisinin
kazang ve gayretleri yoniindeki algilar1 ile ilgili olarak bir rasyo seklinde gosterilebilir (Efil,

1999 (a), s. 125):

Kisinin Kazanclar1 Baskalarinin Kazanglar1

Kisinin Gayreti Bagkalarinin Gayreti

Esitlik kuramina gore ¢alisanlar, kendilerinin karsilastirma temeli olarak genellikle yiiksek
diizeyde odiillendirilmekte olan kisileri secerler. Adams’a gore calisanlar kendilerini
karsilastirmaya temel aldiklar1 kisinin Odiilleri ile kendi odiilleri arasindaki adalet onlarin
birbirleriyle olan iligkilerini de etkiler. Adaletli bir 6diil dagitimi yoksa ¢alisanlar birbirleriyle
olan iliskilerini degistirirler. (Kini ve Hobson, 2002, s. 608).

2.3.2.3. Locke’nin Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen ama¢ kuraminin temelini, ¢alisanlarin belirledikleri

amagclarin, onlarin motivasyon derecesinde de belirleyici olmasi olusturur. Erisilmesi zor ve
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yiikksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi daha kolay amag¢ belirleyen baska bir kisiye
oranla daha yiiksek basar1 gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Oral ve Kusluvan, 1997,

s. 106).

Bu kuramda ele alinan diger bir konu geribildirimdir. Geribildirim performans ile dogru
orantihdir. Calisanlarin iyi geribildirim aldig1 durumlarda gosterdikleri performansm daha
yiikksek oldugu, arastirma sonuglariyla kanitlanmistir. Kurama gére amaglarin basarilmasinda

cok etkin bir role sahip olan geribildirim, davranisa yol gosterir (Tinaz, 2005, s. 13).
Locke amaclarin motivasyondaki rollerini su sekilde agiklamaktadir:
W Birey tarafindan belirlenen amacin acik ve secik olmasi i bagarisini arttirmaktadir.

W Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak tiirden olmasi onun is

yerinde daha arzulu ve hirsh ¢calismasini gerektirecek ve basarilarim arttiracaktir.

W Bireysel amaclarim, orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile catigma derecesi azaldik¢a

uyum artacagindan basari artacaktir (Giinbayi, 2000, s. 42).

2.3.2.4. Davrams Sartlandirma (Pekistirme) Kuramlari

Davramig Sartlandirma (Pekistirme) kuramlarinin temelini, davranisa etki eden dis
faktorler olusturmaktadir. Davranis, sonuglarinin bir fonksiyonu olarak goriiliir. Kisiler
Odiinlendirmeyle ya da cezalandirmayla sonuglanabilecek davranislardan kaginma yoniinde
davraniglar sergileme egilimindedir. Kuramda iki tiirli kosullandirma yOntemi vardir.
Bunlardan ilki klasik sartlandirma, digeri ise edimsel sartlandirmadir (Tinaz, 2000, s. 33). Bu
iki sartlandirma kuraminin yaninda motivasyon arastirmalarinda 6nem arz edecek Clark Hull

tarafindan gelistirilen Uyarim-Tepki ve Diirtii X Aliskanlik kuramindan de s6z edilebilir.

2.3.2.4.1. Klasik Sartlandirma

Pekistirme kuramlarmin temeli klasik sartlandirmadir. Pavlov, kopekler iizerinde yaptigi
arastirmada, her zil ¢alisinin ardindan kdpege yiyecek vermis ve bir siire sonra sadece zil
calmis ve ardindan kopege yiyecek vermemistir. Kopek yine de daha onceden kosullandigi
icin yiyecek beklentisiyle salya akitmaya devam etmistir. Pavlov bu arastirmasinda
sartlandirilmis tepkinin belli bir uyariya sartlandirildigini ortaya koymustur. Zira sirklerde
hayvanlarin yaptig1 bircok gosteri boylesine sartlandirmanin bir sonucu olarak yapilmaktadir

(Can vd., 2001, s. 312).
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I UYARI ORGANIZMA DAVRANIS

Sekil 2.9. Klasik Sartlandirma (Kaynak: Kocel, 2005, s. 645)

2.3.2.4.2. Edimsel (Islemsel, Sonucsal) Sartlandirma

Motivasyon kurami olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal (edimsel, islemsel)
sartlandirmadir. Skinner tarafindan gelistirilen bu yaklasimda ana fikir, davramslarin
karsilastig1 sonuglar tarafindan sartlandirildigr varsayimidir. Eger kisi davranislari; kisi
tarafindan “haz verici, memnun edici” olarak nitelendirilen sonuclarla karsilasirsa, o kisi
muhtemelen ayni1 davranmisi tekrar etmek isteyecektir. Eger davramslarin sonuglar1 kisi
acisindan “act verici, iiziicii” olarak nitelendirilebilecek sonuglara ulasiyorsa kisi bir daha o

davranis1 gostermeyecektir (Kogel, 2005, s. 645).

ODUL
CEZA

Sekil 2.10. Edimsel Sartlandirma (Kaynak: Kocgel, 2005, 5.646)

ORGANIZMA DAVRANIS KARSILASILAN

SONUC ——

Belirli olumlu davranislar1 gostermek ve onlar1 pekistirmeyi alisgkanlik hale getirebilmek

icin kuramda dort yontemin varligindan s6z edilir.

Olumlu Pekistirme; arzulanan bir davranisi yapan kisinin bu davranisi siirekli bir sekilde

tekrar etmesi i¢in tesvik edilmesidir. Bu da cogu kez ddiillendirme ile olur.

Olumsuz Pekistirme; kisi tarafindan yapilmis veya denenmis bir davranis ya da tutumu
Onlemek ve onu istenen davranisa yoneltmek i¢cin basvurulan onlemlerden olusur. Burada
bireyi zorla Onleyici ya da cezalandiric1 bir tutumdan sz edilemez. Kisinin yapmis oldugu

hatali davranis bir sekilde ona hissettirilerek o davranistan vazgecirilmesi amaglanir.
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Sona Erdirme; bir davranigi ortadan kaldirma, ortaya cikisini tamamiyla yok etme
tedbirlerinden olusur. Bu sekilde yapilmis olan ve arzulanmayan bir davramis bir daha

tekrarlanmayacak ve pekisme siireci gergeklesmeyecektir.

Cezalandirma; istenmeyen bir davranist ortadan kaldirmak i¢in kisinin cezalandirilmasi
yontemidir. Ceza goren bir kisi o davranisi bir daha tekrarlamak istemeyecektir (Eren, 2007,

s. 545).

2.3.2.5. Clark Hull’un Uyarim-Tepki ve Diirtii x Ahskanhk Kuram

Amerikal1 psikolog Clark Hull tarafindan gelistirilen bu kuramda davrams “diirtii ve
alisgkanlik giicliniin bir kombinezonudur” seklinde tanimlanmistir. Boylece diirtii ve
aliskanlik, 6grenme ve motivasyon siirecinin iki ayr1 degiskenin ¢oklu bir kombinezonuna
ihtiyag vardir. Bu bakimdan kuram, uyari-tepki sartlandirmasmin O6nemini acikladigi

sOylenebilir.
Davramis = Diirtii x Aliskanlik

Yukaridaki sekilde sembolik olarak formiile edilen kuramda diirtii ve aligkanlik
degiskenlerinin siddetinin yiiksek olmasiyla ilgili davranislarin sik tekrarlanmasi, Hull’a gore
pekistirme olgusuyla gerceklesmektedir. Pekistirme, uyarim-tepki iliskisinin sonucunda,
organizmanin homeostatik dengesini bozan uyarimin etkisinin azalmasi veya tamamen
ortadan kalkmasidir. Uyarim- tepki iliskisinin sonucunda, organizma hosnut olmussa davranig

tekrarlanir, hognut olmamissa, bir siire sonra terk edilir (Eroglu, 2004, s. 355).

2.3.2.6. Sosyal Ogrenme Kuram

Albert Bandura ve arkadaslar1 kapsamli pekistirme kuramiyla ilgili caligmalarinda,
bireylerin kapasite, diisinme ve bilissel durumlarin1 dikkate almadan, goriinen basari
yaklasiminin agiklanamayacagini one siirmiislerdir. Davranislarin ¢esitli bireysel ve cevresel
etkenlerin devam eden karsilikl etkilesimi ile 6grenilerek olustugu goriisiinii savunmuslardir.
Diger bir deyisle davranislarin ¢cogu; sosyal cevreyi gozleyerek, taklit ederek, taraflarin

karsilikl1 etkilesimi ile 6grenilir (Cetinkanat, 2000, s. 32).

Sosyal 0grenme yaklasimina gore, motivasyonu etkileyen iic ana etken vardir. Bunlar,
bireyin amacma ulasma beklentisi, amacin birey agisindan degeri ve bireyin yapilacak ise
yonelik tepkisidir. Birey ilk iki maddeye olumlu yanitlar veriyorsa bu durum o kisinin
Ozgiiven duygusunu gelistirecektir. Beklenen sonuclar olumlu ise ve yapilacak is ona yarar

saglayacaksa motivasyon gerceklesir. Davramislar genellikle dnceki davraniglarin sonuglari



48

tarafindan yonlendirilir. Ornegin, daha &nce yoneticinin, ise ge¢ gelinmesine ¢ok tepki
gostermesini bilen bir ¢alisan asla ise ge¢ gelmek istemeyecektir (Cigek, 2003, s. 28).
2.3.2.7. Basitlestirilmis Siire¢c Kuram

Cranny ve Smith adli disiiniirlerin, beklenti kuramindan etkilenerek gelistirdikleri
basitlestirilmis siire¢ kurami, caba, tatmin, basar1 ve 0diil kavramlarindan hareket ederek
konuyu daha basit ve anlasilabilir hale getirmenin gerekliligine dayanir. Bu kurama gore
basar1 modelin ortasinda yer almakta, 6diil ve tatmin iizerinde tek yonlii etkide bulunmakta ve
caba tarafindan etkilenmektedir. Modelin vurgulamak istedigi husus, ddiillendirmenin yalniz
basina basariy1 etkileyemeyecegi, basariyr dogrudan etkileyen unsurun ancak ¢aba oldugudur.
Bu yiizden, sadece oOdiillendirmeyle degil, ayn1 zamanda caliskan, yetenekli ve tecriibeli

kimseler bulma ve ¢alistirmanin motivasyonda onemli rolii vardir (Eren, 2007, s. 544).

l Odiiller

l Basan

l Caba ) l Tatmin

Sekil 2.11. Cranny-Smith’in Basitlestirilmis Stire¢ Kurami (Kaynak: Eren, 2007, s. 544)

2.3.2.8. Bilissel Degerlendirme Kuram (Ozerk Benlik Yonetimi Kurami)

Biligsel degerlendirme modeli, deCharms adli bir sosyal bilimcinin ¢aligmalarinin Deci ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Kuramin temelini 6zerk motivasyon
ve kontrollii motivasyon arasindaki fark olusturur. Kurama gore, bir kisi eylemini “isteyerek”
gerceklestiriyor ve bu eylemleri “tamamen onayliyor” ise ozerk kabul edilir. Igsel
motivasyon, dzerk motivasyonun bir 6rnegini olusturur. Insanlar ilging ve cekici bulduklar1
bir isle mesgul olduklar1 zaman, bu davranis1 tamamen goniilli bir sekilde yaparlar. Aksine
kontrollii motivasyonda davranista bulunma eylemi, bir baski ve zorunluluk sonucu ortaya

cikar. Bu da digsal motivasyon olarak adlandirilir. Hem 6zerk motivasyon ve hem de
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kontrollii motivasyon i¢sel ya da digsal kaynakli olsun isteyerek ortaya cikar ve birlikte istek
ve motivasyon eksikligi sonucu ortaya ¢ikan motive olamama (amotivation) durumuna karsi

birlikte caba sarf ederler (Gagne ve Deci, 2005, s. 333).

2.4. MOTiVASYONU ARTIRMA YONTEMLERI

Motivasyon calisanlar i¢in bilyiik 6neme sahiptir. isletme yoneticilerinin asli gérevlerinin
basinda calisanlarinin motivasyonlarm iist diizeyde tutmak gelmektedir. Motivasyon
kuramlar1 ve bu dogrultuda yapilan ¢calismalar, ¢calisanlarin is yasamlarinda performanslarini
istenen diizeye c¢ikarmalarini ve motivasyonlariin en iist diizeyde tutulabilmesini saglamak
icin birtakim yontemler gelistirilmistir. Bunlar; hedef belirleme, i tasarimi, standart ve esnek
zaman uygulamalari, takim caligmasi, kalite cemberleri, performans degerlendirme ve

amagclarina gore yonetim uygulamalaridir.
2.4.1. Hedef (Amac) Belirleme

Hedef (amag) belirleme, calisanlardan islerini yaparken hangi hedefleri gerceklestirmeleri
beklendiginin agikca belirtilmesidir. Hedef belirleme uygulamalarinda asagidaki faktorler goz

oniinde bulundurulmalidir (Tevriiz vd., 1999, s. 82);

W Hedefler acik ve belirgin olmali. Belirlenen hedeflerin kesin tanimlarmin yapilmasinin
(0rnegin, ulasilmasi1 beklenen iiretim miktar1) genel hedefler verilmesinden daha

motive edici oldugu bulunmustur.

Zor fakat ulasilabilir hedefler olmali. Zor olmakla birlikte calisanlarin kabul ettigi
hedeflerde motive edici olmaktadir. Ancak bu hedefler calisanlarin ulasabilecegi

hedefleri agmamalidir.

Hedef calisan grubun da katilimiyla belirlenmeli. Calisanla yOneticinin bir arada
katilimhi karar verme yontemi ile hedefleri tespit ettiklerinde, ¢alisanlar daha yiiksek

performans gostermektedir.

W Geri bildirim saglanmali. Hedeflere yonelik performans hakkinda objektif ve

zamaninda bilgi verilmelidir.

Hedef belirleme uygulamalarinin basarisi, bu teknigin kullanimina uygun olacak (satislar,
tiretim gibi hedef belirlenmesinin kesin oldugu ve nicel sonuglarin alinabildigi) is alanlarinda

kullanilmasiyla anlagilabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1998, s. 120).
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2.4.2. is Tasarim

Is tasarmm, islerin kapsam ve iliskilerini belirlemeyi ifade eder. Bagka bir deyisle isi
yapanlar iizerindeki etkisini goz Oniine alarak isin sosyal ve yapisal goriiniimlerini yeniden
yapilandirma amacina ve diisiincesine yonelik bir dizi faaliyet siireci olarak tanimlanabilir
(Bingol, 2006, s. 103). Bagka bir tanimla is tasarimi, verimliligi ve is tatminini arttirmak icin

isin yapisinda motivasyon kuramlarmin uygulanmasidir (Daft, 2003, s. 563).

Is tasariminda amag, yapilan iste teknolojik orgiitsel isteklerin yani sira calisanlarmn sosyal
ve Ozel isteklerini karsilamak ve onlar1 tatmin etmektir. Motivasyon kuramlarma gore
kisilerin ihtiyaclar1 ve tercihleri farklidir. Bazi ihtiyaclar digerlerine gore daha giiclii ve
oncelikli motive edici 6zellige sahiptir. s tasarrminda tiim motivasyon kuramlarinin goz
Oniinde tutulmasi1 faydal olacaktir. Nitekim is tasarimu ile gereklidir (Oral ve Kusluvan, 1997,

s. 108).

Is tasariminda kullanilan yaklasimlarin gelistirilmesinde endiistri miihendisleri ile davranis
bilimleri uzmanlarinin ¢abalar1 6nemli yer tutar. Is tasarrmimda davrams miihendisleri, kendi
inanclar1 dogrultusunda verimliligi arttrmak i¢in gerek duyulan bazi miihendislik ilkelerine
bagl kalirlarken, psikologlar, isin tatmin edici rolii ve zihinsel saglikla ilgili sonuclariyla

ugragmaktadirlar (Bingol, 2006, s. 104).

Calisanlarin  motivasyonunu ve performansini arttirmak i¢in is tasariminin cesitli
yontemleri bulunmaktadir. Bu yontemler; is basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme ve
is rotasyonu gibi klasik yontemlerden ve is karakteristikleri modeli ve siire¢ yenileme gibi

modern diizenlemelerden olusmaktadir.

2.4.2.1. Is Basitlestirme

Is basitlestirme, calisanin yapmus oldugu is sayismi azaltmak suretiyle onu calisanin
kolayca yapabilecegi ve kisa siirede uzman olabilecegi nitelige getirerek verimliligi artirma
yoludur (Eren, 2007, s. 548). Burada amag bir isle ilgili ayn1 sonuca daha az masrafla, daha az
emek harcayarak, daha az yorularak ve daha kisa zamanda ulagmaktir. Bunu gerceklestirmek
icin gereksiz islerin elenmesi, islemlerin is yiikii dengesini saglayacak ve is gormeyi
kolaylastiracak sekilde birlestirilmesi, islem siralarmin birlestirilmesi ve gerekli islemlerin

basitlestirilmesi en ¢cok uygulanan yontemlerdendir.

Ayrica is basitlestirmenin etkili olabilmesi i¢cin uzmanlagma, hareket ve zaman etiidii, is

sartnameleri ve is tanimlari, zamandan tasarruf saglayici aracglarin kullanilmasi is¢ilerin
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mesleki acidan egitilmesi gibi bircok ek ¢alismanin daha yapilmas: gerekmektedir (Bingol,

2006, s. 105).

Is basitlestirmenin olumlu yonleri yaninda olumsuz yonleri de vardir. Basitlestirilmis,
rutin i1 yapan calisanlar monotonluktan dolay: bir siire sonra can sikintisi igerisine girecek ve

bu da verimli caligmalarim1 olumsuz yonde etkileyecektir.

2.4.2.2. Is Degistirme (Rotasyon)

Is rotasyonu; cahsanlarin sistematik olarak bir isten bagka bir ise kaydirilmalar1 ve
yaptiklari is ¢esidinin artirilmasi yoluyla onlarin monotonluktan kurtarilmasidir (Eren, 2007,

s. 548).

Son yillarda teknolojik gelismelerin getirmis oldugu makinelesme ve otomasyonla birlikte
calisanlar her giin belirli bir isi tekrarlamaktan dolayr bikkinlik ve isteksizlik duymaya
baslamistir. Bu monotonlugu ortadan kaldirabilmek igin getirilen en etkili ¢Oziim 1is
degistirme olmustur. Is degistirme ile calisanlarin nitelikli hale gelmesi, edinilen bilgi ve
tecriibelerin pekistirilmesi ve kisisel giivenlerinin artmasi s6z konusu olacaktir. Tiim bunlar
ise, calisanlarin ise daha kolay motive olmalarint saglayan yonetimsel bir motivasyon araci

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Oral ve Kusluvan, 1997, s. 109).

Is degistirmede amag calisanlarm birden fazla birimde gorev yaparak degisik nitelikteki
isler1 6grenmelerini saglamaktir. Bu sekilde bir yandan calisanlarin bilgi ve birikimi
gelisirken, diger taraftan ¢alisanin isletmede islerin genel olarak nasil yiiriidiigiine iliskin fikir
ve tecriibe sahibi olmasi saglanmaktadir. Is degistirme sayesinde etkinlik ve verimlilik
artmakta, igletmede her ¢alisanin alternatifi olan bir ¢alisanin yetistirilerek genis bir personel

istthdam esnekligine kavusmaktadir (Werther ve Keith, 1994, s. 317).

2.4.2.3. Is Genisletme

Birden fazla gérevin bir araya getirilerek yeni genis bir is olusturulmasi durumudur. Is
genisletme, is cesitliligi saglamakta ve ¢alisanlar icin monotonlugu ve can sikitisini azaltarak

is gorme arzusunu arttirmaktadir (Eren, 2007, s. 548).

Sorumluluklarin yatay genislemesini saglayan is genisletme programi, isin bitirilmesi
sliresinin uzamasim ve teknolojik yapr ve yerlesim diizeyinde 6nemli degisiklikler getirir.
Calisan kendi isiyle yapisal benzerligi olan diger is elemanlarini yay yana getirerek yapmakta
oldugu isin kapsamini genisletmektedir. Programin amaci, yorgunluk ve monotonlugu ortadan

kaldirarak motivasyonu saglamaktir (Bing6l, 2007, s. 106).
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2.4.2.4. Is Zenginlestirme

Isletmelerde uygulamaya konulmus olan is tasarimi yontemlerinden is zenginlestirme fikri
ilk defa Herzberg tarafindan ortaya atilmustir. Herzberg’e gore, bir ¢alisanin yapacagi is
cesitlerini arttirmanin yani sira i siirecinin planlama, orgiitleme ve sonuglarin degerlemesi
gibi bastan sona tiim sorumlulugun ¢alisana verilmesi sz konusudur. Bunu saglamak i¢in de

daha fazla bilgi ve beceriye sahip olmak gerekmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1998, s. 121).

Sorumluluklarin dikey olarak genisletilmesini saglayan is zenginlestirmede, ayni isin
sirekli olarak tekrarlanmasi, is yerinin kontroliiniin mekanik olarak saglanmasi, yiiksek
diizeyde otomatiklesmis ve uzmanlagmais isler gibi nedenlere bagl olarak c¢alisanlar psikolojik
yonden etkilenebilmektedir. Bu da, calisanlar iizerinde monotonluk, bikkinlik, yetenek ve
potansiyellerini gosterememe gibi olumsuz sonuclar ortaya c¢ikarabilir ve calisanlarin

motivasyonu olumsuz yonde etkilenebilir (Oral ve Kusluvan, 1997, s. 110).

2.4.2.5. Is Karakteristikleri Modeli

Is karakteristikleri modeli, J. Richard Hackman ve Greg R. Oldham’mn gelistirdigi daha
kapsaml bir is zenginlestirme modelidir. Calisanlart motive edebilmek i¢cin hem yatay hem
dikey is yiikiinii birlestiren bu model, 5 ana is karakteristigini, bu karakteristikler arasindaki

iligkileri ve bunlarin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerini tanimlamaktadir.

Is karakteristikleri modeline gore, herhangi bir is, asagida tanimlanan 5 ana boyuta gore

aciklanabilir (DeCenzo ve Robbins, 1999, s. 111):

= Beceri Degiskenligi: Calisanlarin degisik bilgi beceri ve yeteneklerini kullanarak,

fakli gbrev ve uygulamalar1 yerine getirme derecesidir.

® Gorev Kimligi: Bir isin, ¢alisan tarafindan belli bir boliimii yerine, baslangictan

sonuna kadar tamaminin yerine getirilme derecesidir.

W Gorevin Onemi: Bir isin ¢alisan agisindan iste veya is disindaki onem derecesidir.

Ozerklik: Calisanin isindeki serbestlik ve bagimsizhigmm yam sira is ile ilgili

planlama ve diizenleme yapma konusunda da bagimsiz olabilme derecesidir.

Geri Bildirim: Calisganin kendi performansiyla ilgili sonuglarin agik bir sekilde

verilme derecesidir.



53

Bu modele gore ilk ii¢ boyut (beceri degiskenligi, gorev kimligi, gbrevin 6nemi) anlamli
bir is yaratmak i¢in olusmustur. Eger bu karakteristikler bir iste mevcutsa, kisi, isini 6nemli,
degerli, yapmaya deger gorecegini tahmin edebiliriz. Otonomiye sahip bir i sonuglar icin
calisana kisisel sorumluluk duygusu verir. Ve eger bir is geri beslemeyi sagliyorsa, ¢alisan ne

kadar verimli ¢alistigini bilecektir (Robbins ve Coulter, 2007, s. 466).

2.4.2.6. Siire¢ Yenileme Modeli

Kisaca isin yeniden tasarimi anlamina gelen siire¢ yenileme; maliyet, kalite, hizmet ve hiz
gibi performansin 6nemli Olciitlerinde kesin iyilesmeler saglamak i¢in is siireclerinin
temelden yeniden ele alinmasi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasidir. Siire¢ yenileme,
kurumsal yapilar, yonetim sistemleri ve is tasarimlarinin tiim yonleri iizerinde durmaktadir.
Bununla beraber siire¢ yenileme, isin gorevler veya islevler yerine ciktilar etrafinda

orgiitlenmesi gerektigini vurgulamaktadir (Bingol, 2006, s. 109).
2.4.3. Standart ve Esnek Calisma Programlarn

Standart calisma programlari, sabit bir calisma haftasina gore calismanin
programlanmasini ongdrmektedir. Buna gore; calisan, 6rnegin giinde belirli saatler arasinda
7,5 saat olmak iizere bir haftada 45 saat ¢alismak durumundadir. Bu programlar, isyerinin
caligma diizenine gore vardiya durumunu ve her bir vardiyanin hangi saate baslayacagini ve
hangi saatte sona erecegini Onceden belirlemistir. Boyle bir yaklasim 19. yy.’den beri
uygulanmaktadir. Standart calisma programlar1 beraberinde birtakim sorunlar1 da getirmistir.

Bunun i¢inde yeni caligma programlar1 gelistirilmistir (Bingol, 2006, s. 110).

Yeni tekniklerden biri olan esnek zamanli programlarda, belirli smnirlar icinde, gozetime
tabi olmaksizin isini tamamlamasi i¢cin calisana calisma siirelerini diizenleme serbestligi
taninir.  Klasik caligma saatleri yerine, kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde
caligmalarin1 saglamak amacina yonelik olarak ¢alisanlar giiniin belli saatlerinde (6rnegin 09—
12 aras1) caligmakta, diger saatlerde bagimsiz kalabilmektedirler. Bu uygulamanin personel
devri ve devamsizligmi azalttigi, fazla mesai giderlerini diislirdiigli, yOnetim-calisan
catismasini azalttifl, calisanlara bagimsizlik ve sorumluluk duygusunu kazandirarak is

tatminlerini artirdig1 gézlenmistir (Can vd., 2001, s. 89).

Ulkemizde 2003 tarihinde vyiiriirlige giren 4857 tarihli is yasasinda esnek calisma
diizenlemelerine yer verilmistir. Bu yasayla getirilen yeni hiikiimler arasinda; sikistirilmis is
haftalari, kismi ¢alisma, cagri iizerine calisma, is paylasimi, yer ve zaman kavramlarindan

bagimsiz caligma gibi hiikiimler yer almaktadir.
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Esnek caligma yontemlerinden biri olan Sikistirilns Is Haftalar, calisanin bir haftada
caligmast gereken, Ornegin toplam 45 saati 6 giinde calismasi gerekiyorsa, bunun yerine 45
saati 4-5 giinde calisabilme olanagi saglayan bir yontemdir. Bu tiir programlar, bir igletmenin
makine ve techizatindan daha fazla yararlanmasina, personel devri ve devamsizligin

azaltilmasina izin vermektedir.

Diger esnek calisma yontemlerinden birisi de Kismi (Part-time) Calhismadir. Kismi
caligma programlar1 giliniimiizde oldukca popiiler olup kisaltilmig giinliik program
niteligindedir. Calisanlar ya kendi istekleri dogrultusunda ya da isletmenin belirledigi

programa gore giiniin belirli saatlerinde ¢alisabilmektedir.

Cagn Uzerine Cahsma yonteminde ise, calisan kendisine ihtiya¢ duyulmas: halinde
belirli bir i3 géorme edimini yerine getirmek iizere kendisine ¢agrida bulunulur ve bu cagri

lizerine yapmay1 iistlendigi isi yerine getirir.

Is Paylasimm, bir tiirlii kismi calismadir. Ancak is paylasiminda, iki insan diizenli bir tam
giin calismasi i¢in sorumlulugu paylasmaktadirlar. Kendi aralarinda yaptiklar1 anlagsmaya

binaen isi yar1 yariya paylasabilirler ya da digeri daha fazla is iistlenebilir.

Giinlimiizde en popiiler calisma yontemlerinden birisi, Yer ve Zaman Kavramlarindan
Bagimsiz Cahsma (Teleworking)dir. Ozellikle iletisim teknolojisini gelismesiyle birlikte
Batr’da bu yontem oldukca ragbet gormektedir. Calisan, calisma zamaninin 6nemli bir
kismini, isyerinden ve igverenden uzakta c¢alismasini gerektiren genis bir i etkinligi sz
konusudur. Temelde iki tiirii bulunmaktadir. Bunlar; evden ¢alisma ve is merkezlerinde

calismadir (Bingol, 2006, s. 110).
2.4.4. Takim Calismasi

Takim; 0zel bir amacin basarilmasinda caligmalarinda birbirine bagli ve esgiidiimlii

calisan iki veya daha fazla insanin olusturdugu bir birimdir (Yilmaz, 1999, s. 1).

