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OZET

ORMAN URUNLERI SANAYI SEKTORUNDE CALISANLARIN MOTIVASYON
DUZEYLERININ BELIRLENMESI
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Karadeniz Teknik Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Orman Endiistri Miithendisligi Anabilim Dal1
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi ibrahim YILDIRIM
2019, 95 Sayfa, 1 Adet CD

Giinimiiz sartlarinda orgiitlerde tiretimi ve maliyetleri direkt olarak etkileyen en temel
faktor insan faktoriidiir ve karmasik bir yapiya sahip olmalar1 nedeni ile tiretimde kontrol edilmesi
en zor olan faktordiir. Bu nedenle, iiretim sektdriinde insanlari belli bir amaca yonlendirmek,
verimli bir calisma ortami saglanmasi ve maliyetlerin minimum seviyeye diigiiriilmesi icin
kullanilan motivasyonun énemi giderek artmaktadir.

Caligma orman iriinleri sanayi sektdriinde ¢aliganlarin motivasyon diizeylerini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Yapilan ¢alisma neticesinde g¢aliganlarin motivasyon diizeylerinin en iist
diizeye cikarilabilmesi i¢in hangi kosullarin uygulanmasi gerektigi belirlenmistir. Caligmaya orman
iiriinleri sanayi sektoriinde calisan toplam 1175 kisi dahil edilmistir. Calisma sonucunda
motivasyon diizeyini etkileyen faktorlerden; moral motivasyonu etkileyen faktdrlerde ilk sirayi
“Ucretler, sosyal haklar ve is ortam1”, motivasyon araglari faktoriinde ilk sirayr “Ucret, sosyal
haklar, 6diil ve prim sistemi”, is doyumunu belirleyen faktérlerde ilk sirayr “Ucret ve bireysel
ihtiya¢larin karsilanmasi” alt faktorleri almigtir.

Calisanlar firma segerlerken sirastyla en fazla ticret kosullarimi, sigortayi, sosyal imkénlari,
saglik ve giivenlik kosullarini, is gilivencesini, yonetim tarzim1 ve gelisme imkanlarim1 dikkate

aldiklarini belirtmislerdir.

Anahtar Kelimeler: Orman iiriinleri sanayi, Motivasyon diizeyi, Is yasam kalitesi, Is doyumu

Vil
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In today's conditions, the most important factor that directly affects production and costs is
the human factor and it is the most difficult factor to control in production due to its complex
structure. For this reason, the importance of motivation used to direct people to a specific purpose
in the production sector, to provide an efficient work environment and to minimize the costs is
increasing.

The study was carried out to determine the motivation levels of the employees in the forest
products industry sector. As a result of the study, it has been determined which conditions should
be applied in order to maximize the motivation levels of the employees. A total of 1175 people
working in the forest products industry sector were included in the study. Factors affecting
motivation level as a result of the study; The first place in the factors affecting the motivation of
morale "wages, social rights and business environment"; first place in the factor of motivation is
”wage, social rights, reward and premium system"; the results of "wage and individual needs” were
reached in the first place in the factors determining job satisfaction.

Employees were determined to take into account the maximum wage conditions, insurance,
social facilities, health and safety conditions, job security, management style and development

opportunities.

Key Words: Forest products industry, Motivation level, Quality of work life, Job satisfaction
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1. GENEL BIiLGILER

1.1. Giris

Diinyanin olusumundan itibaren ormanlar ve orman iiriinleri sadece insanlara degil
tiim canlilara bir enerji ve yasam destegi saglamistir. Ormanlar insanlara sadece ¢evresel
ve sosyal olarak katki saglammakta ayn1 zamanda ekonomik olarak da katki saglamaktadir.
Orman Triinleri ge¢misten gilinlimiize kadar sadece insanlara degil iilkelerin de
ekonomisine ayr1 bir katki saglamaktadir.

Sanayilesme, iilkelerin belirli donemlerde izledigi kalkinma politikalarinin temel
amaglarindandir. Sanayilesmenin yasandig1 her sektor kendini daima ileriye gotiirmekte ve
gelisimi ile diger irili ufakli sektorlere de bir girdi saglamaktadir. Diinya’nin her iilkesinde
oldugu gibi Tirkiye’de de ekonomik kalkinmanin en temel unsurlarindan biri
sanayilesmedir. Ozellikle 1930°lu yillarda ekonomik kalkinmanin bir geregi olarak
devletin sanayilesmeye 6nem vermesi ve bununla ilgili ¢alismalar yiiriitmesiyle baglayan
siirecte, lilkede olusan bilgi birikimi ve miihendislik ¢alismalarina katiliminin artmasiyla
daha da ileriye gidilmistir (Alevli, 2016).