Takim, ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine kilitlenmis ve kendilerine sorumlu
olduklar1 sey konusunda ortak bir yaklagim belirleyen, birbirlerini tamamlayan o6zelliklere

sahip bireylerin olusturdugu kiiciik gruptur (Koparan, 2005, s. 2).

Takim Calismasi ise; ortak bir vizyona dogru birlikte calisma ve bireysel basarilari
orgiitsel hedeflerle yonetme kabiliyetidir (Carnegie, www.heartquotes.net, Erisim Tarihi:

27.01.2008).
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Takim caligmasi, ¢alisanlar da s6z sahibi olarak giinliik sorunlarin ¢6ziimiine katildig: i¢in
gilinlimiiziin ¢ok giiclii yonetim araci haline gelmistir. Bir¢cok Orgiit takim kullanmay1 tercih
etmektedir ¢iinkii takimlar, degisik deneyimleri ve uzmanliklar1 olan bireylerden olustuklari
icin yaraticilik gerektiren gorevlerde tek bir bireyin yapabileceginden daha basarili
olmaktadirlar. Ayrica, takimlardaki tiye sayisinin ¢coklugu ile orantili olarak ortaya c¢ikan daha
fazla bilgi aligverisi de yenilik¢i Onerilerin artip daha iyi kararlar alinmasina yardimci

olmaktadir (Islamoglu, www.kalder.org.tr, Erisim Tarihi: 18.02.2008).

Yoneticiler isletmelerinde takim calismasi yoluyla motivasyonu saglayabilmek igin
birtakim faktorleri géz Oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Bunlar (Hardingham, 1998, s.

42):

Takimlara agikca tanimlanmis hedefler verilmelidir.
™ Takimlara onlardan ne beklendigine dair tutarli mesajlar vermelidir.

W Bireysel performans kadar takim performansi da o&diillendirilecek bir sistem

uygulamalidir.

W Takimlara iyi yaptig1 seylerle ilgili diiriist ve olumlu bicimde geri bildirim
verilmelidir.

W Yonetim kurulu ve yoneticiler calisanlarma iyt bir takim calismasi Ornegi

olusturmalidir.
® Takimlara hedeflerine varmak i¢in talep ettikleri makul kaynaklar saglanmalidir.
' Takim liderleri desteklenmelidir.

Takim calismasi yoluyla motive edilen calisanlar maliyetlerin ve miisteri sikayetlerinin
diismesinden, yOnetim sinerjisinden optimal bi¢gimde yararlanilmasinda ve isletmenin

yaraticilik kapasitesinden en iist diizeyde avantajlar elde edilmesini saglayacaktir.

Takim caligmas1 yoluyla motivasyon, etkin ve maliyeti diisiik bir motivasyon teknigidir.
Glinlimiiz isletmeleri performans kapasitelerinden daha fazla yararlanmada, orijinal
teknolojileri gelistirmede, yapilarindaki girisim amach faaliyetleri tesvik etmede takim

caligmasi yoluyla motivasyonu benimsemelidir (Bahar, 2006, s. 138).
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2.4.5. Kalite Cemberleri

Kalite ¢cemberleri, isle ilgili problemlerin arastirilmast ve ¢oziilmesi i¢cin olusturulmus
problem ¢dzme takimlaridir. 1950’11 yillarda Japonya’da bir Amerikan uygulamasi olan kalite
kontrol teknikleri temel alinarak iiretimle ilgili problemlerin kaldirilmasi amacma yonelik

olarak olusturulmustur (Pekdemir, 1994, s. 57).

Kalite ¢cemberleri, ayn1 mesleki faaliyet icerisinde caligan sayilar1 5-10 kisi arasinda
degisen goniillii kisilerin olusturdugu kiiciik gruplardir. Calisanlarin islerinden gurur
duymalarmi ve katkilarinin daha ¢ok oldugunu hissetmeleri acisindan etkili bir motivasyon
kaynagidir (Efil, 1999 (b), s. 21). Calisanlar, lizerinde ¢aligmak istedikleri sorunlar1 se¢cme
konusunda serbest birakildiklarinda ¢oziim bulmak icin daha fazla motive olmaktadir. Ayrica
bir grubun iiyesi olarak bir masanin etrafinda oturmak ve sorunlar1 ¢6zmek bu kisileri daha da

motive etmektedir (Ozgen vd., 2002, s. 313).

Kalite cemberlerinin kullanimu ile; ¢alisanlarin motivasyonunun ve verimliliginin arttigi,
bilgi ve becerilerinin gelistigi, Oneri ve yaratici fikirlerinin arttig1, finansal tasarruf saglandigi,
iriin maliyetlerinin diistiigii ve kalitesinin arttig1, ise devamsizligin ve is kazalarinin azaldigi,
sendika ile yOnetim arasmdaki iligkilerin gelistigi gozlemlenmistir. Kalite c¢emberleri
olusturularak kisilerin kararlara ve problemin c¢oOziimiine katilimlarinin saglanmakta,
calisanlar1 motive ettigi gibi becerilerini kullanma olanaklar1 saglamakta ve islerinden

memnunluk duymalarina katkida bulunmaktadir (Pekdemir, 1994, s. 66).
2.4.6. Performans Degerlendirme

Performans, bir caliganin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen gorevi yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir (Ozgen vd., 2002, s. 209). Diger bir tanimla
performans, belirli bir zamanda is tamamlanirken ya da tamamlandiginda, kisinin basarili bir

sekilde ortaya koydugu ¢iktilarin kaydidir (Bademci, 1998, s. 3).

Performans degerlendirme ise, calisanlarin yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne
Olciide uydugunu arastiran, kisinin isteki basarisim1 belirlemeye calisan objektif analizlerdir
(Unsalan, 2006, s. 124). Daha genis bir tanimla performans degerlendirme, orgiitlerde belli
amaclara gore, personelin gorevindeki basari, tutum ve davraniglart ile ahlaki durum ve
Ozelliklerini belirleyen, Orgiitiin basarisina olan katkilarini degerlendiren planh ve cok evreli

bir siirectir (Ozgen vd., 2002, s. 210).



57

Bir¢ok insan kaynaklar1 yonetim uygulamasina girdi saglayan performans degerlendirme,
Orgiitlerin basaris1 i¢in onemli bir faktor olan ¢alisanin motivasyonu iizerinde onemli etkileri
bulunmaktadir. Calisgan motivasyonu saglanmasiyla rekabet¢i piyasalarda personel
sirkiilasyonu azalmakta, iistiin performans sergileyen calisanlar isletmede tutulmakta ve
orgiitler acisindan performans degerlendirme stratejik bir konuma gelmektedir (Cigek, 2005,

s. 62).

Her ne kadar performans degerlendirmenin motivasyon iizerinde etkili bir rolii bulunmakta
ise de, performans degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlart motive etmedigi gelismelerine
etkili bir sekilde yol gostermedigini ortaya koyan énemli kanitlara dikkat ¢cekilmis ve ayrica
bu sistemlerin astlar ile iistler arasinda ¢atigma yarattig1 ve islevsel olmayan davranislara sevk
ettigi goriisii de ortaya konmustur. Bu ve benzeri elestirilere karsin, giiniimiizdeki bir¢ok
basarili sirket bunun yapilmasi gereken ciddi bir i oldugunu diisiinmektedir. Ciinkii
calisanlarin motivasyonlarmin saglanmasinda performans degerlendirme bir sonu¢ degil, daha

cok performans: etkileyen bir aragtir (Bingol, 2006, s. 323).
2.4.7. Amaclara Gore Yonetim Uygulamalar

Amaclara gore yonetim ilk defa Peter DRUCKER tarafindan ortaya atilmistir. Drucker,
amagclara gore yonetimi su sekilde tanimlamistir: “Calisanlarin yetki ve sorumluluguna firsat
veren, ayni zamanda goriis ve cabalarimi ortak bicimde yOnlendiren, takim c¢aligmalarmi
olusturan ve birey amagclar1 ile isletme amaclarimi biitiinlestiren bir yonetim sistemidir”

(Tortop vd., 1999, s. 248).

Bagka bir tamima gore AGY; isletme amaglariyla calisgan amaglar1 arasinda uyum
saglayarak hem oOrgiitiin etkinligini artirmay1 amaclayan, hem de calisanlarin motivasyonlarini
artirarak daha verimli ¢aligmalarini saglayacak bir ortam olusturmaya c¢alisan bir yonetim

seklidir (Fidan ve Dinger, 2000, s. 273).

AGY ile calisanlar arasinda karsilikli giiven ve anlayis dnem kazanmakta, herkes giiclerini
ve yeteneklerini ayn1 amag¢ dogrultusunda birlestirmektedir. YOnetici-calisan arasinda 1is
birligi saglanmakta, calisanlarin fikir ve tecriibelerinden yararlanma imkani dogmakta ve
calisanlarin ve isletmenin kendi kendini elestirmesine firsat dogmaktadir. Yine bu yontemle,
calisanlar kendi kendilerini denetleme imkani1 bulmakta ve bu da is motivasyonlari olumlu

yonde etkileyebilmektedir (Tortop vd., 1999, s. 257).
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Siirekli ve dinamik bir siire¢ olan amaclara gore yonetim genel olarak dort asamada

uygulanmaktadir (Fidan ve Dinger, 2000, s. 273):
™ Amaclarm belirlenmesi
'@ Faaliyet planin yapilmasi
@ Kendi kendini kontrol
W Periyodik degerlendirmeler

Bu asamalar uygulanirken yonetici agisindan onemli olan, yonetimin ongordiigii amaclar
ile kisilerin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag belirlemede astlarin da

katkisin1 gerektirmektedir (Silah, 2000, s. 65).

2.5. MOTiVASYONDA OZENDIRiCi ARACLAR

Motivasyonda temel amag, ¢calisanlarimn istekli, verimli ¢aligmasini saglamaktir. Bu amaci
gerceklestirmek igin, isletme yoneticileri ve bilim adamlar1 bircok uygulama oOrnekleri ve
onerileri sunmuslardir. Ancak giiniimiize kadar sunulan ya da uygulanan bu Ornek ve
Onerilerin tam bir basariya ulastig1 soylenemez. Ciinkii her seyden dnce bir kisi icin 6zendirici
niteligi olan bir arag¢ bir digeri i¢in ayn1 etkiyi gostermeyebilir. Baska bir deyisle 6zendirici
araglarm etkinligi, kisilerin deger yargilarina, cevre faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine,

toplumsal yapiya, yoneticilerin anlayis ve davranislarina bagli oldugu sdylenebilir.

Tiim bunlar 1518inda, motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi 6zendirici
araglarm varligi kabul edilse bile her kisiye her topluma ve her isletmeye uygun bir
motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir (Bingdl, 1998, s. 275). Bununla birlikte
gecerliligi genelde kabul edilen bir¢ok arastirma ile saptanan, fakat onem sirasi degisen
0zendirici motivasyon araglar1 sosyo-ekonomik, psiko-sosyal ve Orgiitsel-yonetsel olarak {ii¢

ana boliime ayrilarak incelenebilir.
2.5.1. Sosyo-Ekonomik Araclar

Isletmelerin kurulus amac ile ¢alisanlarin ¢alisma amacimnin temelini ekonomik sebepler
olusturur. Ozellikle geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amaci, gelirini
arttirarak kendi c¢ikarlarimi maksimize etmek oldugu ve motivasyon faktorlerine bu acidan

baktig1 bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 146).
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Ozellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkelerdeki isletmelerde, sosyo-ekonomik
faktorler en Oonemli Ozendirici araglardir. Ciinkii bu tiir iilkelerde igsizlerin veya kalifiye
olmayan calisanlarin sayist fazladir. Calisanlarda isini kaybetmemek igin aldigi iicret

karsisinda kendisinden bekleneni en iyi sekilde yapmaya calisacaktir (Sapancali, 1993, s. 59).

Sosyo-ekonomik araglar1 bes baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar; iicret (gelir)

politikasi, prim sistemi, ddiil politikasi, kara katilma ve 6deme paketleri/sosyal olanaklardir.

2.5.1.1. Ucret (Gelir) Politikasi

Isletmenin sagladig1 en 6nemli 6zendirici araglardan biri gelirdir. Gelir, bireyin isletmeden
sagladig1 ekonomik kazanclarin tiimiidiir. Gelir, calisan i¢in ge¢inme araci olurken, isletme
icin bir gider aracidir. Bu sebeple calisanlar ge¢inme araglarimi yiikseltmek icin daha fazla
caba gosterirken, isletmeler ise giderlerini azaltmak egiliminde olacaktir (Findik¢i, 2002, s.

399).

Kendilerinden bekleneni yerine getirme karsiliginda calisanlara verilen iicret, onlarin
fizyolojik, biyolojik ve psikolojik ihtiyaclarimi karsilayacak sekilde diizenlenmelidir. Ciinkii
ticret bireyin refah diizeyinin bir gostergesidir. Standart refah diizeyine ulasamayan kiside

yeterince verimli ¢calisamaz ve motivasyonu olumsuz yonde etkilenir.
™ Ucretler birden ¢ok nedenle 6nemlidir:
™ Ucret, yasam icin gereken gecimi saglar ve boylece calismak icin bir tesvik olur.

W Ucret olciisii, sadece isletme ici hiyerarside degil, aynm1 zamanda komsular, arkadaslar

ve toplumdaki diger gruplar arasinda da ¢aliganin konumunu gosterir.
® Ucrette yapilacak bir artis, calisanin isteki basarisiin onaylanmasidir.

™ Ucretteki artis, diger insanlarla temastan ve daha derin duygusal birliktelikten mahrum

bir yasamu telafi edebilir (Hagemann, 1997, s. 43).

Isletmelerde calisanlar arasinda iicret adaletinin saglanmasi da nemli bir faktordiir. Her
calisan, kendi bilgi, beceri ve yetenekleriyle calistig isletmeye katki saglar ve karsiliginda da
adil bir iicret ister. Eger kisi ayni isletmede ya da bagka isletmelerde, kendisiyle ayni isi
yapanlara gore daha az iicret aldigim diisiiniirse, performansi olumsuz yonde etkilenir ve
motivasyon eksikligi ortaya ¢ikar. Isletmede yoneticiler iicret politikasini diizenlerken bu

durumu goz 6niinde bulundurmasi gerekmektedir.
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Son olarak iicretin her zaman bir motivasyon araci olamayacag yoniinde bazi goriisler de
ortaya atilmustir. Ornegin yiiksek gelir diizeyine sahip olan birey, ihtiyaclarini yeterince
karsilayabildigi icin, para olgusu motive etmeyebilir. Ancak bireyin aldigi iicret, yalnizca
refah diizeyini gostermekle kalmaz, ayn1 zamanda isletmedeki ve toplumdaki statiisiiniin de
gostergesidir. Tiim bu sebeplerden dolayidir ki iicret motivasyonda 6zendirme araclarindan en

Oonemlileri arasinda yer almaktadir.

2.5.1.2. Prim Sistemi

Calisanlari, almis olduklar1 sabit iicret diginda daha cok ve daha verimli calismaya
0zendirmek amaciyla “primli ticret” sisteminden de soz edilebilir. Bu uygulamada ¢alisanlara
O0denen primlerin hesaplanmasinda genelde iki etken temel alinir. Bunlar isin yapildigi zaman
sliresi ve verilen zaman i¢inde yapilan is miktaridir. Buna gore bir isi zamanindan 6nce bitiren
ya da kendisine verilen zaman dilimi icerisinde fazla tiretim yapan ¢alisanlara belirli oranlarda

primler verilerek onlarin bu yolla motive olmalar1 saglanir (Asikoglu, 1996, s. 48).

Prim sistemi caligan1 motive etmesinin yaninda birtakim sorunlar1 da ortaya ¢ikarabilir. Bu
sorunlarmm baginda, primin hesaplanmasinda calisanin harcadigi ek cabaya uygun prim
verilmemesi ya da keyfi esaslara gore verilmesinin calisanlar arasinda yaratacagi
huzursuzluklar yer alir. Diger taraftan primli iicret calisanlar1 daha ¢ok calismaya
Ozendirirken kalitenin diismesine, i kazalarinin artmasina ve c¢alisanlarin daha cok

yipranmasina sebep olabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 150).

2.5.1.3. Odiil Politikas:

Calisanlar1 ise 6zendirmek ve isletmeye daha fazla baglamak amaciyla, basar1 gosterenlere
ekonomik deger tasiyan Odiiller verilebilir. Bu yonde verilebilecek bir 6diil, bulundugu
birimde onemli bir yenilik ya da bulus 6nerme karsilig1 olabilecegi gibi siirekli iiretim artisi,
yiiksek kalite, ise devamli gelme, makine ve araglar1 iyi kullanma karsiliginda da olabilir. Bu
konuda dikkat edilmesi gereken iki durum vardir. Birincisi, verilmesi kararlastirilan ekonomik
0diiliin zaman kaybetmeksizin, saglanan basaridan hemen sonra calisana 6denmesidir. Digeri
ise, saglanan basar1 veya getirilen Oneri ile verilen 6diil arasinda bir orantinin bulunmasidir.
Bu konuda gosterilen titiz uygulama, calisanlar1 daha etkin calisjmaya ve yeni bulus ve

Oneriler getirmeye sevk edecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 154).

Odiiller maddi ve manevi olarak ikiye ayrilabilir. Maddi odiiller cogu zaman ekonomik
kaynakl1 olurken, manevi odiiller ise ¢ogunlukla sozlii mesajlar, statii ve yetki ile ilgilidir.

Maddi odiiller cok daha 6nemli goriilmesine karsin etki bakimindan manevi 6diillerden sonra
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geldigi kanitlanmistir. Ornegin calisana yonelik bir takdir ifadesi, elinin sikilmasi bir
toplantida Ornek gosterilmesi, yetkisinin arttirilmasi, ©6zel giinlerinin hatirlanmasi gibi
davranislar ¢alisan icin birer manevi 6diil niteligindedir ve ¢alisan icin maddi ddiilden daha
anlaml olabilmektedir (Kaynak, 1995, s. 390). Ister maddi olsun, ister manevi olsun calisana
verilecek olan odiiller, yalnizca ¢alisanin motivasyonunu olumlu yonde etkilemez. Isletme
ortaminda bir ¢alisanin 6diil almasi, diger calisma arkadaslarimi da 6diil alabilmek i¢in daha

verimli ve istekli calismalarina tesvik edecegi de unutulmamalidir.

Isletmede 6diil politikas1 uygulanirken isletme ortaminda dagitilan 6diillerin adalet ve
esitlik ilkesine uygun olmasma dikkat edilmesi gerekmektedir. Iki calisanm gosterdigi ayni
basar1 karsisinda adil olmayan bir 6diil dagitimi yapiliyorsa bu diger calisan i¢cin huzursuzluk
kaynagi olacaktir. Diger taraftan isletmeler odiil politikalarin1 yerinde ve zamaninda
uygulamalidirlar. Aksi takdirde calisanlar siirekli odiil beklentisi icerisinde olurlar ve odiil

alamadig1 zamanlarda motivasyonlar1 olumsuz etkilenebilir.

2.5.1.4. Kara Katilma

Sosyo-ekonomik motivasyon araclarindan bir digeri kéra katimadir. Kara katilma,
calisanlar1 daha verimli ve istekli ¢calismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan ilging ve gecerli bir
yontemdir. Isletmenin her dénem sonu elde ettigi karm bir boliimiiniin, bu karm

saglanmasinda emegi ve katkisi olan ¢alisana dagitilmasi esasina dayanir (Sozer, 2006, s. 81).

Isletmede c¢alisanlarin kara katilmalar1 ve boylelikle ekonomik gelir elde etmeleri,
calisanlarin performanslarint yiikseltmesi iizerinde oldukca etkili olmaktadir. Calisanin
isletmede elde edecegi basaridan kendisinin de yararlanacagini bilmesi, daha istekli ve verimli

caligmasii tesvik edecektir (Asikoglu, 1996, s. 49).

Kara katilma siirecinin nasil isleyecegi, belirli bir dagitim plani i¢inde ag¢iklanmaya

calistlmistir. Bu plana gore dagitim ii¢ sekilde gerceklesebilir:

Nakit olarak dagitim: Bir yil ya da daha az siirede elde edilen karmn belirli bir

yiizdesinin, nakit olarak calisanlara dagitilmasi esasia dayanir.

Ertelenmis dagitim: Emeklilik ya da 6liim durumunda 6denmek iizere, her yil elde edilen
karin, belirli bir yiizdeki calisanlar adina ayr1 bir hesapta saklanmasiyla yapilan dagitim

seklidir.
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Karma dagitim: Nakit ve ertelenmis dagitim modellerinin birlikte uygulamasiyla ortaya
cikar. Calisanin payma diisen karin bir kismi dagitilirken bir kismu da ertelenerek sonradan

odenmek iizere biriktirilir.

Yukaridaki dagitim sekillerinin yani sira bazi isletmeler hisse senedi dagitimi yoluna da
gidebilir. Zamanla hisse senedi miktar1 ve degerinin artma ihtimaline karsin isletmeler bu

dagitim seklini pek kullanmak istememektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 152).

Son olarak unutulmamalidir ki 6diil politikasinda oldugu gibi kar dagitimi da adil
olmahdir. Kar dagitimi tiim calisanlara yapiliyorsa, karda emegi olmayan ya da digerlerine
gore az olan calisan da esit pay alacagi icin bu durum diger ¢alisanlar arasinda huzursuzluk
ortaya c¢ikarabilir. Bu ylizden yoneticiler kir dagitma politikalarin1 hangi kriterlere gore

belirleyecegini iyi saptamalidir.

2.5.1.5. Odeme Paketleri ve Sosyal Olanaklar

Maas ve prim diginda daha baska 6denmesi gereken seyler de vardir. Saglanan cesitli
faydalarla birlikte bir 6deme paketi olusturulabilir. Bu 6deme paketini olusturan faktorler
insanlar1 motive edebilir, kendilerini iyi hissetmelerini ve diger bazi yollarla motive edilmeye

hazir olmalarini saglar. Bu faktorlerden bazilar: sunlardir:

Indirimler: Bircok sirket, calisanlara kendi iiriin ve hizmetlerinde belirli bir oranda
indirim yapar; otomatik makinelerdeki ucuz yiyecek ve iceceklerden, sirket i¢cindeki kafeterya

ve ¢cevredeki lokantalardaki indirimli meniilerden yararlanma gibi olanaklar saglar.

Mali yardim: Bazi firmalarin calisanlara resmi ve gayri resmi olarak finansal agidan
yardim etmeleri sik¢a rastlanan bir durumdur. Avans verilmesi, araba ya da akaryakit tahsisi,

otobiis, ucak bileti, diisiik faizli ya da faizsiz bor¢ verme vb.

Ucretli izin: Genellikle tatil ve izinler bazi insanlar i¢in indirim ve mali yardimlardan
daha onemlidir. Herkes yaslari, tecriibeleri, statiileri ve diger meslektaslar1 ile orantili olarak

tatmin edici bir siire tatil yaptiklarini hissetmek ister.

Hastahk yardim: Yasal hastalik 6ddemesinden yararlanmalar1 icin calisanlara 6denen
miktar, yillik gelirleriyle karsilastirildiginda ¢ok diisiiktiir. Bu nedenle bir¢ok sirket hastalik

yardimu sistemini ¢alisanlarin hizmet siireleriyle orantili olarak diizenler.
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Saghk sigortasi sistemi: Bazi sirketler onemli elemanlar1 ya da tiim elemanlar1 icin
orgiitler yoluyla saghk sigortasi yaptirabilirler. Boylece insanlar hastalandiklar1 zaman hizli

ve etkili bir tedavi alabilecekleri i¢cin kendilerini giivenli ve giivenceli hissederler.

Emeklilik sistemi: Insanlarin cogu, zaman zaman gelecekleri konusunda kaygilanirlar.
Yash calisanlar icin emeklilik planlarinda yol gosteren sirketler calisanlarin korkularii

azaltir, daha mutlu ve daha tatmin olmus isgiicii saglar (Maitland, 1997, s. 48).

Isletmenin ekonomik olanaklar1 elverdigi olciide yeni sosyal kolayliklarin arastiriimasi,
planlanmas1 ve uygulama alanma konulmasi, is yasam kalitesinin iyilestirilmesi ¢aligsanlara
sirket icinde ve disinda daha iyi calisma ve yasam olanagi saglayan ekonomik motivasyon
tedbirleridir. Ulagim i¢in servis araci saglanmasi, 0gle yemeklerinin yeterli ve kaliteli olmasi,
cay-kahve servisi, sirketlerin zorunlu olmadiklar1 halde calisanlarina sagladig1 sosyal haklar
verilmesine Ornektir. Bu tiir kolayliklar iicret ve pirim gibi nakdi olmamakla birlikte
calisanlarin harcamalarindan tasarruf yapmalar:1 suretiyle ekonomik katki saglar. Dolayisiyla
calisanlar, ticret ve pirim disinda sagladiklar1 yararlari, kendilerinin sirkete katkilarimmi ve
alternatif is olanaklarmi degerlendirirken dikkate alirlar. Giiniimiiz 6rgiitlerinde gayri nakdi
sosyal kolayliklar ¢ok genis kapsamli olarak uygulanmaktadir. Lojman, kres, okul,
calisanlarin ¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arac, telefon, psikolojik
danmismanlik, hukuki danigmanlik, sirket iirlinlerinden indirimli yararlanma, bu kolayliklardan
bazilaridir. Dolayisiyla sadece iicret agisindan iistiin konumda olmak rekabet icin yeterli
olmamakta, sosyal kolayliklar agisindan da en azindan sektdr ortalamasinda bir yerde
bulunmak gerekmektedir. Insan kaynaklar1 alaninda rekabet arttikca sosyal olanaklarin cesit

ve icerik olarak artacagi soylenebilir (Cicek, 2005, s. 28).
2.5.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmelerin amaclarma ulasmasinda, ¢ahisanlarmin mutlu ve saglikli bir sekilde ¢alismak
istemeleri biiyiik 6nem arz eder. YoOneticinin amaci ¢alisanlarina uygun ortami yaratmaktir.
Bu ama¢ dogrultusunda calisanlar1 6zendirmek i¢in ekonomik araglar kadar psiko-sosyal

araclarin da calisan motivasyonu iizerinde biiyiik 6nemi vardir.

Cok kisa bir siire Oncesine kadar isletme igerisinde caliganlarin motivasyonunun biiytik
Olciide ekonomik aracglar vasitasiyla miimkiin olabilecegi kanis1 daha yayginken, giiniimiizde
bu kani gittikce gecerliligini yitirmektedir. Bugiin bir¢cok isletme yOneticisi, calisanlarin
sadece ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal bir takim araglar vasitasiyla da

motive olduklar1 gercegini kabul etmistir. isletme yoneticileri kendi yonetim anlayislar1 ve
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isletme politikalar1 cercevesinde calisanlarin psiko-sosyal yapilarmni analiz ederek, psiko-

sosyal araglardan etkin bir bicimde faydalanmaya ¢aligmahidirlar (Asikoglu, 1996, s. 51).

Psiko-sosyal araglar; bagimsiz ¢alisma ortami, 6zel hayata saygili olma, rekabet, deger ve
statii, sosyal katilma, rehberlik hizmeti, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi, isi ¢ekici kilma, sosyal

faaliyetler, gelisme ve basari, psikolojik giivence ve yonetici davranislaridir.

2.5.2.1. Bagimsiz Calisma Ortam

Yonetici, calisanlarmin baski altinda bulunuyormus hissine kapilmalarmi ©6nlemek
amaciyla once; bilgi, uygunluk, makul bir 6l¢iiye kadar hatalar1 hos gérme ile ilgili kosullart
saglar. Daha sonra, calisanlarin bilgi ve yeteneklerinden yararlanilabilecek sekilde,
bagimsizliklarin saglayacak olanaklar saglama yoluna gidebilir. Bir kimse bagimsizlik icinde
gelistigi takdirde, kendisinin bir kisi, grubun bir iiyesi, bir seyler yapabilen ve grup icinde

degeri olan bir eleman oldugunu hisseder (Sozer, 2006, s. 85).

Her hangi bir insanin ve Ozellikle yoneticinin iistleri ile ayni c¢ati altinda ¢ok yakin bir
caligma ortamu yerine, onlardan daha uzakta, amirlerinin siirekli gézetimi ve kontroliinden
uzak bir gorevde calismayr ve yoneticilik yapmay1 tercih etmeleri gayet normal
karsilanmalidir. BOyle bir ortamda yetki ve sorumluluklar1 artan, kendini gosterme ve
inisiyatif kullanma imkénlar1 fazlalasan yOneticilerin, motivasyon diizeyleri olumlu yonde
gelisecektir. Dolayisiyla personele bagimsiz c¢alisma imkani saglanmasi Onemli bir

motivasyon araci olarak ifade edilebilir (Cicek, 2005, s. 43).

Diger taraftan, calisanlarin asir1 baski altinda c¢alismaktan hoslanmayacaklar1 gozden
kacirilmamasi gereken bir husustur. Calisanlar her konuda, siirekli islerine karigilmasindan,
emir verilmesinden ya da etkilenmekten hoslanmazlar. Merkezcil yonetim anlayisini
benimseyen, kati ve sert yoneticilerin bulundugu isletmelerde c¢alisanlarin pek verimli
olamamalar1 ve ilk firsatta baska isletmeye gecmek istemeleri kacmilmazdir. Bu nedenle

yoneticiler, ¢calisanlarla arasindaki dengeyi iyi oturtmalidir (Keser, 2006, s.168).

2.5.2.2. Ozel Hayata Saygili Olma

Kisilerin isletme disinda ilgi duydugu bircok konu ve alan vardir. Ornegin; aile iliskileri,
sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk icin yapilan ¢abalar, din, saglik
durumu ve buna benzer hususlar kisinin 6zel yasamini meydana getirir. Bir ¢alisana etkili
sekilde is gordiirebilmek icin onun is dis1 kisisel sorunlarinin tatminkér bir sonuca baglanmasi

ve ¢oziime kavusturulmasi yararh olacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlarin 6zel yasamlar ile ilgili
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sorunlarin1 hosgorii ile karsilamali ve sorunlarin ¢6ziime baglanmasi hususunda yardimci
olmaldirlar. Su halde, 6zel yasama saygili olma, sorunlarini ¢éziimlemekte astlar i¢cin sadik
bir dost gibi davranma, elde bulunan olanaklarla yardim etme, isbirligi ve ¢alisma arzusunu

giiclendirme de 6nemli bir husustur.

Yoneticiler, calisanlarinin kisiligine saygi duymasi gerekir. Bunu saglamanin en onemli
yollarindan biri, onlarin duygu ve diisiincelerinden yararlanmaktir. Mevcut sorunlarda ve
gelecekle ilgili karar ve planlar hazirlanmasinda, ¢alisanlara taninan s6z hakki onlara kisisel
giiven verecektir. Boylece, calisanlarin 6zel yasam ve c¢ikarlar ile isletmenin ¢ikarlarini bir

tutmasi olanag artirilacaktir (Eren, 2007, s. 519).

2.5.2.3. Rekabet

Rekabet, isin agirligini ve monotonlugunu hissettirmeyecek, hareketliligi ve sevki
getirecek, calismaya tesvik edecek, dolayisiyla da verimliligi artiracak bir aracgtir. Rekabetin
motivasyonel bir ara¢ olmasi, kisinin rekabete yonelmesinin temel nedeninin, saygi gorme,
tanmma ve kendini gerceklestirme gereksinimlerinin  bir  gOriintiisi  olmasindan

kaynaklanmaktadir (Kaynak, 1995, s. 145).

Calisanlar kisisel amaglari ile optimum diizeyde uyumlastirilmis olan orgiitsel amaclara
ulagmak icin rekabet bilinci dnemlidir. Bu bilin¢ acisindan bakildiginda rekabet, korkulacak
bir olgu degil; sevilecek, istenilecek bir olgudur. Rekabet isbirligini bozmak yerine, onu

pekistirirse, rekabetten beklenen fayda saglanmis olur (Ay, 2006, s. 41).

Yonetici, isletmede rekabet ortami yaratirken ¢ok dikkatli olmak zorundadir. Ciinkil
rekabet motivasyonu olumlu yonde etkileyebilecegi gibi olumsuz yonde de etkileyebilir.
Rekabet sonucunda basariya ulasanlar, yani kazananlar ve basarisizliga ugrayanlar, yani
kaybedenler olacaktir. Basariy1 yakalamis olanlar, elde ettigi basarmnin da etkisiyle daha
motive olmus bir sekilde calismaya devam edeceklerdir. Basarisizliga ugrayanlarin ise, elde
ettikleri basarisizlik sonucu hayal kirikligina ugrayip motivasyonlar1 zedelenecegi gibi, tam

tersi rekabette one gecebilmek i¢in daha sevkle calismak isteyeceklerdir.

2.5.2.4. Deger ve Statii

Yonetici, bir yandan calisanlar1 sosyal bir varlik olarak ele alip onlara cesitli gruplara
katilma olanaklar1 saglarken ya da cesitli gruplara katilmalarini hos goriiyle karsilarken, diger

yandan onlarin yaptiklar islere, onerdikleri goriis ve diisiincelere deger vermelidir.
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Calisanlar sadece gruba katilmakla tatmine ulasmaz. Yoneticiler ve grup tiyeleri tarafindan
takdir edilme, begenilme ve deger verilme gereksinimi de duyar. YOneticilerin bu tiir
gereksinimlere egilmesi ve doyurmaya ¢aligmasi, ¢alisanin kendisini degerli, yetenekli, yararl
ve isletme i¢cin gerekli hissetmesine yardimci olur. Bu gereksinimlerin karsisina ¢ikmak,
bireyin asagilik duygusuna kapilmasina, kendisini giicsiiz ve caresiz hissetmesine neden olur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 158).

Insanlarin bir yere ait oldugunu hissetmeye gereksinimleri vardir. Toplum iginde bir yer
edinmek i¢in ¢alisirlar. Toplumsal gereksinmeler, degisik kiiltiirlerde farkl farklidir. Bireyler,
icinde yasadiklar1 toplumun geleneklerine uygun olarak bunlara ulagsmaya ¢alisirlar (Keenan,

1996, s. 16).

Statii, bir kimseye belli bir toplumda atfedilen degerlerden olusan bir kavramdir. Statii
daha cok saygi ile birlikte bulunur. Yani gercek bir statiiye sahip olan kisiler, bunun
karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disinda iliskide bulundugu kisilerden saygi goriir.
Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir ¢alisan
olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir. Cogu toplumlarda
daha fazla iicret elde etme arzusu, bir kimsenin kazandigr ve harcadigi paranm baskalar:
tarafindan basar1 ve deger Ol¢iisii olarak nitelemesinden ileri gelmektedir. Ayni sekilde, iyi
tanman bir isletmede caliyjma ya da Onemli goriinen bir unvana sahip olma, baskalar:

tarafindan onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etkiler yapar (Eren, 2007, s. 517).

2.5.2.5. Sosyal Katilma

Katilma, calisanlarin iiretim potansiyelini uyaracak ve iste tatmini olusturacak en onemli
etken olarak tanimlanir. Bu tanimi ile katilma, kavramm uygulamadaki yararmin bilincine
varmig olan bir yOnetici elinde cok etkin bir ara¢ olabilir. Katilma sonugta, kisinin kendine
saygl ve tanmnma gereksinimlerine bir karsiliktir. Isinde bu gereksinimlerini gideremeyecek
olan bir bireyin, bunlar1 daha baska yer ve ortamlarda gidermeye yonelmesi dogaldir. Bu ise

olumsuz motivasyonun temel nedenini olusturur (Kaynak, 1995, s. 144).

Sosyal katilmada ise, ¢alisan isletmeye girdiginde ya da isyerini degistirdiginde, oncelikle
mevcut sosyal gruplara katilma istegi duyar, sonra da pasif olarak bu gruplara katilir ve belli
bir zaman siireci sonunda grup ¢ikarlarmi savunan, grup i¢inde ve grup i¢in yasayan aktif bir

tiye durumuna doniisiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 158).

Grup icerisinde rekabet duygusunun artmasi ve diger calisanlar tarafinda olumlu yonde

degerlendirilme diisiincesi grup iliyelerini motive eder. Grup iiyeleri; isle ilgili ya da is dis1
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kaynakli ruhsal baski ve sorunlarini, yoneticilerden ziyade giivenli, samimi ve acik bir
ortamda arkadaslariyla paylasmasi onlar icin daha cok rahatlatici olacagi kagimilmazdir

(Ergan, 2001, s. 566).

2.5.2.6. Rehberlik Hizmeti

Rehberlik faaliyetleri calisanlarin  sorunlarmi ¢ozmede, onlar1 cesitli  agilardan
rahatlatmada, sorunlarm irdelenmesi ve c¢oziim alternatiflerinin  sunulmasma yonelik
faaliyetleri icerir (Dilekoglu, 2003, s. 95). Isletme icinde veya disinda sosyal iliskilerden
dogan ¢esitli sorunlar ve baskilar, ¢alisanlar tizerinde 6nemli gerginlikler yaratabilmekte ve
bu durum calisanin verimi iizerinde olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Isletmede bu
sorunlarla karsilasan personele, sirkette bu sorularin1 ¢6zmede kendisine yardimci olacak bir
rehberlik hizmetinin bulundugunu hissettirmek, personelin daha verimli ve etkin ¢caligmasini

saglar (Sapancali, 1993, s. 65).

Isletmeler, rehberlik hizmetini iki sekilde verebilir. Birincisi informal rehberlik
hizmetleridir. Bu tiir hizmetler profesyonel olamayan kisiler tarafindan, 6rnegin yoneticileri
ya da calisanin is arkadaslar1 tarafindan verilir. Digeri ise formal rehberlik hizmetleridir. Daha
cok biiyiik Olcekli isletmeler, calisanlarin sikintilarini gidermek ve onlara yol gostermek

amaciyla profesyonel rehberlik ve danigmanlik hizmeti veren kuruluslardan yararlanabilirler.

2.5.2.7. Cevreye Uyum

Isletmelerde calisanlarin i¢inde bulundugu cevrenin fiziksel sartlarmin iyi bir bicimde
diizenlenmesi, calisanlar1 isletmeye baglayan onemli unsurlar icindedir. Isletme icindeki
aydinlatma, 1s1, giiriiltli, uygun ara¢ ve gerecler vb. fiziksel kosullarm yam sira psiko-sosyal
kosullar, ¢alisanlarin etkin bir performans gostermesi iizerinde oldukga etkilidir. Yeni bir ise
giren bir calisanin isine ve isletmede calisan diger kisilere de mutlak uyum saglamasi
gereklidir. Aksi halde isinde basarili olma olasilig1 yok denecek kadar azdir (Asikoglu, 1996,
s. 55).

Isletmelerde uyum sorununu asmak icin en bilyiikk gorev yoneticilere diismektedir.
Yoneticiler, yeni gelen ya da yer degistiren calisana her konuda yardimei olmali, gerekli ve
yeterli bilgileri vermeli, ¢calisma arkadaslar1 ile en kisa zamanda kaynasmasini saglamali ve
boylelikle grup disinda kalmasini 6nleyici 6nlemleri bilingli ve diizenli bicimde uygulamalidir

(Deniz, 2005, s. 162).
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2.5.2.8. Oneri Sistemi

Calisanlar; fikirlerini, diisiince ve Onerilerini acgik¢a ortaya koyabildigi dlciide isletmede
demokratik bir anlayistan soz edilebilir. Burada 6nemli olan sadece calisanlarin fikirlerinin,
diisiince ve Onerilerinin ortaya konmasi degil, ayn1 zamanda bu fikir ve Onerilerin iist yonetim
tarafindan titizlikle incelenerek degerlendirilmesi ve etkin bir bi¢imde uygulanabilmesidir

(Astkoglu, 1996, s. 56).

Oneri sistemi ile calisanlar yoneticilerine ©neri sunma aracigiyla iliski kurmaktan
hoslanacak ve cevresinde sayginligi artacaktir. Kendisine deger verildigini, 6nemsendigini ve
isletmenin bir parcasi oldugunu diisiindiik¢ge, isletmeye daha da ¢ok uyum saglayacak ve bu
da motivasyonun artmasina biiyiik katki saglayacaktir. Her sistem gibi bu sistemin sakincali
yonleri vardir. Gereksiz ve yararsiz Onerilerle hem ¢alisanin hem de yoneticilerin zamani bosa
harcanabilir. Ayrica ¢alisanlar tarafindan iist kademe yoneticilere sunulan yararhh fikir ve
Oneriler, yoneticiler tarafindan sahiplenebilir ve bu da calisan iizerinde olumsuz etki

birakabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 163).

2.5.2.9. Isi Cekici Kilma

Bir personelin yapmis oldugu isin tiirii, kisisel planlarinin uygulanmasinda onemli etkiler
yapacaktir. Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse, o ise daha olumlu bir tutum takinarak
dikkatli, planli ve yontemli hareket eder. Her zaman yaraticilik yetenegi ve bu yetenegi
kullanma firsat1 isyerlerinde olmayabilir. Fakat bu yetenekten yararlanma firsat1 bulundugu

durumlarda, yoneticiler bunu motivasyon aract olarak kullanmak durumundadirlar.

Insanlara istedigi is verildiginde veya insanlar ile isler titizlikle eslestirildiginde motive
edici faydalarin arttig1 fikrini destekleyen sayisiz kanit bulunmaktadir. Ornegin, is kiigiik bir
isletmeyi ya da biiyiik bir isletmedeki 6zerk bir birimi yonetmek oldugunda, basarma ihtiyaci
yiiksek olan bireyler aranir. Basarma ihtiyaci yiiksek olanlar, amaclarin katilimci belirlendigi,
Ozerklik ve geri bildirimin oldugu islerde basarili olurlar. Fakat herkesin ¢ok fazla 6zerklik,
cesitlilik ve sorumluluk gerektiren islerde motive edilemeyecegi de bir gergektir (Ergiil, 2005,
s. 73).

2.5.2.10. Sosyal Faaliyetler

Isyerinde Kiiltiirel, sanatsal, sportif, gezi, piknik, miizik, eglence gibi etkinliklerin
bulundugu; nitelikli ve icerikli sosyal faaliyetlerin diizenlenmesi c¢alisanlarmm moral ve

motivasyonunu artirict  Oonemli  bir etkendir. Bu faaliyetler aralikli donemlerde
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diizenlenebilecegi gibi bazi 6zel giinlerde de diizenlenebilir (yilbasi, bayramlar, dogum
giinleri gibi). Calisanlarin isletme disinda birbirlerini daha iyi tanimalar1 ve insanlar1 motive
etmek kadar takim c¢aligmasi bilincinin de gelistirilmesi i¢in 1yi bir firsattir (Watkiss, 2004, s.
4).

Calisanlar1 isletmeye baglayan, sevdiren ve 0zendiren geleneksel araclar arasinda sayilan
sosyal faaliyetler iki acidan Onemlidir. Bunlardan ilki, c¢alisanlarin bos zamanlarini
degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de yoneticilerle kaynasmasini saglamaktir. Digeri
ise, bu faaliyetlere katilan caligsanlar arasinda basar1 ve etkinlikleri izlenen dogal lideri
saptamaktir. Bu tiir liderlerin ¢alisma zamaninda diger calisanlart olumlu ya da olumsuz
etkileyebilecekleri gozden kagirilmamasi gereken bir husustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s.

165).

2.5.2.11. Gelisme ve Basar

Bir¢ok kisi isletmeye girdikten sonra, hatta girmeden ©nce alacagi iicretin yam sira
yiikkselme ve gelisme olanaklarini arastirir. Kisiler isletmenin veya dis kaynaklarin ¢calisacagi
stire igerisinde kazandiracagi egitim ve deneyim firsatlar1 sonucunda daha yiiksek mevkilere
gelmek ister. Bu siirecte calisanlar yeteneklerinin gelismesinden ve bu yeteneklerden
isletmenin yararlanmasin1 gormekten haz duyarlar. Ciinkii ortaya konulan basari, hem
kendilerine, hem igletmeye, hem de topluma yararlh katki saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001, s. 161).

Basarili olmak arzusu; insanlarin psikolojik olarak rahatlamalarina, kendilerine olan giiven
hislerinin artmasina, yeni basarilar i¢in gayretlerinin dogmasina yol acar. Insan dogasinin bu
en tabii kurali biitiin mesleklerde gecerlidir. Herhangi bir isi bir meslek olarak se¢mis olan
kisilerde en basarilt olma, en yiiksek makama kadar yiikselme tutkusu vardir. Bu tutku bir
yerde meslegin itici giiciinil teskil etmektedir. Bu his yoneticiler tarafindan tesvik edilmeli ve
daima canli tutulmalidir. Bunun yaninda basarili olabilme alanlarinin genisletilmesi yaninda
her basarinin takdir edilmesi de yoneticiler tarafindan aligkanlik haline getirilmelidir (Sozer,

2006, s. 88).

2.5.2.12. Psikolojik Giivence

Giivence duygusu, calisan i¢in ekonomik garanti (emeklilik, kaza, hastalik, hayat ve
igsizlik sigortalar1 gibi) olmaktan da Ote daha kapsamli bir duygudur. Giivence duygusu,
belirli bir is ¢evresine ya da is kosullarina uymaktan dogan psikolojik giivence duygusunu da

icerir. Bir isletmede kisi; ne yapacagini, kiminle calisacagini, isini nasil yapacagini ve ne
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Olciide basariya ulasacagini bilirse, kendine olan giiveni daha fazla artacaktir. Goriildigi
tizere bu duygunun olusturulmasinda yoneticilere biiyilk gorev ve sorumluluk diigmektedir.
Ciinkii giiven duygusu, ¢alisanlara biiyiik ol¢iide yoneticiler tarafindan benimsetilir. Boylece
calisanlar neyi ve nasil yapacaklarmi bildiklerinde, kendi yetenekleri konusunda siipheye
diismeyecektir. Giivensizlik duygusu altinda calisan kisilerin ¢aba ve emegini gdsterme azmi
azalacak ve islerini tedirginlik icinde yapacaktir. Tersine, psikolojik giiven duygusu i¢inde
calisan kisiler daha fazla gayret gostererek islerini basarili bir sekilde yapacaktir. Boylece

calisanlarin etkinligi ve verimliligi de artmis olacaktir (Eren, 2007, s. 514).

Psikolojik giivence calisma ortamma baghdir. Calisanlardan etkili bir performans
bekleniyorsa, calisma havasmmi bozan olumsuz nitelikli ve zararli psikolojik unsurlarin
kaldirimasi gerekmektedir. Bunun yani sira ¢caligmanin gerceklestigi ortamda isin temposu,
dogas1 ve gevresi, psikolojik giivence konusunun ilgi alami icerisine girer. Isletmeler de bu
konuda ortaya ¢ikan gereksinimleri karsilamak zorundadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s.

163).

Kendine giiven duygusu verimliligin artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat giivensizlik
duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma azminin azalmasi
gayet dogaldir. Tersine, giiven duygusu altinda c¢alisan kimseler, enerjik ve gayretli goriiniir.

Personelin etkinligi ve verimliligi boylece artmis olacaktir (Eren, 2007, s. 515).

2.5.2.13. Yonetici Davramslar

Bir yoneticinin olumlu ya da olumsuz davranisi, calisanin motivasyonunu etkiler. Otoriter
bir yoOnetici astlarina, ne yapmalar1 gerektigini ac¢ik bigimde anlatir ve bunu nasil
yapacaklarini da tam olarak aciklar. Modern yonetim kurami ise bize isletmenin hedeflerinin

calisan tarafindan bilinmesi gerektigini 6gretir.

Baskalarinin duygularini anlayabilme yeteneginden yoksun olan ve elestiriye hep elestiri
ile yanit veren yonetici kendi bindigi dali kesmektedir; cilinkii yoneticinin sinirlenmesinden
duyulan korku sadece akilc1 olmayan davranis bigimlerine yol acar. Korkuyla yogrulmus bir
ortamda, ¢calisanlar, anlasilabilir nedenlerle, is alaninda iyi sonu¢lar elde etmekten cok kendi
giivenligini saglamakla mesgul olur. Korku boylece sevk, inisiyatif ve verimlilik iizerinde

yikict bir etki yaratir (Celtek, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 07.01.2008). Asagida yer

alan Atatiirk’lin s6zii de bunu desteklemektedir (Peker ve Aytiirk, 2000, s. 300).

“Kapida duran nobetci bile benden korkmaz. Isterseniz kendisine sorunuz. Ciinkii korku

lizerine hdkimiyet kurulamaz.” M. Kemal ATATURK
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Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun 6zel tavirlar1 ve insanlara karsi tutumlart
personele onunla ne zaman agik konusabilecegini gdsterir. YOneticinin soz ve hareketlerinin

kisiden kisiye degismemesi gerekir (Celtek, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 07.01.2008).

Yoneticiler karsilikli sayg1 ortami yaratmali ve ¢alisanlarm statiisii ne olursa olsun herkese
saygili davranmalidir. Giiven duygusunun saglanabilmesi i¢in, yoneticiler ¢alisanlarina karsi
diiriist olmalidir. W. Shakspeare’in dedigi gibi; “Yaptiginiz sdylediginizi tutsun, sdylediginiz
yaptiginiz1.” (Coroglu, 2003, s. 105).

Yoneticiler, ¢alisanlarinin gosterdigi basarilar1 mutlaka diger ilgililerin yaninda takdir
etmelidir. Bu durum basar1 gostermis olan calisant arkadaslarmin goziinde yiikseltecektir.
Yonetici takdir adaletini de iyi saglamalidir. Aymi basariyr saglamis olan calisanlara farkli
yaklagimlarda bulunmamalidir. Takdir bir gosteri niteliginde degil, icten ve hakli olmalidir.
Aksi halde, asilsiz gosteriler sonradan bir hak olarak benimsendigi gibi, ¢alisanlar arasinda
huzursuzluga, gereksiz takdir gosterisinde bulunulan c¢alisana karsi diismanliga yol acabilir

(Eren, 2007, s.521).
2.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyonda Ozendirici araclar olarak; ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglari
disinda, orgiitsel ve yonetsel bazi motivasyon araglarindan da yararlanmak miimkiindiir.
Personel ile Orgiitiin birbirlerinden karsilikli beklentileri vardir. Calisanlar bir orgiitiin iyesi
olarak tiretime katkida bulunduklari siirece orgiitten bu katkilarmin karsiligini almayi bekler.
Calisan bireylerin degisik kisiliklerden kaynaklanan motivasyon yapilar1 ve ihtiyaglari
dolayisiyla her bireyin orgiitten beklentileri farklidir. Bu yilizden calisanlarin ekonomik ve

psikolojik beklentilerinin yaninda orgiitten de birtakim beklentileri vardir.

Orgiitsel ve yonetsel araglar; yetki ve sorumluluk devri, egitim ve yiikselme, kararlara
katilma, iletisim, yaraticilik, ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi, sendikal faaliyetler, cagdas
disiplin sistemi olarak siralanabilir. Yoneticiler, bazen biraz mali kaynak ayirarak, bazen de
hicbir ek kaynak harcamaya gerek kalmadan, bahse konu orgiitsel ve yonetsel motivasyon
araclarin1 yerinde, zamaninda ve etkin bir sekilde kullanarak calisanlarin motivasyon

diizeylerini yiiksek tutabilir.

2.5.3.1. Yetki Devri ve Sorumluluk Dengesi

Yetki; sorumluluk tasidiginin bilincinde olan ¢alisanlara, faaliyetleri boyunca karar alma,
alman kararlarin uygulanmasi siirecinde saglanan “emir verme hakk:” olarak tanimlanabilir

(Nelson, 1997, s. 31). Yoneticinin, isleri astlarina dagitma siireci olarak da tanimlanan yetki
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devri ise; islerin astlara devredilmesi, bu isler i¢cin gerekli yetkinin verilmesi ve gorevin tam
olarak yapilmasinda iiste karsi sorumlulugun yaratilmasi olmak {iizere ii¢ temel asamadan
olugmaktadir. Goriildiigi gibi yetki devrinde yonetici kendisine ait yetkinin bir boliimiinii
astlara devretmektedir. Fakat bu devir ondan vazgecmek anlamma gelmemektedir. Temel
yetkiler yine lstte olup, astlarm sahip oldugu sey, belli sinirlar icinde hareket edebilme

Ozgirliigiidiir (Col, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 07.01.2008).

Yetki devri ile astlarin belli smirlar i¢inde hareket edebilme Ozgiirligii saglanmis
olmaktadir. Bu sayede calisanlar, eylemlerinde 6zgiir davranir ve sorumluluk yiiklenirler.
Yetki devriyle astlar, sorumluluk alacaklarindan islerini daha titizlikle yapmakta ve islerine ve
isletmesine kars1 daha yapici olmaktadirlar. Bu durum da motivasyonlarinin saglandigi

anlamina gelebilmektedir (Yilmaz, 2006, s. 92).

Sorumluluk ise, bir kimsenin orgiitsel isleri, fonksiyonlar1 veya ddevleri yapma gorevidir.
Isletmelerde sorumluluk, bir kimsenin isletme faaliyetleri, fonksiyonlar1 veya ddevleri yapma
gorevidir. Yetki ve sorumluk birbirinden ayr1 diisiiniilmeyecek kavramdir (Asikoglu, 1996,
s.62). Yoneticiler bazen yetkilerini devrederken sorumluluklarini da devretmek isterler. Oysa
yetki devredilir ama sorumluluk devredilemez, paylasilabilir. Bir yoneticinin, astina yetkisini
devretmesi halinde kendi sorumlulugunda en kiiciik bir azalma so0z konusu degildir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 167). Isi baskalar1 yapsa bile sorumluluk her zaman
yoneticidedir. Bunun i¢in bir is i¢in baskasin1 gorevlendirme isi ancak c¢ok dikkatli
hazirlanmis bir plan dahilinde yapilmalidir ve iist diizey yonetici tarafindan siirekli olarak

takip edilmelidir (Hagemann, 1997, s. 130).

2.5.3.2. Amag Birligi

Amac Birligi, yonetimin en dnemli islevlerinden biri olan, isletme amaglar1 ile ¢calisanlarin
amaclar1 arasinda denge saglamaya yardimci olur. Isletmelerin belirli amaglara ulasmak icin
birer ara¢c oldugu gercegi kabul edilirse, oOrgiitsel basariy1 calisanlar1 kazanmakta aramak
gerekir. Diger bir deyisle, isletmeler ekonomik kazan¢ kadar insan kazanmak politikasini
uyguladig1 siirece uzun vadede basarili olurlar. Bunu gerceklestirmenin en etkili yolunun,
calisanlarin amaclarin1 tamiyarak onlara yaklagsmak ve isletme amaclarim1 calisanla
yaklastirmak oldugu soylenebilir. Eger calisan amaclar1 ile oOrgiitsel amaclar arasinda bir

biitiinlesme saglanabilirse, bundan her iki tarafta kazangh ¢ikar (Deniz, 2005, s. 164).

Amaglarin belirlenmesi konusunda isletme titizlik gostermelidir. Amaclar belli olmaldir,

acik¢a belirtilmelidir ve yapilabilir olmalidir. yi belirtilmis ve 6lciilebilir amaclar, bireyleri
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motive etmede ve onlarin calismalarini pekistirmede degerlidir. Eger bir birey gorevi
konusunda agik bir fikir edinmezse ve onunla ilgili ¢aligmasinda geri iletisim almazsa,
gercekten de o is icin sorumlu tutulamayacagini diisiinebilir. Yoneticiler amaglar1 belirlerken
kendi duygularindan once ¢alisanin duygularmi, diisiincelerini ve fikirlerini ortaya ¢ikarmayi

0grendigi zaman basarili olabilirler.

Amag ne olursa olsun, her iki taraf¢a da lizerinde anlasmaya gidilmelidir. Amag ister
yOnetici ister calisanlar tarafindan belirlensin ¢aligmada ortak sahiplik duygusu olmalidir.
Ozellikle, insanlar bir amaca ulasmak icin katilimci olurlarsa daha fazla motive olmaya

yatkindirlar (Rosenbaum, 1993, s. 106).

2.5.3.3. Egitim ve Yiikselme

Calisanlar icin ekonomik faktorlerin yaninda en dnemli Ozendirici araclarindan biri de
egitim ve yiikselme firsatlaridir. Bu firsatlardan biri olan egitimin gerekliligi baslica ii¢ ana
amaca dayanir. Bunlar yeni bilgilerin sunulmasi, davranig ve tutumlarin degisiminin
saglanmas1 ve calisanlarda tatminin yaratilmasidir. Egitim sonrasmin temel amaci olan
tiretimin arttirilmasi olgusu, bu iic maddeyi de iceren ve biitiinlestiren bir ana amag olarak

analiz dis1 birakilmamalidir (Kaynak, 1995, s. 147).

Egitim bireylerin basaril1 bir sekilde gelistirilmesinde énemli rol oynar. Calisanlarin cogu
egitilmeyi sever. Egitimi, isyerinin rutini icinde bir mola vermek, yeni bir seyler 6grenmek
icin firsat yakalamak ve iyi yaptiklari isler i¢cin bir cesit odiil almak gibi degerlendirirler.
Egitim ayrica calisanlara daha basarili olabilmeleri i¢in gereken beceri, bilgi ve tecriibeyi
kazandirir, degisiklik ve gelismeleri yakalamalarin1 ve zamani gelince yiikselmeleri i¢in hazir

ve yeterli olduklarindan emin olmalarini saglar (Maitland, 1997, s. 33).

Calisanlar gordiikleri egitimden sagladiklar1 ek bilgi ve becerilerinin karsiligi olarak
yiikkselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice 6grenip tecriibe kazandikca, is
monotonlasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini
yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu
edeceklerdir. ilerleme ve yiikselme yollar1 tikanan calisanlarin calisma gayret ve sevkleri
azalacaktir. O halde, yiikselme isyerinde bir motivasyon aracidir. Astlarina yiikselme olanagi
saglayan yonetici, plan ve programlarini uygulamaya koymak icin kendisine yardim edip

isbirligini kolaylikla kabul edecek bir destek saglamis olacaktir (Eren, 2007, s. 515).

Yiikselme ihtiyacinin gerceklesmesinin altinda kisinin takdir edilme, saygi gorme ve

kendini gerceklestirebilme ihtiyaglar1 yatmaktadir. Yiikselme ile ¢alisanlara daha fazla yetki
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devredilmekte, kisi daha fazla calismaya tesvik edilmektedir. Ayrica kisini terfi etmesi, daha
yiiksek bir statiiye ulastigr anlamima da gelmektedir. Kisilerin terfi etmesi sonucunda yeni bir
statli kazanilmakta ve bunun karsilig is arkadaslar1 ve sosyal ¢cevreden saygi gormektedirler.
Dolayisiyla yiikselme motivasyonda etkili bir ara¢ olarak kabul edilmektedir (Kaynak, 1995,
s. 148).

2.5.3.4. Kararlara Katilma

Calisanlarm kararlarm alinmasinda sdz sahibi olmalarini saglayan bu sistemde kararlar esit
ve Ozgiir tartisma temelleri iistiine oturtulur. Kararlara katilma bir yandan isletmenin alt
kademelerinin etkisini genisletirken; 6te yandan yOnetimin daha etkili ve saglikli karar
almasini ve isletme sorunlarinin daha gercek¢i bicimde ¢oziimlenmesini saglar (Keser, 2006,

s. 173).

Bir motivasyon araci olarak calisanlarin kararlara katilmalar: isteniyorsa, bu araci sadece
calisanlarin goriislerini almak gibi gostermelik bir amacla kullanmaktan kaginmak gerekir.
Bazi isletmelerde ise belirli calisan temsilcilerinin goriis ve diisiinceleri alindig1 ya da
bunlarin belirli 6l¢iide kararlara katildiklar1 goriiliir. Oysa kararlarin saglikli olmasi kadar,
demokratik nitelik tagimasi ve hepsinden Onemlisi uygulamada calisanlar tarafindan alinan

kararlarin desteklenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 169).

Kararlara katilan calisanlar degisimlere daha kolay adapte olabilirler. Degisim fikri
kendilerinin de onayi ile alinmis oldugundan degisime direng gostermez ve diger calisanlara
da bu konuda yol gosterirler. Bireyin kararlara katiliminin saglanmasi ayni1 zamanda kendisine
giiven duyuldugu ve fikirlerine deger verildigi hissini yaratir. Bu da kisinin davramislarmi
olumlu yonde etkiler. Insan iliskileri eger bir giiven zemininde gergeklesiyorsa, iliskinin
taraflar1 arasinda karsilikli anlayis, birbirlerini destekleme, yardimseverlik vb. kendisini
gosterecektir. Ancak bu zeminden yoksunluk ise beraberinde, ¢ikarcilik, egoizm, ikiyiizliiliik
gibi iliskileri son derece olumsuz etkileyen bir durum ortaya cikaracaktir. Calisanlarin
kararlara katiliminin saglanmasi yoneticilerle calisanlar arasinda giiven ortaminin olusmasina

yardim eder (Bakan vd., 2004, s. 94).

2.5.3.5. Iletisim

[letisim, bir kimse veya bir gruptan diger kimse ya da gruba cogu zaman semboller
aracilifiyla bilgi, duygu, diisiince ve tutumlarin aktarilmasi siirecidir (McQuail ve Windahl,
2005, s. 17). lletisim orgiitlerin etkinligi iizerinde rol oynayan 6nemli siireclerden biridir.

[letisim, yoneticinin is yaptirmak icin kullandig1 temel aragtir. Yonetici neyi, ne zaman ve
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nasil istedigini iletisim siireciyle calisanlara aktarabilmektedir. Yonetici bagkalarma is
yaptirmak suretiyle amaca ulasmaya calisan kisi olduguna gore, onun basaris1 ve iginde
faaliyet gosterdigi orgiitiin etkinligi iizerinde rol oynayan en 6nemli etkenlerden birisi de

iletisim siirecidir (Atak, 2005, s. 59).

Isletmede calisanlar1 bilgilendirme, etkileme ve motive etmede kullanilan en Onemli
araclardan olan iletisim, igbirligine yonelik kisiler arasi iliskilerin kurulmasi, gelistirilmesi ve
korunmasmda da Onemli bir siiregtir. Calisanlar kendilerinden yapilmasi gerekenlerin ne
oldugunu, diger birimlerde ve isletme disinda kendi isleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini
bilmek isterler. Belirsizligin oldugu ortamlarda verimlilik azalir. Bu nedenle ¢alisanlarin da
olup bitenlerden haberdar edilmesi, isletme i¢i giiveni artiracagindan iyi bir iletisim aginin
kurulmas1 calisanlarin motivasyonlarinin saglanmas: agisindan biiyilk Onem arz eder

(Karatepe, 2005, s. 229).

2.5.3.6. Is Giivencesi Saglama

Is giivencesi politikas1 orgiitiin, ¢ahisanlarina karsi uzun vadeli taahhiide girmesine yol
acar. Karsiliklilik ilkesi bu taahhiidiin karsiligimin goriilmesini saglar; ama uygulamalar1 ve
sozleriyle calisanlarin her an isten ¢ikartilabileceklerini gosteren bir yonetici, ¢alisanlarindan
sadakat, baghlik ya da oOrgiitiin basar1 kazanmasina yonelik bir ¢caba géremez. Amerika’da
Lincoln Electric Company is giivencesi politikasini isletmenin temel politikalar1 arasinda
tutmustur. Sirketin i gilivencesi politikast olusturma nedeni, korkunun yararsiz bir
motivasyon aract olduguna inanmalaridir. Isten ¢ikartilmaktan korkan bir ¢alisan, elindeki isi
miimkiin oldugu kadar uzatma egilimine girer. Bu tiir korkulardan kurtulmalar1 onlarm ¢ok

daha 1iyi 1§ ¢ikartmalarini saglar.

Bazi1 yoneticiler, giivence altina alinmis istthdamin bir ‘resmi daire’ zihniyeti doguracagi
ve performanst olumsuz etkileyecegi konusunda endiseler duyabilirler. Yoneticiler, is
giivencesinin yam sira yiiksek performans: ddiillendiren mali tesvikleri iceren uygulamalari
da gerceklestirmesiyle bu endise sorunu ortadan kalkar. Calisanlarin gruplar halinde
orgiitlenmeleri ve bdylece birbirleriyle karsilastirilmalart ya da yiiksek performansin
odiillendirilmesi halinde is giivencesinin motivasyon iizerinde olumlu etkileri olacaktir

(Pfeffer, 1995, s. 25).

2.5.3.7. Cahsma Kosullarinin Iyilestirilmesi

Fiziksel calisma kosullari; ¢alisan kisinin is gordiigu fiziki cevre ile temas edebilecegi

kisilerin tiimiinii ifade etmektedir. Calisma ortami saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina
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uygun olmali, ayrica estetik bir goriinimii de biinyesinde barindirmalidir. Ciinkii boyle
ortamlar calisanlar {izerinde olumlu veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Personel
calistiklar1 ¢evrenin fiziksel sartlarmin iyi diizenlenmesini tercih eder. Ornegin; iyi aydinlatma
ve 1s1tma, yeterli ara¢ ve gereclerin olmasi, miizikli caligma gibi morali arttiric1 uygulamalar
calisanlar1 isletmeye ve islerine daha fazla baglayacaktir. Diizen ve temizlik verimli bir
caligma ortaminin temel kosuludur. Bu nedenle 6rgiit yonetimi bu konuda hassas olmal ve isi
zevkli, hatta cekici hale getirmeye 6zen gostermelidir. Caligma sartlariin istenilen 6zellikte
olmast calisanlarin motive edilmesinde ve verimin artmasinda, is yasam Kkalitesinin

lyilestirilmesinde etkisini gostermektedir.

Calisma kosullarinin, yani is yasam kosullarinin iyilestirilmesinin iki 6nemli amaci vardir.
Ik ve en 6nemli amac1 ekonomiktir. Is yerinin fiziksel ortam olumlu yonde degistirildiginde
personel kendine deger verildigini kabul eder. Bazi yoOneticiler calisma kosullarinin
tyilestirilmesini gereksiz ve gosterise doniik bir girisim olarak niteler. Fazla 6zenilen "Liiks"”
calisma kosullar1 bazen ters etki yaratabilir. Bazen kisiler; gosterigli Orgiit merkezlerinin
calisanlar1 gerceklerden uzaklastirdigini ve gorev anlayislarini saptirdigini savunmaktadir.
Cevre insanlarin sorumluluklarmi savsaklamalarma yol actifinda calisanlarm verimliligi
azalabilmektedir. Eger insanlar basariyr yerdeki halinin cinsine, otoparkta calisanlar icin
ayrilan yere ve igyerinin genisligine bakarak saptiyorlarsa, tiim bu sayilanlar verimsizliginin

gostergesi olarak da kabul edilmektedir (Cicek, 2005, s. 64).

2.5.3.8. Sendikal Faaliyetler

Sendika, c¢alisanlarin ve calistiranlarin kendi ¢ikarlarini topluca ve toplu sdzlesme, grev
lokavt gibi baz1 6zel yollarla savunmak amaciyla kurduklar1 ekonomik ve sosyal nitelikli

meslek kuruluslaridir (Sargutan, 2003, s. 117).

Calisanlar, tek baslarina isletmelere kabul ettiremedikleri bazi ihtiya¢c ve taleplerinin,
sendikalar araciligi ile karsilanabilecegi diisiincesindedir. Bunun yaninda is iliskilerinde
kisilige onem verilmeme, haksiz islemler karsisinda sesini duyuramama durumlarinda da
kendisinin haklarinin ¢ignendigi diisiincesinde olan kisilerin haklarinin korunmasinin
sendikalar araciligi ile saglanabilecegi inancindadirlar. Calisanlar sendikaya iiye olma ile tek
baslarina ¢oziimleyemedigi sorunlar1 sendika aracilig ile orgiitlerin iist kademelerine kadar ve
hatta daha ileri kademelerine kadar duyurabilme olanagini elde edilebilmektedir. Bu sebepten
dolayi is yerlerinde calisanlarin sendikalagsmasini engellemek yerine kolaylastirmak ve tesvik

etmek suretiyle Orgiitlenmis insan kaynaklarini, sendikalasarak yoneticiler karsisinda
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kendisini daha giiclii ve giivende hisseden calisan icin sendikalasma ¢agdas bir motivasyon

araci olarak degerlendirilebilir (Sapancali, 1993, s. 63).

2.5.3.9. Cagdas Disiplin Sistemi

Disiplin en genis anlamiyla diizen, intizam demektir. Isletmelerde caliganlar ortak bir
amac1 gerceklestirmek i¢in bir araya gelirler, bu amaci gerceklestirmenin yolu ise bilingli ve
siirekli calismaktan ge¢cmektedir. Bu siirecte isletmeler disiplini saglamak icin birtakim

kurallar koymaktadir.

Isletmelerde motivasyon ve disiplinin birlikte uygulanmasi ka¢milmaz bir zorunluluktur.
Negatif ve pozitif motivasyon birbirinden ayrilmaz bir biitiindiir. Pozitif motivasyonda,
calisanin ihtiyacin1 karsilayacak nitelikte oOdiiller sunarak istenen davramisin siirekliligi
saglanmaya calisilirken, negatif motivasyonda ceza ve diger yapict uygulamalarla istenmeyen

davraniglar ortadan kaldirilmaya caligilir.

Bir isletmede izlenen politika ve kurallar ne kadar acik ve net bir bicimde ortaya konursa
konsun, pozitif (motivasyon) ve negatif (disiplin) eylemlerle siirekli desteklenmelidir.
Yonetsel davramiglar ikiyiizlii bir madalyon gibidir. Madalyonun bir yiiziinde pozitif
(motivasyon) eylemler yer alir. Basarili ¢alisan bir siire sonra basarisiz oldugunda veya kural
ya da diizenlemeleri ihlal ettiginde bu defa madalyonun obiir yiiziinde yer alan negatif
(disiplin) eylemler uygulanmalidir. Yoneticiler disiplinin olast sorunlarini en aza indirme
motivasyon ve disiplini yerinde, zamaninda ve tutarh bicimde uygulamalidir (Geylan, 1993, s.

32).

Cagdas ve adil disiplin her seyin daha Onceden planli ve programli bir sekilde
duyurulmasin1 gerekli kilar. Cagdas, adaletli, siirekli ve dikkatli bir disiplin sistemi kurmak,
memnuniyetsizlik kaynagi degil, aksine isbirligi ve is gorme arzusunu kuvvetlendirici bir

o0zendirme aracidir (Eren, 2007, s. 521).
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UCUNCU BOLUM: iS YASAM KALITESI ve MOTiVASYON ILiSKiSi
3.1. YAZINDA iS YASAM KALITESi ve MOTIVASYON ILISKIiSi

Giinlimiiz ¢agdas yonetim anlayisinda orgiitii basarili ya da basarisiz yapan en onemli
unsurun insan oldugu gercegi pek cok kisi ve orgiit tarafindan kabul edilmektedir. Bu
anlayisa bagh olarak, ¢alisanlari ruhsal durumu ve isle ilgili tutumu konusunda artan bir ilgi
meydana gelmistir. Insan, zamaninim biiyiik bir boliimiinii isinde gecirmekte ve isinde mutlu

olabildigi oranda tiretkenligi artmaktadir.

Rekabetin ¢ok giiclii oldugu giiniimiizde, rekabetle bas edebilmek firmalarin en 6nemli
sorunlaridir. Bu sorunun ¢oziimiinde, insan iliskilerini diizenleyici, bireysel kaliteyi arttirici
caligmalar etkilidir. Kuruluslarin en degerli kaynagi olan insan kaynaklarina gereken 6nemin
verilmesi, bu yonde calismalarin yapilmasi kagmilmazdir. Calisanlarin kendilerini giivende
hissettikleri, yeteneklerini gelistirebilecekleri ortamlarin sunuldugu orgiitlerde ¢alismak onlar1

mutlu ve verimli kilacaktir.

Kuruluslarin verimliliginin artmasi, sadece teknolojik yeniliklerden yararlanmasina degil,
Orgiitiin yonetim anlayisina da baghdir. Bunun i¢in insan odakli, insanlar1 ortak performansla
basarili duruma getiren, caligsanlarin giiclii yanlarini etkili kilan cagdas bir yonetim modeli
benimsenmelidir. Bu yonetim modeli, kuruluslarin ve ¢alisanlarin amaclarini ortak paydada

birlestirecek hem oOrgiitiin kalitesini, hem de bireyin yasam kalitesini arttiracaktir.

Orgiitlerdeki yonetim anlayisi, bireyin motivasyon ve calisma yasammn kalitesini
etkilemektedir. Geleneksel orgiitlerde daha cok teknoloji 6n plana cikmaktadir. Insan bir
aragtan oteye gidememektedir. Bu nedenle de kararlara katilmas1 s6z konusu degildir. iletisim
kanallar1 olduk¢a zayiftir. Cagdas yonetim anlayisi ise bireye bir deger ve orgiitiin nemli bir
parcasi oldugunu hatirlatmasi acisindan daha biitiinlestirici bir siire¢ yaratmaktadir. Iletisim ve
isbirligi, kararlara katilma ¢agdas yonetim anlayisinda daha belirgindir. Calisanlarla isbirligi,
kararlara katilimin saglanmasi, orgiit hedefleri ile birlikte kisisel beklenti ve isteklere 6nem
verilmesi  cagdas  yOnetim anlayisinda daha fazla ©On  plana  ¢ikmaktadir

(www.onlinekalite.com, Erisim Tarihi: 13.08.2008).

Is yasam kalitesi, belirli bir ¢calisma siireci icerisinde, ¢ahisanlarin ve dolayisiyla isletmenin
verimliligi tizerinde oldukga etkili bir kavramdir. Bu kavram altinda; personel stratejileri ve
politikalari, liderlik tarzi, tegvik sistemleri, iletisim, is iliskileri, teknolojik araclar, caligma

programlari, ¢caligma saatleri, 1§ giivenligi ve etkili motivasyon diizeyleri gibi kavramlar yer
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alir. Isletmeler, is yasam Kalitesinin gelistirilebilmek icin bu faktorlerin varligini kabul etmeli
ve etkili bir yonetim siireci olusturmalidir. Is yasam kalitesi, calisanlarin motivasyonu ve
rekabet becerisini etkileyen bir unsur olarak anlasilmaktadir. Bu nedenle is yasam kalitesini
gelistirme programlari, calisanlarin olumlu etkileri sonucu ortaya cikan etkili bir yonetim

araci olarak kabul edilir (AntoSova ve Csikésova, 2005, s. 45).

Motivasyon seviyesi diisiik ve is yasam kalitesi cagdas ¢alisma standartlarinin altinda olan
bir orgiitte gorev yapan personelin etkin ve verimli olmast olduk¢a zordur. O halde orgiitleri
yonetenler, calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyonlarina yonelik oncelikleri belirlemek,
caliganlarinm is yasam kalitesi ve motivasyonlarmi iyilestirmek durumundadir. Ozellikle
insan kaynaklar1 yoneticileri belirlenen sorunlar1 ¢ozmek, personelin is yasam kalitesi ve
motivasyonlarini iyilestirmek icin kendi personeli ile igbirligi i¢inde gerekli tedbirleri almak
ve yonetim siireclerine dahil etmek durumundadir. Isletmeleri yoneten, onlara hayat ve
canlilik veren, sahip olduklar1 maddi ve manevi degerleri ile birbirine gore 6nemli farkliliklar
gosteren insanlar, orgiitlerin amaglarma ulagmasmni saglayan temel unsurlardir. Orgiitler
temelde, Oncelikle calisanlar1 ve daha sonra ise miisterileri olan diger insanlari memnun
edecek, onlarin moral ve motivasyon seviyelerini yiiksek tutacak yonetim siireclerini bulmak,
kullanmak, gelisen ve degisen i¢ ve dis cevre sartlarina gore gelistirmek durumundadir. Aksi
halde diinyadaki cetin rekabet kosullar1 sonucu bu oOrgiitlerin ekonomik hedefleri olan
Orgiitlerin ayakta kalmasi, ekonomik olarak yasamini siirdiirmesi ve gelismesi ¢ok zor

olacaktir (Cicek, 2005, s. 2).

Is yasam kalitesi kavramu, insanlarin giivenli bir ortamda yasamlarim siirdiirebilmesi icin
gerekli ihtiyaclarin tatminine ve onlarin igyerinde faydali olduklar1 duygusu kazanmalarina ve
yeteneklerini fark etmelerine ve gelistirmelerine firsat veren bir ortamin saglanmasidir. Bu
ortamin saglanmast icin gelistirilen i yasam kalitesini arttirict programlar, calisanlarin
bireysel ihtiyaglarinin tatminine yardimci olan bir ig cevresini ortaya ¢ikarmak amaciyla
olusturulur. Is yasamini diizenleyici bu programlar bir semsiye olarak diisiiniilebilir. Ciinkii
bu kavram altinda bireyin caliyjma yasaminda tatmin olmasini saglayan bircok olumlu
miidahale teknikleri vardir. Iste bu programlar sayesinde is yasamini biraz daha insancil hale
getirmek ve ¢aliganlarin motivasyonlarini arttrmak miimkiin olmaktadir (Ozkalp ve Kirel,

2004, s. 218).

Bir isletmede is yasam kalitesini arttirmak i¢in ii¢ faktdr onemli bir rol oynamaktadir.
Bunlar; katillmciligin saglanmasi, 1yl bir iletisim sisteminin kurulmasi ve calisanlarin

motivasyonlarinin saglanmasidir (www.ie.sakarya.edu.tr, Erisim Tarihi: 17.03.2009).
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Bu faktorlerden ilki, katiimciligin saglanmasidir. Calisan katilimi, basit talimatlardan
ziyade calisanlar karar verme siireclerine katilmasi aracilifiyla ortaya cikan bir siirectir.
Calisanlarm  katilimi, isletmede kalite yOnetim ve yetkilendirme siirecinin  Onemli
parcalarindan biridir. Calisanlar, isletmede kendilerinden beklenen faaliyetleri yerine
getirebilmeleri icin yOnetimsel kararlara daha fazla katilimlari saglanir ve bu amagcla
sorumluluk almaya heveslendirili. Hem kendileri hem de isletmenin gelecegi icin
katilimciligin saglanmasi oldukca dnemlidir. Calisan katiliminin saglanmasi, motivasyonun

kilit noktalarindan biridir (www.thetimes100.co.uk, Erisim Tarihi: 23.3.2009).

Ikincisi ise, iyi bir iletisim sisteminin kurulmasidir. iletisim orgiitlerin etkinligi iizerinde
rol oynayan 6nemli siireclerden biridir. iletisim, yoneticinin is yaptirmak icin kullandig1 temel
aragtir. Orgiitlerde tiim yonetim fonksiyonlarinin yerine getirilmesi iyi bir iletisim sisteminin
varhgma baghdir. Iyi bir iletisim sistemi olmayan orgiitlerde planlamanmn yapilmast,
faaliyetlerin yiiriitiilmesi, gerekli koordinasyonun saglanmasi miimkiin degildir. Iletisim
sistemi olmayan bir Orgiit kan dolasimi1 bulunmayan bir insana benzer. Gerekli bilgilerin,
gereken zamanda, gerekli kisiye tasinmasi ancak, Orgiitlerin adeta dolasim sistemi olan
iletisim sistemiyle miimkiin olabilir. Basta da ifade ettigimiz gibi iyi bir iletisim sistemi
olmayan oOrgiitlerde is yasam kalitesi yiikselmez, orgiitler yikilir ve yok olur giderler (Atak,

2005, s. 61).

Is yasam Kkalitesinin arttirilmasi igin {i¢lincii ve en onemli faktor calisanlarin
motivasyonlarmin saglanmasidir. Bir insami belirli bir ama¢ icin harekete geciren giic
anlamina gelen motivasyon, orgiitlerde verimliligin, etkinligin ve rasyonelliin saglanmasi
acisindan isletmeler icin biiyiilk oneme sahiptir. Yiiksek motivasyonun kaynagi, ¢alisanlarin
ise yaptiklar1 katkimin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Isletme ile iyi uyum
saglayan ve isletmenin degerlerini destekleyen calisanlarin, verimliligi yiikselir, ise
devamsizlik oranlar1 diisiik olur ve isletmede kalarak verimi ve is ahlakini arttirmayi

amaclarlar (www.onlinekalite.com, Erisim Tarihi: 13.08.2008).

Is yasam Kkalitesi ve motivasyon, birbirleriyle siki sikiya iligkili olup isletmeler icin
vazgecilmez iki unsurdur. Orgiitsel davranisi olusturan en 6nemli etkenlerden biri olan IYK,
Orgiitin ama¢ ve hedeflerine yonelik olumlu ciktilar elde edebilmek i¢in ¢alisanlarin
motivasyonunu saglamada ve dolayisiyla performanslarini artirmada 6nemli bir etkiye sahiptir
(Newstrom ve Davis, 1997, 5.296). Su da unutulmamalidir ki, bireylerin is yasam kalitesi
diizeyinin yiiksek olmasiyla motivasyonlar1 da yiiksek olmayabilir. Fakat is yasam kalitesi

diizeyinin diisiik olmasi insanlarin motivasyonlarini da diisiirecektir (Blem, 1995, s. 77).
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Is yasaminda kalite anlayisi, ozellikle son yillarda, calisanlarim fiziksel ve psikolojik refah
diizeyini yiikselten, orgiitsel kiiltiirde degisimler yaratan ve tiim ¢alisanlarin degerini arttiran
bir yonetim felsefesi olarak goriillmektedir. Calisma yasamu Kkalitesi, igyerinin, caligma
kosullarmin ve insanlarm orgiit iiyeligi ile ilgili algilamalarin1 ifade eden bir kavramdir.
Calisma yasaminin kalitesine yonelik miidahaleler, mevcut calisma metotlarinda degisiklikler
yaparak, daha iyi is ve calisma kosullar1 olusturmak ve dolayisiyla yasamin niteligini
gelistirmek amacina yonelik bircok teknikten olusmaktadir. Dogrudan c¢alisma yasam

kalitesini iyilestirici etki yapan en 6nemli teknik ise motivasyondur (Demirci, 2001, 5.62).

Is yasammda ve calisma hayatinda basar1 motivasyondan gecer ve Kkisinin
performansindaki rolii biiytiktiir. Toplam Kalite Y 0netiminde miisteri kavrami, sadece sirketin
irettigi iirlin ya da hizmeti satin alan dis miisterilerden ibaret degildir. Toplam kalite yonetimi
“ic miisteri” kavramimi da giindeme getirerek, miisterilere bir biitiin olarak bakilmasini
saglamig, miisteri tatminini sirket diginda oldugu kadar sirket icindede gerceklestirmeyi
amaclanmugstir. I¢ miisteri kavrami ile anlatilmak istenen sirket calisanlaridir. Bu nedenle
calisanlarin yaptiklar1 isi devrettikleri kisi veya boliimleri miisteri olarak goérmeleri istenir.
Boyle olunca i¢ miisteri memnuniyeti ya da tatmini yani ihtiyaclarmin karsilanmasi, motive

edilmesi, is verimi ve performansinin yiikseltilmesi adina 6nemli olmaktadir (Filiz, 2002, s.2).

Insan kaynaklarmin isletmenin en degerli varliklar1 oldugu kabul edilmekle birlikte bu
kaynaklarm en etkin ve amaclara doniik bicimde yonetilmesi olduk¢a zor ve karmasik bir
istir. YOnetimin etkin ve amaglara doniik olarak yapilabilmesi i¢in, ¢alisanlarin is yasam
kalitesini ve motivasyonlarimi arttrma caligmalart isletmelerin asli gorevlerinin basinda

gelir(www.onlinekalite.com, Erisim Tarihi: 13.08.2008).

Isletmelerde, calisanlarm is yasam Kkalitesi uygulamalarin1 yerine getirecek temel birim
insan kaynaklar1 birimidir. Insan kaynaklari biriminin IYK calismalarinda iistlendigi en
onemli gorev, kilit yOneticilerin destegini saglamaktir. Yonetimsel destek, Ozellikle iist
yonetim destegi, IYK calismalarinin basarisini etkileyen en 6nemli unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. YK programlarinin devamliligi ve basarisi igin yapilacak olan calismalardan
once ve sonra bazi dokiimantasyon islemlerinin yapilmasi ozellikle iist yonetimin destegi

acisindan 6nemli olabilmektedir.

Orgiitiin basaris1 calisanlarina iyi bir is yasam kalitesi sunarak miimkiindiir. Is yasam
kalitesi, 1yi bir gozetim, 1yi caligma kosullari, yiiksek iicret ve sosyal haklari, ilging, rekabetci

ve odiillendirici bir is saglamak demektir. Cogu isletmede IK personeli is yasam kalitesinin
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yiikseltilmesinden ve calisanlarla iyi iliskiler gelistirilmesinden sorumludur. Insan kaynaklar1
biriminin c¢alisanlarin i tatminine ve motivasyonlarina dogrudan ve dolayli etkisi
bulunmaktadir. Birim, ¢alisanlara uyumlastirma (oryantasyon), egitim, kariyer planlama ve
danigmanlik gibi uygulamalarla dogrudan, saglik ve giivenlik politikalari, ticretlendirme ve
diger politika ve uygulamalarla dolayll olarak iligki icerisindedir. Sekil 3.1.°de insan
kaynaklar1 birimi tarafindan yiiriitiilen, is yasam kalitesi, ¢calisanlarin is tatmini ve motivasyon

iligkisi yer almaktadir.

Is Tatmini
DOGRUDAN
¢ Oryantasyon

e Egitim ve Gelistirme

e Kariyer Planlamasi

¢ Danismanlik Yonetici  Calisan

Insan
Kaynaklar1
Fonksiyonu

DOLAYLI

Isajije)] wese, $§

e Saglik ve Giivenlik

Politikalar1

e Ucretlendirme

e Diger Uygulamalar

Motivasyon

Sekil 3.1. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Motivasyon, Is Tatmini ve Is Yasam Kalitesine

Etkisi (Kaynak: Ozgen vd., 2002, 5.309)

Sekil 3.1.’de de goriildiigli gibi, insan kaynaklar1 birimi ¢alisanlarini dogrudan ya da
dolayl olarak yonlendirmesi sonucu hem calisanlarin hem de yoneticilerin i yasam kalitesi
artacaktir. Sonug olarak bu eylemler, geribildirim niteliginde olan calisanlarin is tatmini ve
motivasyonlar1 ile insan kaynaklar1 birimine, dolayisiyla isletmeye geri donecektir (Ozgen

vd., 2002, s. 308).
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Is yasam Kkalitesi ile motivasyon arasindaki iliskinin ortaya konulabilmesi igin bazi
faktorlerin aciklanmasi gerekmektedir. Is yasam kalitesi ile motivasyonu ortak noktada
bulusturan temel faktor is tatminidir. Motivasyon ve i§ tatmini, i$ yasam kalitesinin temel
belirleyicileridir (AntoSova ve Csikosova, 2005, s. 46). Sekil 3.1.’de de goriildiigii gibi is
tatmini, motivasyonla birlikte is yasam kalitesinin arttirilmasi icin olduk¢a 6nemlidir. Is
tatmini isin kapsami ve is ortamina kars1 bireyin olumlu tutumlarimin tiimiidiir. Isin 6zellikle
personelin istekleri birbiriyle uyustugu zaman olusur. Bu uyum ne kadar ¢ok olursa o kadar
yiiksek bir ig tatmini gerceklesir. isletmelerde birinci amag, maksimum verimi saglamak iken

ikinci amag ise is tatmini saglamaktir (www.ie.sakarya.edu.tr, Erisim Tarihi: 17.03.2009).

Geleneksel is yeri modelinde, calisanlardan, is tatminlerine bakilmaksizin onlardan
miimkiin oldugundan daha fazla c¢ikti elde etmeyi amacglarlar. Fakat bu model, 6zellikle
isletmelerde karmagikligin artmasimin sebep oldugu stresteki artigla hizla kullanilmaz hale
gelmistir. Giiniimiizde ¢cogu Orgiit, calisanlarinin tatmin diizeyini arttirmak i¢in 6nemli oranda

zaman ve kaynak tahsis etmektedir (Ballou, 2007, s. 41).

Is yasam kalitesi ve is tatmini birbirleriyle yakindan iliskili ve cogu zaman beraber
incelenen iki kavramdir. Is yasam Kkalitesi iizerine yapilan giiniimiiz arastirmalarinda, is
tatmininin, i3 yasam Kkalitesi yerini alabilecegini gosteren veriler elde edilmistir

(www.bjop.files.wordpress.com, Erisim Tarihi: 17.03.2009). is yasam kalitesinin resmi bir

tanim1 olmamasina ragmen, endiistriyel psikologlar ve yonetim bilimciler is yasam kalitesinin
is tatmininden farkli olarak calisanlarin refah diizeyi ile alakali bir yap1 oldugu konusunda
genel bir goriise varmuglardir. Is tatmini, IYK’ nin ¢iktilarindan biri olarak yorumlanmasi
sebebiyle IYK’den farkhdir. IYK, sadece is tatminini degil, aym zamanda aile hayati, okul
hayati, toplum hayat: ve benzeri gibi yasam alanlarindaki tatmini da etkiler. O yiizden,
IYK’nin odak noktas, is tatmininin 6tesindedir. IYK; is tatmini iizerine isyerinin etkisi, is
yasam alanlar1 digindaki tatmin, yasamin her alanindaki tatmin ve kigisel mutluluk ve refahi
icine alir. Ornegin Danna ve Griffin (1999, s. 359) IYK’y1, yasam tatminini (hiyerarsinin en
istiinde), genel is tatminini (hiyerarsinin ortasinda) ve spesifik is alanlar1 tatminini (6rnegin
licret, is arkadasi, yonetici ve digerleri) iceren bir kavramlar hiyerarsisi olarak agiklamistir

(Danna ve Griffin, 1999, s. 359).

Sirgy ve arkadaslar1 (2001, s. 241), yapmis olduklar1 calismada is yasam Kkalitesini,
kaynaklar, aktiviteler ve is yerinde katilim sonucu olusan c¢iktilar aracilifiyla ortaya ¢ikan
cesitli ihtiyaglarla calisanlarin tatmine ulasmasi olarak tanimlamistir. Bu sekilde, is yerindeki

deneyimlerden dogan ihtiyaclarin tatmini, is ve diger yasam alanlarindaki tatmine katki



84

saglar. Temel yasam alanlarindaki tatmin (is, aile, ev, egitim hayat1 gibi) da hayatin her

alanindan tatmin saglamaya dogrudan katki saglar (Sirgy vd., 2001, s. 241).

Is yasaminda, insan davramsini etkileyen etmenler ¢ok cesitlidir. Herhangi bir 6rgiit icinde
bireylerin is tatminlerinin incelenmesinde motivasyon kavramlarindan yararlanilmaktadir.
Uygun motivasyon olanaklarini harekete gecirerek, calisanlarin yaptiklar: isten tatmin elde
etmeleri saglanabilir ve bu da calisanlarin temel insani ve iggiidiisel ihtiyaclarinin

doyurulmasini olanakl kilar (Giinbayi, 2000, s. 14).

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski ise karsilikli etkilesim i¢indedir. Tatmine ulagmis
kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam saglanmis demektir. Ciinkii tatmine ulasmis olan
birey, davranisini degistirmeye ve giidiillemeye olduk¢a uygun bir durumdadir. Ayn1 sekilde,
motive olmus bir birey de tiim ¢aba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir.

Bagka bir deyisle motivasyon tatmin yaratabilir (Eroglu, 2004, s. 328).

Motivasyonla is tatmini arasinda ¢ift yonlii bir iligski vardir. Motivasyon genellikle amaca
yonelik davranisla iligkilidir. Calisanin tatmin saglamasi acisindan oncelikle motive edilmesi;
onun tatmin diizeyini arttirict bir etkiye sahiptir (www.insankaynaklari.bloggum.com, Erisim

Tarthi: 23.09.2008).

Is yasam kalitesi ve motivasyon iliskisini agiklayabilmek i¢in 6nemli olan diger &nemli
faktor de is performansidir. Performans, bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel/nitel olarak
belirlemeye yarayan bir kavram seklinde tanimlanabildigi gibi ¢alisanim belirli bir siire i¢cinde
gerceklestirdigi is gorme derecesi olarak da agiklanabilmektedir (Ozmen ve Uzmez, 2007, s.

15).

Is yasam kalitesi ile is performansi arasinda orgiitsel temelli olarak benzerlikler vardir. Is
performans1 hem Orgiitsel hem de bireysel bir fonksiyondur. Ciinkii bireyler ve orgiitler
birbiriyle bagimlilik iligkisi icerisindedir. Bu nedenle is yasam kalitesi is performansinin
mantikli bir tahmini olarak tanimlanabilir. Beh ve Rose (2007, s. 31), makul bir is yasam
kalitesi seviyesinin iyi bir yonetimsel performansla sonuclanacagini belirtmektedirler. Bu
nedenle, yoneticilerin is yasam kalitesi diizeylerinin yiiksekligi, performanslarinin da dogru
orantil olarak yiikselecegi anlamma gelmektedir. Ozellikle, is sistemleri etkili kisisel, sosyal
ve teknolojik amaclara uygun olarak tasarlandiginda yoneticiler daha fazla motive olur.
Calisma kosullari, anlamli, tesvik edici ve cesitlendirilmis olmali ve ¢alisanlar beceriye, kendi
kendine yonetebilme olanagina ve islerini iyi yapabilmek i¢in yeterli kaynaga sahip olmalidir.

Esas amag, isletmenin ya da i3 yasam Kkalitesinin bireysel, sosyal ve teknolojik
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parametrelerinin birbirleriyle uyum sagladig: bir sitem gelistirmektir (Beh ve Rose, 2007, s.

31).

Isletmelerde calisanlarin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi, gostermis olduklar:
performanst da olumlu yonde etkilemektedir. Performans degerlendirme, calisanlarin,
birimlerin ya da isletmelerin performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi standartlara gore ya
da benzer digerlerinin performanslari temelinde dlciilmesini i¢eren bir siire¢ olarak ifade edilir
(Ozmen ve Uzmez, 2006, s. 15). Motivasyon iizerindeki etkilerinin olumlu olmasi agisindan
bu siirecin etkin yiiriitiilmesi biiyiik onem tasimaktadir. Performans degerlendirme araciligiyla
calisanin takdir edilmesi ve motivasyonunun artirilmasi, bu siirecin dogal bir sonucudur.
Ciinkii degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, calisana gerceklestirdigi faaliyetlerin

ve gosterdigi ¢cabalarin orgiit icin 6nemli oldugu mesajin1 igerir.

Etkin yiiriitilmemis bir performans degerlendirmesinin motivasyon iizerinde olumsuz
etkileri oldugu da goz ard1 edilmemelidir. Yapilan tiim degerlendirmeler ve verilen
geribildirimler, kisinin duygulari, tutumlari, aligkanliklar1 ve degerlerinin yansimast olan
davranislarina yoneliktir. Kisilerin 6zgiiveninin sarsilmamasi ve saldirgan bir tavir almamasi
icin bu hassas dengelerin gozetilmesi gerekir. Aksi takdirde ¢alisganin motivasyonunun
diismesi kacimilmazdir. Nitekim Orgiitlerde performans degerlendirme siireci, genellikle
calisanlar ve yoneticiler arasinda iligkilerin gerildigi, sancili bir donemi de beraberinde getirir.
Etkili yiiriitilmeyen bir performans degerlendirme, performans sorunlari ve kisisel sorunlarin
karistirildigr karmasik bir ortamin dogmasina sebep olabilir (www.makalem.com, Erisim

Tarihi: 21.01.2009).

3.2. SAGLIK SEKTORUNDE iS YASAM KALITESi VE MOTiVASYON iLE iLGIiLi
YAPILAN CALISMALAR

Saglik sektoriinde is yasam kalitesi ve motivasyon ilizerinde arastirma yapilmis ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir (bkz. Beaudoin ve Edgar, 2003; Dikmetas, 2006; Hertting vd., 2003;
Manongi vd., 2006; vd.). Bu denli fazla sayida ¢alisma yapilmasin nedenleri arasinda saglik
calisanlarinmn yogun is yiikii, agir ve oliimciil hastalarin bakimi, gerektiginde hasta ve
yakinlarina duygusal destek vermek zorunda kalma, saglik hizmetindeki yetersizlikler,
hizmetin ve personelin dengesiz dagilimi, adil dagitilmayan doner sermaye Odemeleri
sayilabilir. Bu faktorler calisanlarda diis kirikligr ve gerginlik olusturmakta ve is yasam

kalitesi ve motivasyon olumsuz yonde etkilenmektedir.
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Saglik sektoriinde yapilmis olan bu calismalar ya is yasam kalitesine yonelik ya da
motivasyona yoOnelik arastirmalar1 kapsamaktadir. Yerli ve yabanci yazinda yapilan
arastirmalar sonucunda, saglik calisanlar1 {izerinde is yasam kalitesi ve motivasyon
kavramlarinin bir arada analiz edildigi bagka bir caligmaya rastlanmamistir. Bu nedenle

calisma biiyiik 6neme sahiptir.
3.2.1. is Yasam Kalitesine Iliskin Yapilan Cahsmalar

Anwar Yousuf’un Hindistan’da bir devlet hastanesinde 265 calisanla yaptig1 arastirmada,
isyerinde calisma/is yasam kalitesini artiran en 6nemli etkeni sormustur. Caligma/is yasam
kalitesini artiran en onemli etkenin doktorlar i¢cin basarili bir is yasami, hemsireler icin isleri
ile ilgili karar verebilme, destek personeli i¢in ise i yasaminda yeni becerilerin kazanilmasi

olarak saptanmistir (Dikmetas, 2006, s. 178).

Beaudoin ve Edgar, yapmis olduklar1 bir arastirmada hemsirelerin calismal/is yasam
kalitelerini diisiiren faktorlerin sosyal/cevresel, operasyonel, yoOnetsel ve hemsirelerin
kendisinden kaynaklanan faktorler oldugunu belirtmislerdir. (Beaudoin ve Edgar, 2003, s.
108).

Bearfield’in Avustralya’da 2002 yilinda yaptig1 calismada, % 20’si doktor ve hemsireden
olusan 1032 profesyonele calisma/is yasam kalitesi diizeylerinin nasil gelistirilebilecegi
sorulmustur. Profesyoneller sirasiyla, daha iyi iicret, daha uygun calisma saatleri, daha iyi

yonetim, daha iyi taninma oldugunu belirtmistir (Bearfield, 2003, s. 5).

G. Nasl Saraji ve H. Dargahi, Iran’da Tahran Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde, 908
saglik calisani iizerinde yaptiklar: caligmada ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun; is saghgi ve is
giivenligi, orta ve iist kademe yoneticilerle iliskiler, gelir diizeyleri, is hayatlarinda ve aile
icerisinde gecen zaman dengesi bakimindan yaptiklari igin ¢ekici ve tatminkar olmadig: tespit
edilmistir. Bu da hastane calisanlariin zayif is yasam kalitesi diizeyine sahip olduklarini

gostermistir (Saraji ve Dargahi, 2004, s. 8).

Kuzey Bat1 Italya’da, bir grup Italyan saglik calisanmnin is yasam Kkalitesini etkileyen
faktorleri tespit etmek amaciyla, ayni birimde calisan farkl statiilere sahip 112 saglk caligsani
izerinde arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda; is arkadaslariyla iliskiler, is
organizasyonu, hasta bakimi, profesyonel yetenek ve gelisimi icine alan is yasam kalitesiyle

ilgili bazi makro alanlar belirlenmeye calisilmislardir. Haftalilk hasta sayismin, 1is
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yasamlarinda kalite algilamalar1 konusunda, calisanlar arasindaki farkliliklar: belirlemede

onemli oldugunu tespit etmislerdir (Argentero vd., 2007, s. 51).

501 hemsire iizerinde yapilan calismada, hemsirelerin is tatmini ile is yasam kaliteleri
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, is tatmini ve is yasam kalitesi
arasinda olumlu bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin is tatmini ve is yasam
kalitesi skorlarinin; onlarmn yaslari, ekonomik diizeyleri, medeni durumlari, ¢alisma yasam
stireleri ve isteki pozisyonlaria gore belirli bir fark oldugunu gostermistir (Cimete vd., 2003,

s. 151).

Kanada’da hemsireler iizerinde yapilan ¢calismada, hemsirelerin orgiitten oncelikli olarak
terfi, daha ¢ok iicret ve sosyal yardim, is-0zel yasam dengesinin kurulmasi, is giivenliginin

saglanmasi, egitim, yiiksek kalitede calismay1 bekledigi goriilmiistiir (Lowe, 2000, s. 9).

Amerika’da yedi ayr1 hastanede calisan 276 kisi arasinda yapilan ¢alismada is yasam
kalitesi degiskenleri olarak adlandirilan is tatmini, orgiitsel baglilik, yetki verme, kararlara
katihm ve calhsan devir hizi faktorleri ile insan iligkileri modeli arasindaki iliski
arastirilmigtir. Arastirma sonuclarina gore, insan iliskileri modeli ile is tatmini, Orgiitsel
baglilik, yetki verme ve kararlara katilim faktorleri arasinda istatistiksel olarak giiclii bir iligki
oldugu buna karsilik insan iliskileri modeli ile personel devri arasinda negatif bir iliskinin

oldugu tespit edilmistir (Gifford vd., 2002, s. 19).

Ankara ilinde bulunan bir {iniversite hastanesinde, hastane personelinin ¢alisma/is yasam
kalitesine yOnelik yapilan arastirma 445 saghk calisami iizerinde gerceklestirilmistir. Tim
calisanlarin caligma/is yasam kalitesi boyutlarina iligskin diisiinceleri incelendiginde; egitim
diizeyi agisidan lise mezunu ¢alisanlarin ilkogretim mezunu caliganlara gore, su anda yaptigi
is acisindan saglik ve yardimci saglik hizmetleri sinifinda c¢alisanlarin genel idare sinifinda
calisanlara gore, genel idare sinifinda calisanlarin yardimci hizmetler sinifinda ¢alisanlara

gore caligma/is yasam kalitesi, daha olumlu bulunmustur (Dikmetas, 2006, s. 178).

Ankara 1ili icerisinde fiili yatak kapasitesi 500’lin lizerinde olan ii¢ hastanede (Devlet,
Universite ve SSK Hastaneleri) calisan 271 saghk calisam iizerinde yapilan arastirmada,
hemsirelerin is yasaminin kalitesi ve etkileyen faktorlere iliskin goriisleri incelenmistir. Buna
gore, arastirmaya katilan hemsirelerin % 62.3’iinlin genelde is yasam kalitesini “iyi” olarak
degerlendirdigini gostermistir. Universite hastanelerinde calisan hemsirelerin is yasaminin
kalitesini “iy1” olarak degerlendirme oran1 % 67.2, devlet hastanelerindeki hemsirelere (% 50)

ve SSK (% 51.2) hastanelerinde calisan hemsirelere oranla daha yiiksek bulunmustur. Is
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yasamunin kalitesini “iyi” olarak degerlendiren hemsirelerin % 39.6’s1 bulunduklar1 hastanede
6 yil ve daha fazla siire ile kalmay1 diisiindiiklerini belirtmislerdir. Is yasammin kalitesini
“kotu” olarak degerlendiren % 37.7°lik grupta yer alan hemsirelerin % 31.4’ti 1 yil veya daha
kisa siire icerisinde bulunduklari1 hastaneden ayrilmay1 diisiindiigiinii belirtmistir (Ugur, 2005,

s. 55).

“Calisma yasamu kalitesinin tipik ve atipik istithdam agisindan incelenmesi” isimli caligma,
Kirikkale ilinde Saglik Bakanligi’nma bagli bir devlet hastanesinde calisan 71 hemsire ile
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore, vardiyali ve vardiyasiz calisgan hemsireleri ayirt eden
caligma yasam kalitesi degiskenleri; ¢alisma ortaminda bireysel gelisimin tesvik edilmesi,
sahip olunan bilgi ve becerinin yapilan is icin yeterli ve uygun olmasi, stres ve is yiikiiniin

makul sayilabilecek diizeyde olmasidir (Yiiksel, 2004, s. 55).
3.2.2. Motivasyona Iliskin Yapilan Cahsmalar

Afrika’da saghk calisanlarinin motivasyonlarini etkileyen ekonomik olmayan insan
kaynaklar1 yonetim araglarinin belirlenmesi amaciyla Benin ve Kenya’da doktor ve
hemsirelerden olusan toplam 98 kisi iizerinde yapilan ¢alismada su sonuglar elde edilmigtir.
Saglk calisanlarinin motivasyonlarmin arttirilmasinda ekonomik olmayan insan kaynaklar:
faktorlerinin oldukca 6nemli oldugu ve kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in taninma,
kariyer gelisimi ve daha ileri nitelikler gibi profesyonel hedeflerin, isletmelerdeki insan
kaynaklari/kalite yOnetimi programlarinin temel amaci olmasi gerektigi belirtilmistir

(Mathauer ve Imhoff, 2006, s. 1).

Hertting ve arkadaslari, 1997-2000 yillar1 arasinda isve¢ saglik bakiminda meydana gelen
yapisal degisikliklerin tibbi sekreterler iizerinde olusturdugu stres ve motivasyon faktorlerini
Olgmiistiir. Sonugta tibbi sekreterlerin stres kaynaklarini; ¢ok caliyma, taninma eksikligi ve
saglik, aile ve finans iicgeni i¢cinde kalmalari, motivasyon kaynaklarinin eksik olmasi,
profesyonel olmalar1 ve iicretlerinin iyilestirilmesi olarak bulmustur (Hertting vd., 2003, s.

164).

Tanzanya’da birinci basamak saghk kuruluslarinda calisan saglik personelinin
motivasyonlarmin arttirilmas1 konulu arastirmada, birinci basamak saglik kuruluslarinin,
toplumun saglik bekcileri oldugu ve saglik icin vazgecgilmez yerler oldugu belirtilmistir. Bu
isletmelerin etkililiginin arttirilmas: i¢in de saglik calisanlarinin motive olmalar1 ve bilgi/
becerilerini kullanabilmeleri gerektigi belirtilmistir. Yapilan arastirma sonucunda, ekonomik

araglarm Onemli olmasma ragmen saglk c¢alisanlarinin motivasyonu agisindan yeterli
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olmadigi, destekleyici denetim, performans degerlendirme, kariyer gelisimi ve seffaf yonetim
ilkelerinin de saglik sisteminin gelisimi i¢in Oncelikli olmasi gerektigi tespit edilmistir

(Manongi vd., 2006, s. 3-7).

Kuzey Vietnam’da saglik calisanlar1 iizerinde yapilan baska bir arastirmada ise su
sonuclara ulasilmistir. Motivasyonun hem ekonomik hem de ekonomik olmayan tesvikler
tarafindan etkilenmektedir. Saglik calisanlar1 i¢in temel motivasyon kaynagi yoneticiler,
caligma arkadaslar1 ve toplum tarafindan takdir edilmektir. Motivasyonu olumsuz yonde
etkileyen faktorlerde diisiik iicretler ve ¢alisma kosullarinin zorlu olmasidir (Dieleman vd.,

2003, s. 1).

Istanbul ilinde, bir iiniversite hastanesinde 520 hemsire iizerinde yapilan arastirmada,
hemsirelerin motivasyon araclarima iliskin motivasyon diizeyleri orta (3.40), yonetici is goren
iligkilerine yonelik motivasyon diizeyleri yiiksek (3.91), genel motivasyon diizeyleri ise orta
(3.66) diizeyde bulunmustur. Hemsireler motivasyon araglarindan fiziksel kosullar1 (% 28.7),
basarmin odiillendirilmesi (% 29.8), maas (% 46.0) ve sosyal ugraslar1 (% 34.4) yetersiz
bulmaktadir. Hemgirelerin motivasyon araglarindan; yiiz yiize haberlesmede en yiiksek puani
(4.71), maasta da en diisiik puan1 (1.97) aldiklar1 belirlenmistir. Hemsirelerin yonetici ig géren
iligkilerinde; en yiiksek motivasyon puani yonetici hemsireye giivenmede (4.31), en diisiik
motivasyon puant ise yoOneticinin i hayati disindaki sorunlarla ilgilenmesinde (3.68)

bulunmustur (Ozdemir, 2004, s. 110).

Istanbul ilinde, bir iiniversite hastanesinin cerrahi ve i¢ hastahiklari kliniklerinde calisan
hemsire ve hastabakicilarin motivasyonlarmi degerlendirilmesi ve karsilastirilmas: konulu
277 calisanin katilimiyla gerceklestirilen ¢alismada, her iki klinikte de genel olarak motive
edici faktorlerin ¢alisanlara uygulanmasi noktasinda sorunlarin oldugu ve hastane idaresiyle
olan iligkilerde giiven bunalimmin oldugu ortaya ¢ikmustir. Her iki arastirma grubu, kendisi
icin en 6nemli Ozellik olarak sirasiyla; mesai arkadaslari ile iyi bir dayanigsma i¢inde olma,
tistleri tarafindan iyi muamele gormek, sosyal olanaklarin bulunmasi seceneklerini tercih
etmislerdir. Her iki klinik c¢alisanlar1 agisindan degerlendirmelere bakildiginda; cerrahi
kliniklerde c¢alisanlarm i¢ hastaliklar1 kliniklerinde c¢alisanlara gore yar1 yariya kadar is
yiikiiniin fazla oldugunu belirttikleri goriilmektedir (Sumerkan, 2004, s. 98).

Kalite yOnetimi uygulayan hastanelerde calisan hemsirelerin motivasyon diizeyini
belirlemek amaciyla 435 6rneklem iizerinde gerceklestirilen arastirmada, hemsirelerin toplam

motivasyon puan ortalamalarinin 4,32 ile orta diizeyin biraz iizerinde oldugu bu diizeyin yatak
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bast ve yoOnetici pozisyonu disinda calisanlarda daha yiiksek oldugu, Ogrenim diizeyi
yiikseldikce motivasyon ortalamasinin diistiigii saptanmustir. Motivasyon Olgegi alt boyut
ortalamalar1 ile hemsirelerin ¢alisma pozisyonu, calisilan isletme ve birim, calisma sekli
meslekten memnuniyeti gibi demografik 6zellikleri arasinda fark oldugu ve istatistik agcidan

anlamli oldugu belirlenmistir (Kurt, 2007, s. 115).

“Saglik personelinin motivasyonu ile ilgili etmenlerin belirlenmesi” isimli caligmada 90
saglk personeli degerlendirme kapsamima alinmistir. Arastirma sonucunda arastirma
kapsamina giren saglik personelinin % 83.4'tiniin yetenek gelistirme olanagimin olmadigi, %
52.4'tniin katihm giidiisiinden yoksun olduklari, % 67.7'sinin ilerleme olanaginin
bulunmadigi, %81.1'inin islerinden hosnut olmadiklari, ancak % 14.5'inin yasam amaci olarak
meslekte basarili olmayi sectigi, % 36.7'sinin ise yasam amaci olarak maddi tatmin saglamay1
sectigi, % 35.4'lniin yiiksek bir beklenti diizeyinde olmadiklar1 ve % 59.1'lik bir boliimiiniin

ise moral diizeylerinin orta iistii yiiksek oldugu saptanmustir (Ozer ve Bakir, 2003, s. 119).

“Isletmelerde motivasyon uygulamalarr” isimli arastirma 6 farkli sektorde 182 denek
tizerinde yapilmistir. Bu sektorler icerisinde yer alan saglik sektoriinde 30 kisi iizerinde
caligma gerceklestirilmistir. Arastrma sonucunda motivasyonda Ozendirici araglarin
kullanilmas1 puan ortalamalar1 karsilastirilmasinda, saglik sektorii calisanlarinin ortalamalarin
diger sektorlerde calisanlarin ortalamalarindan daha diisiik oldugu tespit edilmistir (Sagrr,

2004, s. 102).

Burdur ili saglik ocaklar1 ve saglik evlerinde gorev yapan 168 ebenin motivasyonlari
konusunda yapilan arastirma bulgularina gore ebeler genel olarak orta motivasyon diizeyinde
bulunmustur. Ebelerin i memnuniyeti bakimindan yiiksek motivasyon diizeyinde olmasina
ragmen; maas, terfi, egitim alma, yetki kullanma, sosyal olanaklardan yararlanma, takdir
edilme ve ddiillendirilme, sorumluluk dengesi, is giivenligi ve fazla ¢calisma durumlarina gore

diisiik motivasyon diizeyinde olduklar tespit edilmistir (Oney vd., 2000, s. 464).

“Motivasyon kuramlari ve isletmelerde motivasyonu arttirmaya yonelik kullanilan araglar”
isimli caligmada bir 6zel hastanede gorev yapan 64 saglik calisami arastirma kapsamina
alinmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin tamamina yakininin motivasyonlarini arttirmaya

yonelik caligmalara ihtiya¢ duydugu gozlemlenmistir (Tiimtiirk, 2002, s. 119).

Ozel veya kamu saglik isletmelerinde calisan 57 kisi iizerinde gerceklestirilen calismada
saglik isletmelerinde motivasyonun Onemi ve personel iizerindeki etkisi arastirilmistir.

Arastirma bulgularina goére motivasyonu etkileyen faktorlerin onem derecelendirilmesinde; ilk
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sirada “iicret”; ikinci sirada “yOneticilerin elemanlarina sahip ¢ikmasi”; tigiincii sirada ise
“yoneticilerin elemanlarin sorunlariyla ilgilenmesi” yer almustir. Ozel saglk isletmelerinde
calisanlarin, kamu isletmelerinde calisanlara nazaran, daha fazla tatmin olduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan isletmelerde, basar1 sonucu oOdiillendirme uygulamasmin diisikk oldugu

(%31,5) tespit edilmistir (Bayar vd., www.sabem.saglik.gov.tr, Erisim Tarihi: 05.09.2008).

Hemgirelerde mesleki motivasyon eksikliginin nedenleri ve sonuglari iizerine sosyolojik
bir ¢oziimleme” adli ¢calismasinda, bir iiniversite hastanesinde ¢aligan 250 kisiden alinan
sonuc¢lardan yararlanilmigtir. Arastirma sonucunda hemsirelerde motivasyon eksikligine yol
acan etmenler, hemsirelik meslegine ve isletmelerine duyduklar1 baglilik, mesleklerinde
gelecege bakis acilari, kararlara katilma, aldiklar1 iicret, gorevde yiikselme ve diger faktorler

yiizde oranlartyla degerlendirilmistir (Demirkan, 2007, s. 91).

Kamu ve 0zel hastanede c¢alisan doktorlar iizerinde gergeklestirilen, doktorlarin
motivasyonlarimi etkileyen faktorlerin incelendigi, kamu ve ©zel hastane karsilastirmasinin
yapildig1 calismada 200 ¢alisan faydalanilmistir. Arastirma sonuclari, doktorlarin motivasyon
araglarma iliskin memnuniyet diizeylerine iliskin devlet hastanesi doktorlarinin, kara katilma
ve sosyal aktivitelere iligkin memnuniyet diizeylerinin, 6zel hastane doktorlarindan daha

yiiksek diizeyde oldugunu gostermistir (Akyildiz, 2003, s. 79).

Dort degisik ildeki 11 hastanede calisan 375 hemsire arasinda yapilan caligmada,
psikiyatri kliniginde calisan hemsirelerin 6fke diizeyleri ile is motivasyonlar1 arasindaki
iliskiyi incelemistir. Psikiyatri kliniginde c¢alisan hemgirelerin islerini  yaparken
motivasyonlarii olumsuz yonde etkileyen ve kendilerini 6fkelendiren davranislar; yetersiz
kaynaklar ve kosullar, ekip iligkileri ve rollerinin belirsizligi ve hastalarin agresif davranislari

olarak siralanmistir (Engin, 2004, s. 129).

Isletmelerde calisanlarin motivasyonlarin etkileyen faktorlerin arastirildigi bir calismada
200 saglik caligani arastirma kapsamina alimmistir. Calisanlarin motivasyonu ile ilgili
konularin incelendigi bu arastrmada motivasyon faktorleri ve bunlarin demografik
ozelliklerle iligkileri incelenmistir. Motivasyon faktorleri dort grupta incelenmistir. Bu
faktorler yonetsel, bireysel, is ile ilgili ve digerleri (yas, cinsiyet, medeni durum, deneyim,
egitim diizeyi, gelir diizeyi ve meslek) dir. Arastirma sonucunda yoOnetsel ve bireysel
faktorlerin, motivasyon lizerinde digerlerine gore daha etkili oldugu tespit edilmistir (Ay,

2006, s. 115).
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488 saglik calisami lizerinde yapilan c¢alisma, kamu ve Ozel sektore ait saghk
isletmelerinde calisan saglik calisanlarinin motivasyon araglarina bakis agis1 farkliliklarini
belirlemistir. Arastirmada, kamu ve 6zel hastanelerde calisan saglik personelinin demografik
ozellikleri, motivasyon ifadelerine katilma farkliliklari, motivasyon ifadelerine verdikleri

onem dereceleri karsilastirmali olarak incelenmistir (Dilekoglu, 2003, s. 169).

“Orgiitsel motivasyon ve kamu calisanlarin1 motive eden faktorler” isimli ¢alisma Milli
Egitim, Saglik ve Adalet Bakanligi merkez Orgiitlerinde caligan 150 Kkisiyi arastirma
kapsamina almistir. Arastirma sonunda, kamu caligsanlarinin parasal ddiillere manevi odiiller
kadar onem verdikleri, isletmede yapilan islerin takdiri ile yiikselme olanaklarmin varligmin
motivasyonu sagladigi ve nihayet isletmelerde iicret adaletsizliklerinin huzursuzluga yol agtig1

belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003, s. 60).

“Hemsirelerin motivasyon diizeyleri ve performans diizeyleri” isimli ¢aligmada biri
iniversite hastanesi, digeri bir 0zel hastane olan iki hastanede calisan 101 hemsireden elde
edilen veriler kullanilmistir. Bu veriler dogrultusunda; hemsirelerin cogunlugunun
motivasyonlarmin orta diizeyde oldugu, motivasyon alt boyutlar1 icinde en yiiksek
motivasyon diizeyinin i¢csel motivasyon diizeyi oldugu, hemsirelerin motivasyon diizeyini,
tiim motivasyon alt boyutlarinin arttirdigi, ancak yogun bakim iinitesinde ¢alisan hemsirelerin
motivasyon diizeylerinin icgiidiisel motivasyon faktoriinden etkilenmedigi, hemsirelerin
motivasyon diizeyini tiim motivasyon alt boyutlar1 tarafindan etkilendigi tespit edilmistir

(Oztiirk, 2002, s. 101).

Giilsah Akbas, 105 servis hemsgiresi iizerinde yapmus oldugu arastirmada, servis
hemsirelerinin stres ve motivasyon diizeylerini belirlemeye calismistir. Arastirma sonuglarina
gore, stres toplam puani ile motivasyonun icgiidiisel siire¢ alt grubu, dis benlik kavrami alt
grubu ve hedef icsellestirme alt grubu puanlari1 arasinda pozitif, motivasyonun i¢sel benlik
kavrami alt grubu ile stres toplam puam arasinda ise negatif iligki tespit edilmistir (Akbas,

2007, s. 78).
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DORDUNCU BOLUM: iS YASAM KALITESi VE MOTiVASYON iLiSKiSINE
YONELIK SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu bolimiinde Usak ili icerisinde yer alan kamuya bagli hastane (ve
biinyesinde bulunan ek birimler), saghk ocaklar1 ve diger saglik birimlerinde gerceklestirilen

arastirmaya ve bu arastirma sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.
4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Arastirmanin temel amaci, saghik calisanlarin mevcut is yasam kalitesi ve motivasyon
diizeylerinin belirlenmesi, is yasam kaliteleri ve motivasyonlar1 arasindaki iligkilerin ortaya

konmasi ve is yasam kalitesinin motivasyon iizerine etkisinin arastirilmasidir.

Saghk sektoriinde is yasam kalitesi ve motivasyonla ilgili yapilmis pek ¢ok caliyma
mevcuttur. Bunlar, ya is yasam kalitesine yonelik ya da motivasyona yonelik yapilan
caligmalardir. Yerli ve yabanci yazinda yapilan arastirmalar sonucunda, saglik sektoriinde is
yasam kalitesi ve motivasyon iliskisinin bir arada incelendigi baska caligmaya

rastlanmamistir. Bu bakimdan calisma, yazina katki saglayacaktir.

Calismada cok genis yerli ve yabanci kaynak taramasi yapilmistir. Bu tarama sonucunda,
i yasam kalitesi ve motivasyon hakkinda detayl bilgilerin yer aldigi genis bir kavramsal

cerceve olusturulmustur. Bu bakimdan arastirmacilar i¢in referans niteligi tasimaktadir.

Son olarak saglik calisanlarindan elde edilen verilerin analizleri sonucu ortaya cikan
bulgular, saglik yoneticileri i¢in faydali bilgiler saglayacaktir. Yoneticiler, ¢alisanlariin is
yasam kalitesi ve motivasyon diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olabilecek ve onlarin is yasam

kalitesi ve motivasyonlarim artiracak faktorler hakkinda fikir elde edebileceklerdir.
4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI
4.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Usak il merkezinde bulunan kamuya bagli saglik kuruluslarinda
calisan saglik personeli olusturmaktadir. Bu kuruluslar; Usak Devlet Hastanesi, Kadin Dogum
ve Cocuk Hastaliklar1 Unitesi, Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Unitesi, Merkez Saglik
Ocaklar1 (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ve 8 No’lu), Agiz ve Dis sagligi merkezi, ACS-AP (Ana ¢ocuk

saglhigi ve aile planlamasi) birimi, Merkez Verem Savas Dispanseri, 112 acil saglik hizmetleri
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birimi, Merkez laboratuar, Halk sagligi laboratuvar1 ve Cevre sagligi birimidir. Bu saghk

birimleri ii¢ grupta simiflandirilmistir. Bunlar:

1. Devlet Hastanesi ve Ek Birimleri (Usak Devlet Hastanesi, Kadin-Dogum ve Cocuk
Hastaliklar1 Unitesi, Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Unitesi)

2. Saglik Ocaklar1 (1, 2, 3, 4,5, 6,7 ve 8§ No’lu)

3. Diger Birimler (ADSM (Agiz ve Dis sagligi merkezi), ACS-AP (Ana ¢ocuk sagligi ve
aile planlamasi1) birimi, Merkez Verem Savas Dispanseri, 112 acil saglik hizmetleri

birimi, Merkez laboratuar, Halk sagligi laboratuvari ve Cevre saglig1 birimi)

Usak 11 Saglik Miidiirliigiinden alman veriler 15131nda bu birimlerde toplam 1174 kisinin
calistig1 tespit edilmistir. Arastrma kapsaminda tiim personele ulasilarak soru formu
uygulanmak istenmis fakat izinler (ndbet, hastalik, dogum, mazeret, vd.), gorevlendirmeler,
dagitilan soru formu kayiplar1 ve soru formunun cevaplanmak istenmemesi gibi sebeplerden
dolay1r saglik personeline 550 soru formu dagitilabilmistir. Dagitilan soru formlarinin 484’1
geri donmiistiir. Soru formlar1 incelendiginde, hatali ve eksik doldurulan 26 form ¢alismaya
dahil edilmemis olup, geriye kalan toplam 458 soru formu analiz kapsamina alinmustir.
Orneklem sayisinin 237’sini hastane ve ek birimler, 137 sini saglik ocaklar1 ve 84’iinii diger
birimlerde calisan saglik personelleri olusturmaktadir Orneklem sayisi (458), arastirma

evreninin % 39’unu olusturmaktadir.
4.2.2. Veri Toplama Araclarn

Arastirmaya baslanmadan ©Once degisik kaynaklarda yer alan ve farkli maksatlarla
hazirlanan, i yasam kalitesi ve motivasyon seviyesini tespit etmek i¢cin uygulanan cesitli
anketler ve arastrma modelleri incelenmistir. Ayni kapsamda, Cicek’in yapmis oldugu
calismada (Cicek, 2005) kullanmis oldugu is yasam kalitesi ve motivasyon Olgeklerinden

faydalanilmistir.

Veri toplama araci olarak soru formu teknigi kullamlmustir. Formlar, Usak il Saghk
Miidiirliigii’nden alinan yazili izinden sonra (bkz. Ek. 2) Ekim 2008 — Subat 2009 donemleri
arasinda uygulanmistir. Anket ii¢c boliimde yer alan toplam 54 ifadeden olusmaktadir (Tablo
4.1).
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Tablo 4.1. Ankette yer alan sorular

Is Yasam Kalitesi ve
1. Motivasyona Yonelik
Boliim | A Grubu Sorular Tercihlerin 4
Degerlendirilmesine iliskin
Sorular
Is Yasam Kalitesine
) HCTLIS UGl Yonelik Ifadeler =
Boliim Mot Yénelik
C Grubu Sorular Votivasyona Yone 30
Ifadeler
_ Statii, Medeni Durum, Yas
3. Kisisel Bilgilere Iliskin Gruplari, Egitim ve Gelir 5
Boliim | Sorular Durumlarma Iligkin
Sorular
TOPLAM 54

Soru formunun birinci boliimiinde, ¢calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyona yonelik
tercihlerinin degerlendirilmesine iligkin 4 adet soru sorulmustur. Katilimcilardan her soru

altinda yer alan 5’er ifadeyi, 6nem derecesine gore (1°den 5’e dogru) siralamalar: istenmistir.

Soru formunun ikinci boliimiinde, i yasam kalitesi ve motivasyona yonelik toplam 45
adet soru sorulmustur. Sorularin cevaplandirilmasmda 5’1i Likert dlgegi (1- Hi¢ Memnun
Degilim, 2- Memnun Degilim, 3- Kararsizzim, 4- Memnunum, 5- Cok Memnunum)
kullanilmustir. Ik kistmda yer alan is yasam Kalitesi olgeginde; “is ortami”, “calisma
kosullar1” ve “saglanan hizmetler” boyutlarindan olusan 15 adet soru bulunmaktadir. Ikinci
kisimda yer alan motivasyon Ol¢eginde ise; “yoneticilerle iliskiler”, “licret sistemi”, karar

verme siireci” ve “tesvik ve degerlendirme siireci” boyutlarindan olusan 30 soru

bulunmaktadir.

Soru formunun iiglincii boliimiinde ise, soru formunu yanitlayana iliskin genel bilgilerin
yer aldig1 5 adet soru bulunmaktadir. Bu sorular; statii, medeni durum, yas grubu, egitim ve
gelir durumudur. Gelir durumu, yapilan is karsiliginda kisilerin sahsi olarak aldiklar1 maas ve
diger nakdi gelirleri kapsamaktadir. Yani diger aile bireylerinin gelirleri dahil degildir.
Arastirmaya katilanlara bu konuda bilgilendirme yapilmistir. Diger taraftan arastirmaya

katilanlarin statiileri ¢cok sayida oldugu icin dort grup altinda toplanmistir. Bunlar;
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1. Grup: Doktor (Pratisyen Doktor, Uzman Doktor, Dis Doktoru)
2. Grup: Hemsire-Ebe (Hemsire, Ebe, Ebe-Hemsire)

3. Grup: Saglik Teknisyenleri (Toplum Sagligi, Anestezi, Cevre Saglhgi, Laboratuvar,
Rontgen, Dis, Acil Tip, Odyometri, Ortopedi Teknisyenleri)

4. Grup: Diger (Tibbi Sekreter, Fizyoterapist, Diyetisyen, Psikolog, Biyolog, Tibbi
Teknolog, Sosyal Calismact ve Cocuk Gelisimci)

4.2.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde istatistik programlarindan SPSS (Statistical Package of Social

Sciences) 11.0 kullanilmistir.

[Ik olarak is yasam kalitesi ve motivasyon dlgeklerinin giivenirlik ve gecerlikleri saglanmustir.
Statii, medeni durum, yas grubu, egitim ve gelir durumlardan olusan kisisel bilgiler frekans
analizleri ile ortaya konmustur. Calisanlarin motivasyon ile is yasam kalitesine yonelik
tercihlerinin  degerlendirilmesine  yonelik  swralama  sorularmma  verdigi  cevaplar
puanlandirilmustir. Is yasam kalitesi ve motivasyon boyutlarina ait tamimlayici istatistikler
yapilmistir. Demografik 6zelliklerin is yasam kalitesi ve motivasyon alt faktorleri iizerine
etkisine iligkin t test ve Tek Yonlii Anova analizleri yapilmustir. Is yasam kalitesi ve
motivasyon faktorleri arasindaki iliskinin ortaya konabilmesi i¢cin Pearson Korelasyon ve is
yasam kalitesinin motivasyona etkisini ortaya ¢ikarabilmek icin de ¢oklu regresyon analizleri

yapilmustir.
4.3. GUVENIRLIK VE GECERLILIK ANALIZLERI
4.3.1. is Yasam Kalitesi Olceginin Giivenirlik ve Gecerlilik Analizi

Calismada kullanilan is yasam kalitesi 0l¢egini olusturan tiim boyutlara ve genele ait i¢
tutarhilik giivenirligi, Cronbach’s Alpha Giivenirlik katsayis: ile hesaplanmis ve elde edilen
sonuglar Tablo 4.2.’de verilmistir. Walker ve arkadaslarmin (2009) belirttigine gore 0.70 ve
lizeri degerler yiiksek ic tutarliligin gostergesidir (Walker vd., 2009, s. 103). Olcegin genel
giivenirliginin 0,8655 oldugu, 3 alt boyuta ait giivenirlik katsayilarinin ise 0,71-0,83 arasinda
degistigi goriilmektedir. Bu degerler ile is yasam kalitesi 6lceginin yiiksek bir i¢ tutarliliga

sahip oldugunu ve giivenirligin saglandigin1 géstermektedir.
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Tablo 4.2. Is Yasam Kalitesi Giivenirlik Katsayilar

. . . .. . Katsayilar
IS YASAM KALITESI FAKTORLERI (Alpha)
IS YASAM KALITESI (GENEL) 0,8655
IS ORTAMI 0,8336
CALISMA KOSULLARI 0,7174
SAGLANAN HIZMETLER 0,7484

Is Yasam Kalitesi Olgegi'nin yap1 gegerligini 6lcmek amaciyla faktor analizi
kullanilmigtir. Faktor analizi sonucunda olusan 3 faktdr toplam varyansin % 56,65’ini
aciklamaktadir. Iyi bir faktorlesme yapisi elde etmek igin varimax doniisiim metodu
kullanilmigtir. Elde edilen faktor analizi sonuglar1 Tablo 4.3’de verilmistir. KMO degerinin
0,05’den biiyiik ve 1’e yakin olmasi, drneklem biiyiikliigiiniin yeterliligini gosterir (Hutcheson
ve Sofroniou, 1999, s. 225). KMO degeri 0,855 ciktigindan, mevcut ornek biiyiikliigiiniin
faktor analizi yapabilmek icin yeterli diizeyde oldugu sdylenebilir. Bartlett kiiresellik testi ise
degiskenlerin arasindaki korelasyonlarin yeterli diizeyde oldugunu ispatlamaktadir. Bartlett
kiiresellik testinde P<0,05 olmas1 beklenir (Bossew ve Kirchner, 2003, s. 141). Bartlett degeri

<0,05 ¢iktig1 i¢in veriler faktor analizine uygundur.

Tablo 4.3.’de de goriildiigi gibi faktor yiikleri 0.40’1n iistiindedir. Maddeler beklendigi
gibi 3 faktor altinda toplanmustir. Bunlar; “is ortami”, “calisma kosullar1” ve ‘“‘saglanan
hizmetler” dir. Kuramda 2. faktorde yer alan iki madde, faktor analizi sonucunda 3. faktore
kaydig1 icin bu iki madde analiz kapsaminin diginda tutulmustur. Tablo 4.3’de faktor analizi

sonuglar1 goriilmektedir. Bu durumda 6l¢egin yap1 gegerliliginin saglandig: sdylenebilir.
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Maddeler Faktorler
1 2 3

Genel olarak simdiki kurumda c¢aligmaktan 0,507
Yapmakta oldugum isin yeteneklerime uygunlugundan 0,631
Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan 0,632
Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan 0,644
Kurum hedefleri ile kisisel hedeflerim arasindaki uyumdan 0,724
Iste kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan 0,757
Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan 0,800
Isteki ¢aligma saatleri ve mesai uygulamalarindan 0,741
Kurumdaki izin uygulamalarindan 0,819
Kurumdaki fiziki ¢calisma ortamindan 0,533
Saglanan yemek hizmetinden 0,806
Haberlesme ve ulasim olanaklarindan 0,771
Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden 0,778
Ozdeger 3,407 1,849 2,109
Varyansi Aciklama Oram (%) 26,209 14,225 16,225
KMO = 0,855 Bartlett's Test of Sphericity = 1852,973 P = 0,000

4.3.2. Motivasyon Olceginin Giivenirlik ve Gecerlilik Analizi

Motivasyon ve alt boyutlarina ait giivenirlik katsayilar1 Tablo 4.4.’de goriilmektedir. Alt

boyutlar arasinda giivenirlik katsayilar1 0,88-0,92 arasinda degismektedir. 0,70 ve lzeri

degerlerin yiiksek i¢ tutarliligin gostergesi oldugu goz Oniinde tutulacak olursa, motivasyon

Olceginin i¢ tutarhligmin oldukga yiikksek oldugu ve giivenirligin saglandigi soylenebilir

(Walker vd., 2009, s. 103).



Tablo 4.4. Motivasyon Giivenirlik Katsayilari

MOTiVASYON FAKTORLERI Kﬁﬁ;ﬁgj‘r
MOTIVASYON (GENEL) 0,9513
YONETICILERLE ILISKILER 0,8868
UCRET SISTEMI 0,9190
KARAR VERME SURECI 0,9017
TESVIK VE DEGERLENDIRME SISTEMI 0,9227

Motivasyon Olgegi'nin yapr gegerligini 6lgmek amaciyla kullanilan faktor analizi
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sonucunda olusan 4 faktor toplam varyansin % 62,758’ini agiklamaktadir. lyi bir faktorlesme

yapist elde etmek icin varimax doniisim metodu kullamilmustir. Elde edilen faktor analizi

sonuglar1 Tablo 4.5.’de verilmistir. KMO degeri 0, 941 ve Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucu

P<0.05 ¢ikmistir. Mevcut ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi yapabilmek i¢in yeterli diizeyde

oldugu ve verilerin faktor analizine uygun oldugu soylenebilir.

Tablo 4.5.°de de goriildiigi gibi faktor yiikleri 0.40’1n iistiindedir. Maddeler beklendigi

gibi 4 faktor altinda toplanmustir. Bunlar; “yoneticilerle iligkiler”, “licret sistemi”, ‘“karar

verme siireci” ve “tesvik ve degerlendirme sistemi” dir. Tablo incelendiginde kuramsal

yapidan cok farkli olmayan bir faktor yapisi goriilmektedir. Bu durumda motivasyon

Olceginin de yap1 gecerliliginin saglandig1 soylenebilir

Tablo 4.5. Motivasyon Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

Faktorler
Maddeler 1 ) 3
Bagli oldugum amir ile iligkilerimin durumundan 0,710
Basarisiz ve yetersiz oldugumda y6netimin sagladigt
0,737
destekten
Kurumdaki yoneticiler arasindaki iliskilerden 0,649
Sikayet ve Onerilerime zamaninda islem yapilmasindan 0,692
Mesleki gelisim ve bilimsel ¢caligmalara yoneticilerin
o 0,578
verdigi destekten
Kurum i¢i haberlesme ve iletisimden 0,656
Calisma arkadaglarim ile olan uyumdan 0,618




Kurum i¢inde karsilikli sevgi ve saygiya dayali iliski
diizeyinden

0,657

100

Gorev dagiliminin belirgin ve adil olmasindan

0,585

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten

0,856

Mevcut iicret sisteminden

0,852

Ucretle beraber verilen doner sermaye ddemelerinden

0,794

Aldigim iicretin gereksinimlerimi karsilama diizeyinden

0,842

Saglanan maddi olanaklarin iilke sartlarina gore
uygunlugundan

0,797

Toplantilara katilanlara verilen s6z hakki diizeyinden

0,473

Inisiyatif kullanma ve kararlarimi uygulama derecesinden

0,508

Kurumdaki yetki ve sorumluluk dagilimindan

0,589

Yaptigim is itibariyle aldigim kidem ve dereceden

0,591

Gorevim itibariyle aldigim yetki ve sorumluluk
seviyesinden

0,716

Takim caligmasina verilen 6nem derecesinden

0,672

Yonetimde alinan kararlara katilma seviyesinden

0,566

Yaptigim iste yaraticiligimi kullanabilme diizeyinden

0,707

Toplam kalite yonetimi egitim ve uygulamalarindan

0,588

Uygulanan 6diil ve ceza sisteminden

0,744

Degerlendirme ve terfi sisteminden

0,746

Uygulanan performans degerlendirme sisteminden

0,766

Kurumdaki terfi olanaklarindan

0,784

Caligmalarin takdir edilmesinden ve duyulan basar1
hissinden

0,741

Kurumdaki gérev tammindan

0,660

Is basarisini etkileyecek egitim ve gelisme olanaklarindan

0,627

Ozdeger

5,077

4,051

4,285

5,414

Varyansi Aciklama Oram (%)

16,923

13,504

14,283

18,048

KMO = 0,941 Bartlett's Test of Sphericity = 9392,516 P = 0,000

4.4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

4.4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda saglik calisanlarmin statii, medeni durum, yas, egitim ve gelir

durumlarina iliskin su sonuglara ulagilmistir:

Arastirmaya katilanlarin % 65’1 Hemsire-Ebe, % 16’s1 Saglik Teknisyeni, %12’si Doktor

olarak gorev yapmakta ve % 7’si de diger grubunda yer almaktadir (Sekil 4.1).
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STATU

Hemsire-Ebe
65%

Saglik
Teknisyenleri
16%
Diger
Doktor 7%
12%

Sekil 4.1. Calisanlarin Statiilerine Gore Dagilimi (n: 458)

Arastirmaya katilanlarin % 83’ii evli ve % 17’si bekardir (Sekil 5.2).

MEDENi DURUM

Eui

Bekar
17%

Sekil 4.2. Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi (n: 458)

Arastirmaya katilanlarm yas gruplaria gore dagilimi incelendiginde, % 57’°s1 26-35 yas
grubunda, % 32’si 36-45 yas grubunda, % 6’s1 25 yas ve altinda, % 4’1 46-55 yas grubunda
ve % 1’156 yas ve listii grupta yer almaktadir (Sekil 4.3).
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36-45 arasi
32%

26-35 arasl
57%

46-55 arasl
4%
25 yas ve alti 56 yas ve Ustl
6% 1%

Sekil 4.3. Calisanlarin Yas Gruplarina Gére Dagilimlar1 (n: 458)

Arastirmaya katilanlarin % 51°1 meslek yiiksekokulu, % 23’ii lise, % 18’1 lisans, % 6’s1

yiiksek lisans ve % 2’si doktora mezunudur (Sekil 4.4).

EGITIM DURUMU
Meslek
Y Uksekokulu
51%
Lisans
18%

Yiksek Lisans
6%

Lise Doktora
23% 2,

Sekil 4.4. Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlari (n: 458)

Arastirmaya katilanlarin %52 ‘si 1000-1500 TL arasi, % 21’1 1500-2000 TL arasi, %
19°u 500-1000 TL, % 4’ 2000-2500 TL aras1 ve % 4’ii de 2500 TL ve iistii gelir diizeyine
sahiptir (Sekil 4.5).
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GELIR DURUMU (TL)

1000-1500
52%

1500-2000
21%

2000-2500
4%

500-1000
19%

2000 ve Gsti
4%

Sekil 4.5. Calisanlarin Gelir Durumlarina Gore Dagilimlar (n: 458)

4.4.2. Cahsanlarin Motivasyon ile Is Yasam Kalitesine Yonelik Tercihlerinin

Degerlendirilmesi

Bu boliimde, calisanlarin motivasyon ile is yasam kalitesine yonelik tercihlerinin
degerlendirilmesine yonelik A grubunda yer alan 4 sorunun altindaki faktorlerin Oncelik
sirasina gore siniflandirilmast yapilmistir. Katilimeilardan her soru altinda yer alan 5’er
ifadeyi, 6nem derecesine gore (I1’den 5’e dogru) swralamalar1 istenmistir. Once her soru
altindaki 5 maddeye verilen, 1’den 5’e¢ kadar olan siralamalara ait genel frekanslar
bulunmustur. 1. derecede 6neme sahip maddeye 5 puan, 2. derecede 6neme sahip maddeye 4
puan, 3. derecede 6neme sahip maddeye 3 puan, 4. derecede 6neme sahip maddeye 2 puan ve
5. derecede oneme sahip maddeye 1 puan olacak sekilde puanlama yapilmistir. Daha sonra
her maddenin frekansi ile ona karsilik gelen puanin ¢carpimi sonucu genel puan elde edilmistir.
Tablo 4.6.°de calisanlarin motivasyon ile is yasam Kkalitesine yonelik tercihlerinin

degerlendirilmesi sonucu olusan dncelik siralar1 ve toplam puanlar: yer almaktadir.
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Tablo. 4.6. Calisanlarin Is Yasam Kalitesi ile Motivasyona Yo6nelik Tercihlerinin

Degerlendirilmesi (n: 458)

Oncelik  Toplam

Maddeler Sirasi Puan
Motive Eden Faktorler
Maas, doner sermaye ve diger sosyal haklar 1. 1863
Calisma ortaminin kalitesinin yiiksekligi 2. 1477
Insanlarin yasamlarini devam ettirtmeye saglanan katki 3. 1344
Saglanan egitim ve terfi olanaklar1 4. 1176
Yonetimde kararlara katilma ve iist kademe yoneticilerle uyum 5. 1009
Isten Memnun Olmay1 Engelleyen Nedenler
Alman iicretler 1. 1607
Calisma ortamindaki fiziksel kosullar ve ¢alisma siireleri 2. 1599
Yoneticiler ve is arkadaglariyla iligkiler 3. 1475
Hizmet ici egitim ve terfi olanaklarinin yetersizligi 4. 1099
Isin kendisi ya da icinde bulundugunuz pozisyon 5. 1086
Kurumdan Beklentiler
Daha adil doner sermaye dagitimi 1. 1626
Taninma, takdir edilme, sevgi ve saygi géorme 2. 1542
Is arkadaslar1 ve yoneticilerle iyi iletisim 3. 1337
Calisma siirelerinin iyilestirilmesi 4. 1226
Yetenekleri kullanma, basariya ulasma ve ilerleme olanaklar1 5. 1144
Is Ortamim Daha Iyi Hale Getirebilecek Faktorler
Verilen ek 6demelerin artirilmasi 1. 1643
Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi 2. 1568
Yoneticilerle ve is arkadaglariyla daha iyi iletisim kurulmasi 3. 1491
Calisma siirelerinin azaltilmasi 4. 1173
Daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi 5. 1001

Tablo 4.6.’ye gore calisanlar1 motive eden birinci derecede Oncelikli faktoriin “maas,
doner sermaye ve diger sosyal haklar”, besinci derecede Oncelikli faktoriin “yonetimde
kararlara katilma ve iist kademe yoneticilerle uyum” oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin

isten memnun olmalarin1 engelleyen nedenlerin basinda “alinan iicretler” gelirken, “isin
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kendisi ya da iginde bulundugunuz pozisyon”un Onem derecesinin son sirada oldugu
goriilmektedir. Calisanlarm kurumdan beklentilerine bakildiginda “daha adil doner sermaye
dagitilmast”nin birinci derecede oncelikli oldugu, “yetenekleri kullanma, basariya ulagma ve
ilerleme olanaklari”nmn en az 6nem derecesine sahip oldugu goriilmektedir. is ortanni daha
1yl hale getirebilecek en onemli faktor “verilen ek 6demelerin arttirilmas1” iken, “daha fazla

vetki ve sorumluluk verilmesi” faktoriiniin 6nem derecesi son siradadir.
4.4.3. Is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Boyutlarma Ait Tanmimlayici istatistikler

Bu boliimde i yasam kalitesi ve motivasyon alt boyutlarinin ortalamalar1 ve standart
sapmalarina tablolar halinde yer verilmistir. Bu sonucglara gore, i3 yasam Kkalitesi ve
motivasyonun geneline ve alt faktorlerine iliskin karsilastrma yapilmasma olanak

saglanmustir.
4.4.3.1. Is Yasam Kalitesi ve Alt Boyutlarina Ait Tammlayic1 istatistikler

Is yasam Kkalitesi maddelerine ait tanimlayici istatistiklere Tablo 4.7.’de yer verilmistir.
Buna gore, boyutlar arasinda en yiiksek deger (3,1073) ile “is ortam:” boyutu, en diisiikk deger

(2,2918) ise “saglanan hizmetler” boyutuna aittir.

Maddeler arasinda en yiiksek ortalama deger (3,5655) is ortam1 boyutuna ait olan “Genel
olarak simdiki kurumda ¢alismaktan” maddesine ait iken, en diisiik ortalama deger (2,0720)
saglanan hizmetler boyutu altindaki “saglanan yemek hizmetinden” maddesi oldugu
goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin genel olarak simdiki kurumda ¢aligmaktan memnun

olduklar1 fakat saglanan yemek hizmetlerinden memnun olmadiklar1 anlasilmaktadir.

Tablo. 4.7. Is Yasam Kalitesi Maddelerinin Tamimlayici Istatistikleri

Maddeler Ortalama S.‘:?[t)(li‘l.la

IS ORTAMI 3,1073 0,7721
Genel olarak simdiki kurumda ¢aligmaktan 3,5655 0,9706
Yapmakta oldugum isin yeteneklerime uygunlugundan 3,5611 1,0405
Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan 3,2118 1,1764
Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan 2,7249 1,1023
Kurum hedefleri ile kisisel hedeflerim arasindaki uyumdan 2,7991 1,0723
Iste kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan 2,9432 1,1348

Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan 2,9454 1,1301
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CALISMA KOSULLARI 3,0422 0,8727
Isteki ¢aliyma saatleri ve mesai uygulamalarindan 3,0721 1,1802
Kurumdaki izin uygulamalarindan 3,2183 1,1890
Kurumdaki fiziki ¢aligma ortamindan 2,8362 1,1292

SAGLANAN HiZMETLER 2,2918 0,9699
Saglanan yemek hizmetinden 2,0721 1,2310
Haberlesme ve ulasim olanaklarindan 2,7074 1,2645
Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden 2,0961 1,0623

4.4.3.2. Motivasyon ve Alt Boyutlarina Ait Tanimlayic1 Istatistikler

Motivasyon maddelerine ait tanimlayici istatistiklere Tablo 4.8.’de yer verilmistir. Buna
gore, boyutlar arasinda en yiiksek deger (3,0311) ile “yoneticilerle iliskiler” boyutu, en diisiik

deger (2,2655) ise “licret sistemi” boyutuna aittir.

Maddeler arasinda en yiiksek ortalama deger (3,8603) yoneticilerle iligkiler boyutuna ait
olan “Calisma arkadaslarim ile olan uyumdan” maddesine ait iken, en diisiik ortalama deger
(2,1725) iicret sistemi boyutu altindaki “Saglanan maddi olanaklarin iilke sartlarina gore
uygunlugundan” maddesi oldugu goriilmektedir. Buna gore katilimcilar genel olarak calisma
arkadaslar1 ile uyum icinde caligmakta, onlara saglanan maddi olanaklarmn iilke sartlarma

uygun olmadigini diisiinmektedirler.

Tablo. 4.8. Motivasyon Maddelerinin Tanimlayic1 Istatistikleri

Maddeler Ortalama S:;(Iil.la

YONETICILERLE iLiSKIiLER 3,0311 0,7852
Bagli oldugum amir ile iligkilerimin durumundan 3,2926 1,1273
Basarisiz ve yetersiz oldugumda yonetimin sagladig1 destekten 2.7926 1,0680
Kurumdaki yoneticiler arasindaki iligkilerden 2,9017 1,0855
Sikayet ve Onerilerime zamaninda islem yapilmasindan 2.5677 1,0609
Mesleki gelisim ve bilimsel ¢caligsmalara verilen destekten 2,6769 1,0648
Kurum i¢i haberlesme ve iletisimden 3,0764 1,1151
Calisma arkadaslarim ile olan uyumdan 3,8603 0,9734

Kurum i¢inde karsilikli sevgi ve saygiya dayal iligki diizeyinden 3,3930 1,0882

Gorev dagiliminin belirgin ve adil olmasindan 27183 1,1616
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UCRET SiSTEMI 2,2655 0,9943
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten 2.4214 1,1886
Mevcut iicret sisteminden 2,2009 1,0784
Ucretle beraber verilen doner sermaye ddemelerinden 22751 1,1678
Aldigim iicretin gereksinimlerimi karsilama diizeyinden 2,2576 1,1183

Saglanan maddi olanaklarm iilke sartlarina gore uygunlugundan 21725 1,1641

KARAR VERME SURECI 2,8777 0,8059
Toplantilara katilanlara verilen s6z hakki diizeyinden 2,9607 1,0963
Inisiyatif kullanma ve kararlarimi uygulama derecesinden 2,8406 1,0515
Kurumdaki yetki ve sorumluluk dagilimindan 2,7948 1,0571
Yaptigim is itibariyle aldigim kidem ve dereceden 2,8646 1,1281
Gorevim itibariyle aldigim yetki ve sorumluluk seviyesinden 2,9629 1,0914
Takim calismasina verilen 6nem derecesinden 2,9410 1,0742
Yonetimde alian kararlara katilma seviyesinden 2,6943 1,0451
Yaptigim iste yaraticiligimi kullanabilme diizeyinden 2,9934 1,1059
Toplam kalite yonetimi egitim ve uygulamalarindan 2,8472 1,0410

TESViK VE DEGERLENDIRME SiSTEMi 2,5000 0,9183
Uygulanan 6diil ve ceza sisteminden 2,4170 1,0883
Degerlendirme ve terfi sisteminden 2,5633 1,1426
Uygulanan performans degerlendirme sisteminden 2,3734 1,0740
Kurumdaki terfi olanaklarindan 2,5153 1,1269
Calismalarin takdir edilmesinden ve duyulan basar1 hissinden 2,4301 1,1287
Kurumdaki gérev tanimindan 2,6310 1,1213
[s basarisini etkileyecek egitim ve gelisme olanaklarindan 2,5699 1,0933

4.4.4. Demografik Ozelliklerin is Yasam Kalitesi Faktorleri Uzerine Etkisi

Bu boliimde demografik ozelliklerin is yasam kalitesi faktorleri iizerine etkisine iliskin
sonuclara yer verilmistir. Bu etkinin ortaya konabilmesi i¢in Tek Yonlii Anova ve t testi
analizleri yapilmistir. Bu analizi gergeklestirilirken her bir faktoriin aritmetik ortalamalar:
almarak yeni degiskenler elde edilmis ve bu degiskenlerin cinsiyet ile iligkisi t testi ile
incelenirken, statii, yas grubu, egitim ve gelir durumu ile iliskisi Tek Yonlii Anova ile

hesaplanmigtir.
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4.4.4.1. Statiiniin is Yasam Kalitesi Faktorleri Uzerine Etkisi

Yapilan hesaplamalar sonucunda statiiniin is yasam kalitesi faktorlerine etkisi Tablo
4.9.°de gosterilmistir. Buna gore statiiniin ¢alisma kosullar1 tizerine etkisinin olmadig:
sonucuna varilmustir. Diger bir deyisle anlamlilik (significant) degerinin % 5’den biiyiik
olmasi1 nedeniyle, statiiniin bu faktor tizerinde etkisi olmadig1 seklinde yorumlanabilir. Buna
ek olarak statiiniin i ortami ve saglanan hizmetler iizerinde etkisinin oldugu sdylenebilir.
Ozellikle hemsire-ebe ve diger grubunda yer alan saglik calisanlarmin is ortamini farkli
degerlendirdikleri goriilmektedir. Diger grubunda yer alanlarin, hemsire-ebe olarak
calisanlara gore is ortaminda daha fazla memnuniyet duyduklar1 soylenebilir. Diger yandan
doktor ve saglik teknisyeni olarak calisanlar, is ortamini digerlerine gore farkl

degerlendirmemektedir.

Tablo 4.9. Statiiniin Is Yasam Kalitesi Faktorlerine Etkisi

.. . Std. Grup
Faktor Statii Ortalama Sapma F p Farkhih
1-Doktor 3,1984 0,7875
. - ire- 3,0301 0,7696
is Ortam 2-Hemsire-Ebe 3,695 | 0,012+ | 24
3-Saglik Tekn. 3,2103 0,7432
4-Diger 3,4329 0,7349
1-Doktor 3,2531 0,8137
- ire- 2,9833 0,8747
Calisma Kosullar1 2-Hemsire-Ebe 2,048 | 0,106 _
3-Saghk Tekn. | 3,1620 | 0,8502
4-Diger 2,9697 0,9514
1-Doktor 2,0864 0,8691
- ire- 2,2374 0,9556 —
Saglanan Hizmetler 2-Hemsire-Ebe 4,321 0,005+ 14
3-Saglik Tekn. 2,4675 0,9812 24
4-Diger 2,7373 1,0825

** p<0,01 anlaml
* p<0,05 anlaml

4.4.4.2. Medeni Durumun is Yasam Kalitesi Faktorleri Uzerine Etkisi

Medeni durumun is yasam kalitesi faktorleri iizerine etkisine bakildiginda, sadece is
ortammin farkli degerlendirildigi goriilmektedir. Buna gore, bekarlarin evlilere gore is
ortamindan daha ¢ok memnun oldugu sdylenebilir. Evli ve bekérlarin ¢alisma kosullar1 ve
saglanan hizmetler faktorlerini farkli degerlendirmedikleri, yani medeni durumun bu iki faktor
izerinde etkisinin olmadig1 bulunmustur. Tablo 4.10.’da medeni durumun is yasam kalitesi

faktorleri lizerine etkisini gostermektedir.
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Faktor 1]\)/Ieden1 Ortalama | Std. Sapma t p
urum

. 1- Evli 3,0697 0,7781

Is Ortanm -2,291 0,022+
2- Bekar 3,2875 0,7203
1- Evli 3,0378 0,8739

Calisma Kosullar1 -0,236 0,814
2- Bekar 3,0633 0,8723
1- Evli 2,2858 0,9605

Saglanan Hizmetler -0,290 0,772
2- Bekar 2,3207 1,0204

* p<0,05 anlaml

4.4.4.3. Yas Gruplarinn Is Yasam Kalitesi Faktorleri Uzerine Etkisi

Tablo 4.11.°de de goriilecegi lizere yasin is yasam kalitesi faktorleri iizerinde etkisi

bulunmamistir. Bes yas grubunda yer alan c¢alisanlarin tiimii is ortami, calisma kosullar1 ve

saglanan hizmetler faktorlerini farkli degerlendirmemektedirler.

Tablo 4.11. Yasin Is Yasam Kalitesi Faktorlerine Etkisi

Faktor Yas Grubu Ortalama S.‘:?[t)(li‘l.la F p Fa(l;‘ll;;i{)lgl

1- 25 yas ve alt1 3,4708 0,5940
2-26-35 arasi 3,0884 0,7842

Is Ortanu 3- 36-45 arasi 3,0608 0,7854 1,859 | 0,116 -
4- 46—55 arasi 3,2406 0,6633
5- 56 yas ve iistii | 2,9642 0,5517
1- 25 yas ve alt1 3,0247 0,8213
2-26-35 arasi 3,0462 0,8848

Caliysma Kosullar1 |3_ 36-45 aras1 3,0158 0,8618 0,199 | 0,939 -
4- 46—55 arasi 3,1930 0,8910
5- 56 yas ve iistii | 3,1067 1,1055
1- 25 yas ve alt1 2,3580 0,9780
2-26-35 arasi 2,3884 0,9976

paglanan 33645 arass | 21554 | 09237 | 2,092 | 0081 | -
4- 46—55 arasi 1,9298 0,7979
5- 56 yas ve iistii | 2,3333 0,9428

* p<0,05 anlaml
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Egitim durumunun is yasam kalitesi faktorlerine etkisinin incelendigi bu bdliimde,

calisanlarin hangi egitim diizeyine sahip olursa olsun c¢alisma kosullar1 faktoriinii farkl

degerlendirmedikleri bulunmustur. Ote yandan, is ortann boyutu olarak bakildiginda, sadece

lise mezunlarinin meslek yiiksek okulu mezunlarma gore i ortamimdan daha ¢ok memnun

olduklar tespit edilmistir. Saglanan hizmetler acisindan bakildiginda ise meslek yiiksek okulu

mezunlart lisans mezunlarina goére daha diisiik, doktora mezunlarina gore daha yiiksek

memnuniyet diizeyine sahiptir (Tablo 4.12).

Tablo 4.12. Egitim Durumunun Is Yasam Kalitesi Faktorlerine Etkisi

Faktor Egitim Durumu | Ortalama S.‘:?[t)(li‘l.la F p Fa(ill;ﬁﬁgl

1- Lise 3,3180 0,7266
2- Meslek Y. 0. | 3,0226 | 10,7454

Is Ortanu 3- Lisans 3,1164 0,8622 2,870 | 0,023 1-2
4-Y. Lisans 3,0394 0,7888
5- Doktora 2,9523 0,7423
1- Lise 2,9623 0,7688
2- Meslek Y. 0. | 30114 | 10,8937

Calisma Kosullar1 |3- [ isans 3,1358 0,9216 1,539 | 0,190 -
4- Y. Lisans 3,1494 0,9240
5- Doktora 3,5926 0,7222
1- Lise 2,5723 1,0076
2-Meslek Y. 0. | 21917 | 10,9567

fﬁfﬁ:ﬁgr 3- Lisans 2,3539 0,9104 3,937 | 0,004+ %:g
4-Y. Lisans 1,9770 0,9212
5- Doktora 2,0370 0,9044

** p<0,01 anlaml
* p<0,05 anlaml

4.4.4.5. Gelir Durumu ile Is Yasam Kalitesi Faktorleri Uzerine Etkisi

Tablo 4.13.’de gelir durumunun is yasam kalitesi lizerine etkisi yer almaktadir. Buna gore,

gelir durumu, saglanan hizmetler faktoriinii etkilememektedir. Yani gelir diizeyi hangi

diizeyde  olursa

olsun tiim

calisanlar,

calisma

kosullar1

faktoriuni

farkli

degerlendirmemektedirler. Bunun yam sira, gelir diizeyi 500-1000 TL arasinda olanlarin,

gelir diizeyr 1500-2000 TL ve 2000-2500 TL olanlara gore is ortamm faktorii bazinda
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memnuniyet diizeylerinin daha diisilk oldugu goriilmektedir. Calisma kosullar1 agisindan

bakildiginda, ayni sekilde gelir diizeyi 500-1000 TL arasinda olanlarin, gelir diizeyi 2000—

2500 TL olanlara gore daha az memnun olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.13. Gelir Durumunun Is Yasam Kalitesi Faktorlerine Etkisi

e . Std. G
Faktor Gelir Durumu | Ortalama Sapma F p Fal‘ll(}:ﬁgl
1- 500-1000 TL 2,8953 0,8097
2- 1000-1500 TL | 30810 0,7742 s
Is Ortamu 3- 1500=2000 TL | 3,2948 0,6954 4,583 | 0,001 1:4
4- 2000-2500 TL | 3.5188 0,5221
5- 2500 ve iistii 3,0602 0,8483
1- 500-1000 TL 2,8178 0,85046
2- 1000-1500 TL | 3,0583 0,8823
Calisma Kosullar1 | 3- 1500-2000 TL. | 3,1170 0,8754 3,270 | 0,012 1-4
4- 2000-2500 TL | 3.9439 0,4609
5- 2500 ve iistii 2,9825 0,9327
1- 500-1000 TL 2,1240 1,1249
2- 1000-1500 TL | 2.3153 0,9128
Saglanan Hizmetler | 3. 1500-2000 TL | 24752 | 09782 | 2,352 | 0,053 -
4- 2000-2500 TL | 2,2456 0,8377
5- 2500 ve iistii 1,8947 0,8466

** p<0,01 anlaml
* p<0,05 anlaml

4.4.5. Demografik Ozelliklerin Motivasyon Faktorleri Uzerine Etkisi

Bu bolimde demografik ozelliklerin motivasyon faktorleri iizerine etkisine iligkin

sonuclara yer verilmistir. Sonuglarin ortaya konabilmesi i¢in Tek Yonlii Anova ve t-testi

analizleri kullanilmistir.

4.4.5.1. Statiiniin Motivasyon Faktorleri Uzerine Etkisi

Statiiniin motivasyon faktorleriyle iliskisinin incelendigi bu boliimde elde edilen sonuglar

Tablo 4.14’de gosterilmistir. Buna gore, yoneticilerle iligkiler faktoriinde hemsire-ebe olarak

calisanlarin saglik teknisyeni ve diger grubunda calisanlara gore daha az memnuniyet

diizeyine sahip oldugu gozlemlenmistir. Ayn1 sekilde hemsire-ebe olarak calisanlarin saglik

teknisyenlerine gore iicret sisteminden daha az memnun olduklar1 tespit edilmistir. Statiiniin,
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karar verme siireci ile tesvik ve degerlendirme siireci faktorleri iizerinde etkisinin olmadig:

sonucuna varilmistir.

Tablo 4.14. Statiiniin Motivasyon Faktorlerine Etkisi

.. . Std. Grup
Faktor Statii Ortalama Sapma F p Farkhihi
1-Doktor 3,1276 0,7593
onetici 2-Hemgsire-Eb 2,9528 0,7892 _
Y‘one‘:tlcﬂerk: emsire-£be 3,184 | 0,024 23wk
Higkiler 3-Saglik Tekn. 3,1667 | 0,8248 2
4-Diger 3,2862 0,6003
1-Doktor 2,2889 0,9498
y ‘ ‘ 2-Hemgire-Ebe 2,1839 0,9869
Ucret Sistemi 2,976 | 0,031* 2-3
3-Saglik Tekn. 2,5694 1,0813
4-Diger 2,3030 0,8308
1-Doktor 2,9156 0,8295
2-Hemgire-Eb 2,8554 0,7978
Karar Verme ST 0719 | 0541 | -
Stireci 3-Saglik Tekn. 2,8565 0,8475
4-Diger 3,0640 0,7562
1-Doktor 2,6032 0,9865
Tesvik ve 2-Hemsire-Ebe | 2,4888 | 0,9073
Degerlendirme . 0,610 0,609 -
Sistemi 3-Saglik Tekn. 2,4167 0,9028
4-Diger 2,6147 | 0,9540

* p<0,05 anlaml

% Grup farkliligi, One-Way Anova analizi sonucu en azindan iki grup arasinda fark olmasina
ragmen Tukey tablosunda fark bulunamadig: i¢in ikiserli gruplar halinde yapilan t-test analizi
sonucu elde edilmistir.

4.4.5.2. Medeni Durumun Motivasyon Faktorleri Uzerine Etkisi

Medeni durumun motivasyon faktorlerine etkisinin incelendigi t-testi sonucunda, medeni

durumun sadece tesvik ve degerlendirme siireci iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.

Bekarlar tesvik ve degerlendirme sisteminden evlilere gore daha ¢ok memnuniyet diizeyine

sahiptir. Diger li¢ faktor de evli ve bekarlar tarafindan farkli degerlendirilmemektedir. Tablo

4.15.’de medeni durumun motivasyon faktorlerine etkisine iligkin sonuglar yer almaktadir.
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Tablo 4.15. Medeni Durumun Motivasyon Faktorlerine Etkisi

Faktor Medeni Ortalama Std. t p

Durum Sapma
) 1- Evli 3,0120 0,7815

Yoneticilerle Iligkiler -1,136 0,256
2- Bekar 3,1224 0,8017
B 1- Evli 2,2375 0,9955

Ucret Sistemi -1,323 0,187
2- Bekar 2,4000 0,9840
1- Evli 2,8476 0,8032

Karar Verme Siireci -1,759 0,079
2- Bekar 3,0225 0,8086

Tesvik ve Degerlendirme 1- Evli 2,4610 0,9061 -1.998 0.046

Sistemi 2- Bekar 2,6872 0,9592 ’ ’

* p<0,05 anlaml

4.4.5.3. Yas Grubunun Motivasyon Faktorleri Uzerine Etkisi

Tablo 4.16.’de de goriildiigii iizere yanlica tesvik ve degerlendirme sistemi faktorii ile yas
gruplar1 arasinda anlaml bir iligki tespit edilmistir. Buna gore, 25 yas ve alt1 grubunda yer
alanlar, 26-35 ve 36-45 aras1 yas grubunda yer alanlara gore tesvik ve degerlendirme
siirecinden daha fazla memnuniyet duymaktadirlar. Yas kriteri, yoneticilerle iliskiler, iicret

sistemi ve karar verme siireci faktorlerinin etkilememektedir.




Tablo 4.16. Yasim Motivasyon Faktorlerine Etkisi
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Faktor Yas Grubu | Ortalama S.‘:?[t)(li‘l.la F p Fa(l;‘ll;;i{)lgl
1- 25 yas ve alt1 3,0988 0,8756
o 2- 26-35 arasi 3,0684 0,7877
E{;ﬁfﬁﬂeﬂe 3- 36-45 arasi 29595 | 0,7798 | 1,088 | 0,362 -
4- 46-55 arasi 2,8772 0,6948
5- 56 yas ve iistil 3,5278 0,3782
1- 25 yas ve alt1 2,2222 1,0127
2- 26-35 aras1 2,3469 1,0368
Ucret Sistemi 3- 3645 arasi 2,1486 0,9285 1,236 | 0,295 -
4- 46-55 arasi 2,2316 0,8622
5- 56 yas ve iistil 1,7500 0,7724
1- 25 yas ve alt1 3,2099 0,7487
2- 26-35 aras1 2,9124 0,8000
gggi\/erme 3-36-45arast | 2,7725 | 08125 | 2,353 | 0,053 -
4- 46-55 arasi 2,6842 0,8057
5- 56 yas ve iistil 3,1944 0,7665
1- 25 yas ve alt1 3,0529 0,8527
Tesvik ve 2- 26-35 aras1 2,5209 0,9097 .
D'egerlf:ndirme 3- 3645 arasi 2,3485 0,9139 4,288 | 0,002+ 123
Sistemni 4-46-55arast | 24511 | 09138
5- 56 yas ve iistil 3,2500 0,3168

** p<0,01 anlaml

4.4.5.4. Egitim Durumunun Motivasyon Faktorleri Uzerine EtKkisi

Hangi diizeyde olursa olsun calisanlarin egitim durumu motivasyon iizerinde bir etkiye

sahip degildir. Egitim durumlarna gore calisanlar, motivasyon faktorlerini

degerlendirmemektedirler. Bu durum Tablo 4.17.’da gosterilmistir.

farkli




Tablo 4.17. Egitim Durumunun Motivasyon Faktorlerine Etkisi
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Faktor lelgl‘lll;lllnnu Ortalama S.‘:?[t)(li‘l.la F p Fa(l;‘ll;;i{)lgl
1- Lise 3,1258 0,7481
. 2- Meslek Y.O. | 2,9580 0,7588
ﬁf;ﬁff;ﬁﬂeﬂe 3- Lisans 31152 | 09107 | 1,245 | 0,291 _
4- Y. Lisans 3,0843 | 0,7452
5- Doktora 2,8765 | 0,7504
1- Lise 2,2981 | 0,9471
2- Meslek Y.O. | 2,1957 0,9973
Ucret Sistemi 3- Lisans 2,4272 | 1,0251 | 0,869 | 0,482 _
4- Y. Lisans 2,2828 | 11,0790
5- Doktora 2,1778 | 0,9244
1- Lise 2,9738 | 0,7591
2- Meslek Y.O. | 2.8245 0,7915
gggi\/erme 3- Lisans 2,9520 | 0,8934 | 1,018 | 0,398 -
4- Y. Lisans 2,8161 | 0,8950
5- Doktora 2,6543 | 0,5105
1- Lise 2,5809 | 0,8990
Tesvik ve 2- Meslek Y.O. | 2.4586 0,9109
Degerlendirme 3- Lisans 2,4850 | 0,9499 | 0,403 | 0,807 -
Sistemi 4- Y. Lisans 25911 | 1,0229
5- Doktora 2,4603 | 0,8074

4.4.5.5. Gelir Durumunun Motivasyon Faktorleri Uzerine Etkisi

Gelir durumunun motivasyon faktorlerine etkisi incelendiginde, iicret sistemi ile tesvik ve

degerlendirme sisteminde anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Tablo 4.18.°de de

goriilecegi iizere, iicret sistemi faktoriinde gelir diizeyi 15002000 TL arasinda olanlar, gelir

diizeyi 500-1000 TL ve 1000-1500 TL aras: olanlara gore daha fazla memnuniyet diizeyine

sahiptir. Tesvik ve degerlendirme sistemi faktoriinde ise 500-1000 TL aras1 gelir diizeyine
sahip olanlar, 1500-2000 TL ve 2000-2500 TL aras1 gelir diizeyine sahip olanlara gore daha

az memnun olduklar1 bulunmustur. Y6neticilerle iliskiler ile tesvik ve degerlendirme sistemi

faktorlerinin gelir durumundan etkilenmedigi elde edilen diger bir sonugtur.




Tablo 4.18. Gelir Durumunun Motivasyon Faktorlerine Etkisi
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Faktor Gelir Durumu | Ortalama S:[t)(li‘l.la F p Fa(ill;ﬁﬁgl
1- 500-1000 TL 2,8992 0,8260
Yéneticilerle 2-1000-1500 TL | 3,0769 0,7941
liskiler 3- 15002000 TL | 3,0697 0,7648 1,735 | 0,141 -
4-2000-2500 TL | 3,1637 0,6863
5- 2500 ve iistii 2,7251 0,5754
1- 500-1000 TL 1,9093 0,8810
2- 10001500 TL | 2,2400 0,9764
Ucret Sistemi 3-1500-2000 TL 2,5979 1,0528 5,876 |0,000%* é:g
4- 20002500 TL | 2,3789 1,0283
5- 2500 ve iistii 2,4421 0,8707
1- 500-1000 TL 2,6951 0,8366
Karar Verme 2-1000-1500 TL | 2,8880 0,8227
Siireci 3- 1500-2000 TL | 3,0189 0,7744 2,343 | 0,054 -
4-2000-2500 TL | 3,0585 0,6033
5- 2500 ve iistii 2,6959 0,6360
1- 500-1000 TL 2,3156 0,9308
Tesvik ve 2- 1000-1500 TL | 2,4643 0,8861 e
D'egerlf:ndirme 3- 1500-2000 TL | 2,6565 0,9601 2,443 | 0,046 |
Sistemi 4-2000-2500TL | 2.8120 | 0,8290
5- 2500 ve iistii 2,6992 0,9976

** p<0,01 anlaml
* p<0,05 anlaml

% Grup Farkliligi, One-Way Anova analizi sonucu en azindan iki grup arasinda fark olmasina
ragmen Tukey tablosunda fark bulunamadig: icin ikiserli gruplar halinde yapilan t-test analizi
sonucu elde edilmistir.

4.4.6. Is Yasam Kalitesi ile Motivasyon Faktorleri Arasindaki iliskiler

Calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda anlaml iligkiler olup

olmadigini belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmis ve sonuclar Tablo 4.19°de verilmistir.

Korelasyon analizinden Once, degiskenler arasinda sagcilim (scatter) grafikleri incelenmis

ve extreme (hatal) degerlerin olmadig1r gozlemlenmistir. Daha sonra i yasam kalitesi ve

motivasyon faktorleri arasindaki iliskinin yonii ve siddetinin ortaya konabilmesi i¢in Pearson

korelasyon katsayilar1 (r) hesaplanmustir. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki

iligkinin dl¢iisiidiir ve -1 ile +1 arasinda degisim gosterir.
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Tablo 4.19°e gore, tiim is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda pozitif yonde
bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Is yasam Kkalitesi faktorleri arasindaki en giiclii iliski
(r=0,439) saglanan hizmetler ve is ortami arasinda iken, en zayif iliski (r=0,305) ise, calisma
kosullar1 ile saglanan hizmetler arasindadir. Motivasyon faktorleri arasindaki en gii¢lii iligki
(r=0,736) karar verme siireci ile tesvik ve degerlendirme sistemi arasindadir. En zayif iliskinin

(r=0,382) ise yoneticilerle iliskiler ile iicret sistemi arasinda oldugu goriilmektedir.

Is yasam Kkalitesi faktorleri ile motivasyon faktorleri arasinda yapilan karsilastirmada ise,
en giiclii iliski (r=0,610) is ortamu ile karar verme siireci faktorleri arasindadir. En zayif iliski

(0,313) ise iicret sistemi ile ¢calisma kosullar: arasindadir.

Is yasam Kkalitesi ve motivasyon, birbirleriyle siki sikiya iliskili olup isletmeler icin
vazgecilmez iki unsurdur. Orgiitsel davranisi olusturan en 6nemli etkenlerden biri olan IYK,
Orgiitin ama¢ ve hedeflerine yonelik olumlu ciktilar elde edebilmek i¢in ¢alisanlarin
motivasyonunu saglamada ve dolayisiyla performanslarini artirmada 6nemli bir etkiye sahiptir
(Newstrom ve Davis, 1997, s. 296). Tablo 4.19°de de gosterildigi lizere, bu bilgiyle paralel
olarak is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugu

goriilmektedir.



Tablo 4.19. Calisanlarin is Yasam Kalitesi ve Motivasyon Faktorleri Arasindaki Iligki

IS YASAM KALITESi FAKTORLERIi MOTiVASYON FAKTORLERIi
. Calisma Saglanan Yoneticilerle Ucret Karar Verme "l:esvﬂ( Ve
Is Ortamu . L . . L Degerlendirme
Kosullar1 Hizmetler Iliskiler Sistemi Siireci Sistemi
Is Ortamu 1
Calisma Kosullar1 0,409+ 1
Saglanan Hizmetler 0,439%* 0,305%* 1
Yoneticilerle Hiskiler 0,590%* 0,510%* 0,463** 1
Ucret Sistemi 0,400 0,313 0,403 0,382 1
Karar Verme Siireci 0,610%* 0,472%* 0,453%* 0,696%* 0,442%* 1
Tesvik ve Degerlendirme | 55 .. 0,406+ 0,469+ 0,571% 0401+ | 0,736+ 1
Sistemi

## p<0,01 anlamh
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4.4.7. is Yasam Kalitesinin Motivasyon Uzerine Etkisi

Bu bolimde is yasam kalitesinin motivasyona olan etkilerinin ortaya konabilmesi i¢in
coklu regresyon analiz tekniginden faydalanilmistir. Faktor analizi sonucu elde edilen is
yasam kalitesi faktorlerinin, motivasyon faktorleri lizerinde ne derecede etkisinin oldugunun
tespitine yonelik analizler gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda bagimli degisken motivasyon,
bagimsiz degisken is yasam kalitesi olarak alinmistir. Asagida analizler sonucu ortaya konan
4 regresyon modeli tablolar halinde gosterilmistir. Modellerde yer alan tiim degiskenler

arasindaki iliski anlamli (p<0,01) oldugu i¢in tiim modeller kullanilabilir durumundadir.
4.4.7.1. Yoneticilerle Tliskileri Etkileyen is Yasam Kalitesi Faktorleri

Tablo 4.20.°de i3 yasam kalitesi boyutlarmin, motivasyonun yoneticilerle iligkiler
boyutunu ne derecede etkiledigine dair sonuglar yer almaktadir. Buna gore, is ortami, ¢aligma
kosullar1 ve saglanan hizmetler degiskenleri, yoneticilerle iliskiler degiskenine ait varyans1 %
46,5 oraninda aciklamaktadir. Diger bir ifadeyle, yoneticilerle iliskilerden duyulan
memnuniyet diizeyi, % 46,5 oraninda bu faktorlere bagli olarak sekillenmektedir.
Yoneticilerle iligkiler faktorii, is yasam kalitesinin tiim faktorlerinden pozitif yonde
etkilenmektedir (p<0.01). Yoneticilerle iliskiler faktorii lizerinde en fazla etkiyi is ortami
boyutu gosterirken, bunu ¢aligma kosullar1 ve saglanan hizmetler boyutlar1 izlemektedir.
Yoneticiler, calisanlarinin kendileriyle iligkilerinin diizeltilmesini istiyorsa Oncelikli olarak
calisanlarin is ortamim gelistirmeye yonelik onlemlere agirlik vermeli, daha sonra da ¢caliyma

kosullar1 ve onlara sagladig: hizmetleri iyilestirme yoluna gitmelidir.

Tablo 4.20. Yoneticilerle iliskileri Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler Beta Katsayis1 t degeri p degeri

is Ortamu 0,381 9,468 0,000+
Yoneticilerle Iliskiler  Calisma Kosullart 0,291 7,680 0,000+
Saglanan Hizmetler 0,207 5,380 0,000%*

R=0,685 R*=0,465 F=133,664  Anova p=0,000%*

** p<0,01 anlaml
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4.4.7.2. Ucret Sistemini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Ucret sistemini etkileyen is yasam kalitesi boyutlarmin incelendigi regresyon modelinde,
is ortami, calisma kosullar1 ve saglanan hizmetler degiskenleri, iicret sistemi degiskenine ait
varyanst % 23,5 oraninda agiklamaktadir. Yoneticilerle iliskiler faktoriinde oldugu gibi, licret
sistemi de i$ yasam kalitesinin tiim faktorlerinden pozitif yonde etkilenmektedir (p<0.01). Bu
etkide en fazla katkiy1 saglanan hizmetler faktorii yaparken, en az katkiy1 ise ¢aligma kosullar:
faktorii yapmaktadir. Eger calisanlarin iicret sisteminden memnun olmasi isteniyorsa,
oncelikli olarak onlara saglanan hizmetlerin kalitesinin yiikseltilmesi gerekmektedir (Tablo

4.21.).

Tablo 4.21. Ucret Sistemini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler Beta Katsayis1 t degeri p degeri

Is Ortami 0,228 4,741 0,000%*
Ucret Sistemi Calisma Kosullar1 0,141 3,097 0,002
Saglanan Hizmetler 0,260 5,639 0,000%*

R=0,490 R’=0,235  F=47,709  Anova p=0,000%*

** p < 0,01 anlamli
4.4.7.3. Karar Verme Siirecini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Bu boliimde, motivasyonun karar verme siireci faktoriinii etkileyen is yasam kalitesi
faktorlerinin katsayilarina yer verilmistir. Tablo 4.22.”de de goriildiigii lizere, is yasam kalitesi
faktorleri, karar verme siireci faktoriine ait varyans1 % 45,8 oraninda agiklamaktadir. En fazla
etkiyi yapan faktoriin is ortami oldugu goriilmektedir. Is ortamu faktoriinii sirasiyla calisma
kosullar1 ve saglanan hizmetler takip etmektedir. Buradan da su yorum cikarilabilir:
Calisanlarm karar verme siireci ile ilgili olarak memnuniyet diizeylerinin arttirilmasi icin

oncelikli olarak onlarm is ortamlarin diizenlenmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir.
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Tablo 4.22. Karar Verme Siirecini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler Beta Katsayis1  t degeri p degeri

is Ortamu 0,428 10,572 0,000%#
Karar Verme Siireci  Calisma Kosullari 0,239 6,246 0,000%*
Saglanan Hizmetler 0,193 4,966 0,000%*

R=0,679 R’=0,458  F=129,479  Anova p=0,000%*

** p<0,01 anlaml

4.4.7.4. Tesvik ve Degerlendirme Sistemini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Tablo 4.23.’de 1 yasam Kkalitesinin motivasyonun son boyutu olan tegvik ve
degerlendirme sistemini etkisini gosteren regresyon modeli yer almaktadir. Modele gore,
tesvik ve degerlendirme siireci faktoriine ait varyans % 36,9 oraninda agiklanmaktadir. Tesvik
ve degerlendirme sistemi iizerinde en biiyiik etkiye sahip faktor is ortami olurken, en az etkiye
sahip olan faktoriin calisma kosullart oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde tesvik ve
degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet diizeyinin arttirilmasinda etkili olan birincil

faktoriin is ortam1 oldugu yorumu yapilabilir.

Tablo 4.23. Tesvik ve Degerlendirme Sistemini Etkileyen Is Yasam Kalitesi Faktorleri

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler Beta Katsayis1 t degeri p degeri
Is Ortanu 0,326 7,464 0,000

Tegvik ve Degerlendirme
Sistemi Calisma Kosullar1 0,191 4,638 0,000%*
Saglanan Hizmetler 0,267 6,389 0,000%*

R=0,611 R*=0,369 F=89,967 Anova p=0,000%**

** p<0,01 anlaml
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SONUC

Bu boliimde, saghk sektoriinde is yasam kalitesi ve motivasyon iliskisi cercevesinde,
saglik calisanlarinin is yasam kalitesi ve motivasyonlarii etkileyen faktorleri tespit etmek

amaciyla yapilan arastirma sonuclarma yer verilmistir.

Usak ilinde, saglik personeliyle yapilan arastirma sonucunda, ¢alisanlar1 en ¢ok motive
eden faktor “maas, doner sermaye ve diger sosyal haklar” olurken, islerinden memnun
olmalarm1 engelleyen en Onemli neden ise “alinan iicretler” olarak bulunmustur.
Katilimcilarin, ¢alistiklar1 kurumdan en onemli beklentisi ise “daha adil doner sermaye
dagitilmasi”dir. Son olarak ¢alisanlar, is ortamlarini nasil daha 1yi hale getirebilecegine dair
sorulan soruya da biiyiik cogunlukla “verilen ek ddemelerin arttirilmasi” olarak cevap
vermiglerdir. Verilen cevaplar degerlendirildiginde, genel olarak calisanlarm is yasam kalitesi
ve motivasyon diizeylerini etkileyen en onemli faktoriin “ekonomik kazanglar” oldugu goze

carpmaktadir.

Is yasam kalitesi ve motivasyona yonelik yapilan tamimlayici istatistiklere bakildiginda,
agirlikli ortalama is yasam kalitesinde “is ortami” boyutuna ait iken, motivasyonda ise
“yoneticilerle iliskiler” boyutuna aittir. Calisanlarin is yasam kalitesinin diger faktorlerine
gore ig ortamidan daha ¢cok memnun olduklar1 goriilmektedir. Motivasyonda ise, ¢calisanlarin
yoneticileriyle olan iligkilerinden memnun olduklar1 tespit edilmistir. Maddeler arasi
karsilastirmada ise en yiiksek ortalama, is yasam kalitesinin is ortami boyutunda yer alan
“genel olarak simdiki kurumda ¢alismaktan” maddesi alirken, motivasyonda yoneticilerle
iligkiler boyutunda yer alan“calisma arkadagslarim ile olan uyumdan” maddesi almigtir. Her
ne kadar ekonomik kazanglar, calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyonlarint olumsuz
yonde etkilese de, calisanlarin su andaki kurumlarinda ve is arkadaslariyla uyum icerisinde

calismaktan olduk¢a memnun olduklar1 goriilmektedir.

Demografik 6zelliklerin is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri iizerine etkisinin ortaya
konabilmesi i¢cin One-Way Anova ve t test analizleri yapilmistir. Analiz sonuclarina asagida

yer verilmistir:

Is yasam Kkalitesinin demografik o6zelliklerle iliskisini incelemek icin yapilan analiz
sonucunda bekérlarm evlilere gore is ortamindan daha cok memnun oldugu goriilmektedir.
Katilimcilar, medeni durumlari agisindan calisma kosullar1 ve saglanan hizmetler faktorlerini
farkli degerlendirmemektedirler. Yapilan testler sonucunda, saglik teknisyeni olarak

calisanlarin, hemgire-ebe olarak calisanlara gore is ortamindan daha memnun olduklari, diger
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grubunda c¢aligsanlarin ise doktorlara ve hemsire-ebe olarak calisanlara gore daha fazla
memnuniyet duyduklar1 tespit edilmistir. Katilimcilarin yas araligi ile is yasam kalitesi
arasinda anlamli bir fark bulunamamigtir. Egitim durumuna gore, lise mezunlarinin meslek
yiiksekokulu mezunlarma gore is ortamlarindan daha memnun olduklari, saglanan hizmetler
acisindan bakildiginda, lisans mezunlarmin meslek yiiksekokulu mezunlarina gére, meslek
yiikksekokulu mezunlarmin ise doktora mezunlarina gore daha ¢ok memnuniyet duyduklar:
tespit edilmistir. Gelir durumlarina gore incelendiginde, yaptiklar1 is karsiliginda 500-1000
TL gelir elde edenlerin, 1500-2000 ve 2000-2500 aras1 gelir elde edenlere gore is ortamini
farkli degerlendirdikleri goriilmektedir. Caliyma kosullarmi ise, 500-1000 TL gelir elde
edenler, 2000-2500 aras1 gelir elde edenlere gore daha farkli degerlendirmektedirler. Bu da
daha diisiik gelir diizeyine sahip olanlarin, daha yiiksek gelir diizeyine sahip olanlara gore is

ortami ve caligma kosullar1 boyutlarindan daha az memnun olduklarini gostermektedir.

Motivasyonun demografik ozelliklerle iligkisini incelemek i¢in yapilan analiz sonucunda
medeni durumun sadece tesvik ve degerlendirme siireci iizerinde etkisi oldugu goriilmektedir.
Bekarlar tegvik ve degerlendirme sisteminden evlilere gére daha ¢ok memnundur. Diger
grubunda calisanlar ile saglik teknisyeni grubunda calisanlarin, hemsire-ebe olarak ¢alisanlara
gore yoneticilerle iliskilerden daha fazla memnun olduklari, iicret sistemi agisindan
bakildiginda saglik teknisyeni grubunda ¢alisanlarin hemsire-ebe olarak ¢alisanlara gore daha
fazla memnuniyet diizeyine sahip oldugu soylenebilir. Yas1 25 ve altinda olan ¢alisanlar, 26—
35 ve 3645 arasinda olanlara gore tesvik ve degerlendirme sisteminden daha memnun
olduklar1 gozlemlenmistir. Egitim durumunun motivasyon iizerine etkisi saptanmamuigtir.
Gelir durumu agisindan degerlendirme yapildiginda, yaptiklari is karsiliginda 500-1000 TL
ile 1000-1500 TL aras1 gelir elde edenler, 15002000 TL gelir elde edenlere gore iicret
sisteminden daha az diizeyde memnun olduklar1 bulunmustur. 15002000 TL ile 2000-2500
TL aras1 gelir diizeyine sahip olanlar ise, 500—1000 TL gelir diizeyine sahip olanlara gore
tesvik ve degerlendirme sisteminden daha fazla memnuniyet diizeyine sahip olduklar: tespit

edilmistir.

Calisanlarin is yasam kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda anlaml iligkiler olup
olmadigini belirlemek icin korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, tiim is yasam
kalitesi ve motivasyon faktorleri arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Calisanlari is yasam kalitelerinden duyduklart memnuniyet diizeyi arttikga motivasyonlar1 da
artmaktadir. {5 yasam kalitesi faktorleri arasindaki en giiclii iliski, saglanan hizmetler ve is
ortami arasinda iken, en zayif iligki ise, caligma kosullar1 ile saglanan hizmetler arasindadir.

Calisanlara saglanan hizmetlerin kalitesi arttikca is ortamlarindan daha cok memnun
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olmaktadir. Motivasyon faktorleri arasindaki en giiclii iligki karar verme siireci ile tesvik ve
degerlendirme sistemi iken, en zayif iligkinin ise yOneticilerle iligkiler ile iicret sistemi
arasinda oldugu bulunmustur. isletmede, cahsanlarin kararlara katilimi daha ¢ok saglanirsa,
onlara uygulanan tesviklerden ve performans degerlendirme, terfi sistemi gibi
uygulamalardan duyduklar1 memnuniyet de artacaktir. Is yasam kalitesi faktorleri ile
motivasyon faktorleri arasinda yapilan karsilastirmada ise, en giiclii iliski is ortamu ile karar
verme siireci faktorleri arasindadir. En zayif iliski ise iicret sistemi ile calisma kosullari

arasmdadir.

Is yasam kalitesinin motivasyon iizerine etkisinin incelenebilmesi i¢in coklu regresyon
analizinden faydalanilmistir. Analizde dort regresyon modeli ortaya ¢cikmistir. Modellerde yer
alan tiim degiskenler arasindaki iliski p<0,01 seviyesinde anlamlidir. Yoneticilerle iligkiler,
karar verme siireci ve tesvik ve degerlendirme sistemi faktorleri lizerinde en fazla etkiyi is
ortami boyutu yaparken, licret sistemi iizerinde en fazla etkiyi saglanan hizmetler boyutunun
yaptig1 tespit edilmistir. YoOneticiler, c¢alisanlarinin kendileriyle iligkilerinin iyi olmasini,
calisanlarinin karar verme siirecinden ve onlara uygulanan tesvik ve degerlendirme
sisteminden memnun olmalarini istiyorsa oncelikli olarak ¢calisanlarin is ortamini gelistirmeye
yonelik Onlemlere agirlik vermeli, daha sonra da caliyma kosullar1 ve onlara saglanan
hizmetleri iyilestirme yoluna gitmelidir. Ucret sisteminde ise, diger boyutlarin aksine
saglanan hizmetler 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlara saglana hizmetlerin kalitesi arttirilirsa,

mevcut iicret sisteminden duyacaklar1 memnuniyet diizeyleri de artacaktir.

Analizler iizerinde genel bir degerlendirme yapildiginda, calisanlarin yaptiklar: is
karsihiginda elde ettikleri ekonomik kazanglar 6n plana ¢ikmaktadir. Ucret ve diger ekonomik
kazanclar calisanlarin ig yasam kalitesi ve motivasyon diizeylerinin belirlenmesinde etkin rol
oynamaktadir. Bunun yani sira iicret konusunda memnunluk diizeyi diisiik olan calisanlar,
genel olarak su andaki is yerlerinde calismaktan ve is arkadaslariyla olan iliskilerinden
olduk¢ca memnun olduklar1 géze carpan diger bir bulgudur. Calisanlarin is yasam kalitelerinin

gelistirilmesi ve motivasyonlarinin artmasi isteniyorsa, su maddelere 6nem verilmelidir:
W Calisanlarin aldiklar1 ticret ve ek 6demeler arttirilmali,
™ s ortamlari, calisanlarmn da istekleri goz oniine alinarak yeniden diizenlenmeli,
@ Caligma kosullari iyilestirilmeli,

'@ Onlara saglanan hizmetlerin kalitesi arttirilmalidir.
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IS YASAM KALITESININ MOTIVASYON UZERINE ETKISINI SAPTAMAYA
YONELIK SORU FORMU

Savin Katilimel,

Bu soru formunda, calistiginin kurumda is yasam Kkalitesi ve motivasyonunuzu etkileyen
faktorlerle ilgili sorular yer almaktadir. Ankette yer alan sorulara vereceginiz samimi
yanitlarlar bu soru formunun degerlendirilmesi acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Soru formu sonuclar1 sadece bilimsel amaclar dogrultusunda kullanilacak ve vanitlar

valnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecektir. Gizlilidin saglanmasi amaciyla

isim-soy isim alinmayacaktir. Bu soru formunu yamtlayarak arastirmamiza sagladiginmiz

katkilarimz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Nilgiin ANAFARTA Gokhan ABA
Akdeniz Universitesi Akdeniz Universitesi
IL.LB.F. Ogretim Uyesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

(Danisman) (Yiiksek Lisans Tez (")grencisi)
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A. ACIKLAMA:

Asagida is yasam Kkalitesi ve motivasyonun belirlenmesine yonelik olarak saptanan sorulara

iliskin ilgili secenekleri oncelik sirasina gore (1 )’den (5 )’e dogru siralayimz.

1. Sizi motive eden faktorleri siralayimz.

() Maas, doner sermaye ve diger sosyal haklar

() Saglanan egitim ve terfi olanaklar1

() Calisma ortaminmin kalitesinin yiiksekligi

( ) Insanlarin yasamlarim devam ettirtmeye saglanan katki

() Yonetimde kararlara katilma ve iist kademe yoneticilerle uyum

2. Isinizden memnun olmamz engelleyen nedenleri siralayimz.

() Yoneticiler ve is arkadaglariyla iliskiler

( ) Calisma ortamindaki fiziksel kosullar ve ¢calisma siireleri
() Alnan iicretler

( ) Hizmet i¢i egitim ve terfi olanaklarinin yetersizligi

() Isin kendisi ya da icinde bulundugunuz pozisyon

3. Cahstigimz kurumdan beklentilerinizi siralayimz.

( ) Daha adil doner sermaye dagitimu

() Calisma siirelerinin iyilestirilmesi

( ) Taninma, takdir edilme, sevgi ve saygi gérme
() Is arkadaslar1 ve yoneticilerle iyi iletisim

() Yetenekleri kullanma, basariya ulagsma ve ilerleme olanaklar1

4. Kurumunuzda is ortaminin nasil daha iyi hale getirebileceginizi siralayimz.

( ) Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi

() Caligsma siirelerinin azaltilmasi

() Verilen ek 6demelerin artirilmasi

() Yoneticilerle ve is arkadaslariyla daha iyi iletisim kurulmasi

( ) Daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi



B.

ACIKLAMA:

Asagida is yasam Kkalitesi ve motivasyon diizeylerini belirlemeye yonelik ifadeleri;

(1) Hic Memnun Degilim (2 ) Memnun Degilim

(4 ) Memnunum, (5) Cok Memnunum

(3 ) Kararsizim,
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olciilerine gore degerlendirerek, sizin goriisiiniize en yakin rakami yamit siitununa yaziniz.

1. iS YASAM KALITESINE YONELIK iFADELER YANIT
1.1.
1.1.1. | Genel olarak simdiki kurumda ¢aligmaktan
1.1.2. | Yapmakta oldugum isin yeteneklerime uygunlugundan
1.1.3. | Mevcut isim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan
1.1.4. | Yetki ve sorumluluklarimin dengeli olmasindan
1.1.5. | Kurum hedefleri ile kisisel hedeflerim arasindaki uyumdan
1.1.6. | Iste kendimi ifade etme ve gelistirme olanaklarindan
1.1.7. | Yaptigim isin beklentilerime uygun olmasindan
1.2.
1.2.1. | Isteki calisma saatleri ve mesai uygulamalarindan
1.2.2. | Kurumdaki izin uygulamalarindan
1.2.3. | Kurumdaki fiziki ¢calisma ortamindan
1.2.4. | Is ortamindaki sosyal faaliyetlerin yeterliliginden
1.2.5. | Orgiitsel gelisim ve degisim konusunda yapilan ¢alismalardan
1.3.
1.3.1. | Saglanan yemek hizmetinden
1.3.2. | Haberlesme ve ulagim olanaklarindan
1.3.3. | Sosyal olanaklar ve faaliyetlerden
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2. MOTiVASYON DUZEYINE YONELIK iFADELER YANIT

2.1.

2.1.1. | Bagli oldugum amir ile iligkilerimin durumundan

2.1.2. | Basarisiz ve yetersiz oldugumda yonetimin sagladigi destekten

2.1.3. | Kurumdaki yoneticiler arasindaki iliskilerden

2.14. | Sikayet ve onerilerime zamaninda islem yapilmasindan

2.1.5. | Mesleki gelisim ve bilimsel calismalara yoneticilerin verdigi destekten

2.1.6. | Kurum i¢i haberlesme ve iletisimden

2.1.7. | Calisma arkadaslarim ile olan uyumdan

2.1.8. | Kurum i¢inde karsilikli sevgi ve saygiya dayali iligki diizeyinden

2.1.9. | Gorev dagiliminin belirgin ve adil olmasindan

2.2.

2.2.1. | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten

2.2.2. | Mevcut iicret sisteminden

2.2.3. | Ucretle beraber verilen doner sermaye demelerinden

2.24. | Aldigim iicretin gereksinimlerimi karsilama diizeyinden

2.2.5. | Saglanan maddi olanaklarin iilke sartlarina gére uygunlugundan

2.3.

2.3.1. | Toplantilara katilanlara verilen s6z hakki diizeyinden

2.3.2. | Inisiyatif kullanma ve kararlarimi uygulama derecesinden

2.3.3. | Kurumdaki yetki ve sorumluluk dagilimindan

2.3.4. | Yaptigim is itibariyle aldigim kidem ve dereceden

2.3.5. | Gorevim itibariyle aldigim yetki ve sorumluluk seviyesinden

2.3.6. | Takim calismasina verilen 6nem derecesinden

2.3.7. | Yonetimde alinan kararlara katilma seviyesinden

2.3.8. | Yaptigim iste yaraticiligimi kullanabilme diizeyinden

2.3.9. | Toplam kalite yonetimi egitim ve uygulamalarindan

24.

2.4.1. | Uygulanan 6diil ve ceza sisteminden

2.4.2. | Degerlendirme ve terfi sisteminden

2.4.3. | Uygulanan performans degerlendirme sisteminden

2.4.4. | Kurumdaki terfi olanaklarindan

2.4.5. | Calismalarmn takdir edilmesinden ve duyulan basar1 hissinden

2.4.6. | Kurumdaki gorev tanimindan

2.47. | Is basarisim etkileyecek egitim ve gelisme olanaklarindan
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C. SORU FORMUNU YANITLAYANA ILiSKIN GENEL BiLGILER

1. Kurumdaki statiiniizii belirtiniz (Doktor, Hemsire, vs.).

2. Medeni Durumunuzu isaretleyiniz.
() Evli
( ) Bekar

3. Yas Grubunuzu isaretleyiniz.
() 25 yasalt

() 26-35

() 3645

() 46-55

() 56 ve iistii

4. Egitim Durumunuzu isaretleyiniz.
() I]kégretim

( ) Lise

() Meslek Yiiksek Okulu (2 yillik)

( ) Lisans

( ) Yiiksek Lisans

( ) Doktora

5. Gelir Durumunuzu isaretleyiniz (TL).
() 500 -1000

() 1000 - 1500

() 1500 -2000

( ) 2000 -2500

() 2500 ve iistii
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