Ulkemiz alaninin yaklasik % 26’sin1 ormanlik alanlar olusturmaktadir. Orman
tirtinleri sanayisi bu flriinleri, degerlendirerek iilkeye katki saglamak amaciyla faaliyet
gostermektedir. Bu sanayi sektorii imalat sanayinin alt dallarindan birini olusturmaktadir.
Bu sanayi de kendi igerisinde alt siniflara veya faaliyet gruplarina ayrilmaktadir (Balaban,
2007).

Kurumlar ve orgiitler belirledikleri amaglar dogrultusunda dogru hareket edebilmek
icin bazi faktorlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu faktorlerin en basinda ve en 6nemlisi insandir.
Kurum i¢inde ¢ok sayida personel gorev yaptigi i¢in insanlarin kurum i¢in en énemli temel
unsur olmasindan dolay1 ¢alisan motivasyonu kurum ic¢in dnemli bir yere sahiptir.

Kurum veya orgiitte ¢alisan personeller belli bir vasfa sahiptirler. Bu personeller ne
kadar vasifli olurlarsa olsunlar, gérev yapan personellerin daha hevesli ve verimli bir
sekilde c¢alismasi kurum yoneticileri tarafindan tesvik edilmedigi taktirde kurumlar
belirledigi hedeflere ulasmada yeterli derecede basarili olamazlar (Akgakaya, 2004).

Kiiresellesmenin giderek hizlanmasi nedeni ile kurumlarin ve orgiitlerin daha iyi

liretim yapisina sahip olmabilmesi icin elinde bulundurduklart iiretim materyallerini en



verimli sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Uretim kaynaklarmm basinda insan
gelmektedir. Kurum ¢alisanlarinin daha verimli ve etkin c¢aligsabilmesi igin ¢alisanlarin iyi
bir i tatminine ve motivasyona sahip olmasi gerekmektedir. Bu nedenle kurum
calisanlarin motivasyonu ve is tatminini etkileyecek olumsuzluklari ortadan kaldirarak iyi

bir ¢aligma ortam1 saglamakla yiikiimliidiir.

1.2. Motivasyon Kavramm

Literatiirlerde “belirli bir hedefe yonelik etkinlik ve eylemlerin baglatilmasinda ve
devam ettirilmesinde etkili olan siire¢” olarak tanimlanan (Schunk vd., 2008) motivasyon
(giidiileme) kelimesinin Ingilizce karsiligi “motivation” dur, Latincede hareket etme
anlamma gelen “movere”, “motum” kokiinden ¢ogaltilmistir. Motivasyon kelimesi,
Tiirkcede gilidiilenme, isteklendirme, ©zendirme ve harekete ge¢irme anlamlarina
gelmektedir (TDK Soézliigii, 2000). Bir giidii etkisiyle amaca yonelme, harekete gegme ve
siirekliligi saglama siireci (Ozkalp ve Sabuncuoglu, 1995) olarak tanimlanan motivasyon,
cesitli uyaranlarin etkisi ile bireylerin belirli bir hedefi gerceklestirmek tizere kendi arzu ve
istekleri ile hareket etmeleridir (Tarak¢ioglu vd., 2010). “Bireylerin davranislarini tesvik
eden ve kendilerinden veya ¢evrelerinden kaynaklanan gesitli giidii ve toplulugu” olarak da
tanimlanabilir. Bu tanimlar dogrultusunda motivasyonun temelini olusturan ii¢ faktor
sunlardir; insanin bir davranista bulunmasini saglama, davranis1 yonlendirme ve siirdiirme,
bu davramgi yapmaktan dolayr 6zel bir mutluluk duyma (Tutar vd., 2006; Oriicii ve
Kanbur, 2008).

Motivasyonun bir bagka tarafi ise kisilerin ihtiyaclarini belirleyip bunlar1 tedarik
etmeye yonelik olmasi ile ilgilidir. “Motivasyon, belli bir gereksinimi karsilamak icin
yapilmasi gereken davranislarin baslatilmasini saglayan giictiir (Kim, 2005). Ornek olarak
kisilerin calistigt isten kazandigi {icret, kisilerin harcama ihtiyaglarini gidermede,
calisanlarin ¢alisma yasaminda kazandigi is motivasyonu ise isin daha verimli yapilmasina
ve bireyin yaptigl isten daha fazla mutluluk almasina sebep olur. Bu sebeple bireyler

arasindaki iliskiler ile motivasyon arasinda dogrusal bir iliski s6z konusudur (Findikei,
2003).



1.2.1. Motivasyon Tiirleri

Kaynaklarda motivasyon ig¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olarak ikiye

ayrilmaktadir.

1.2.1.1. ¢sel Motivasyon

Kisilerin kisisel ihtiyaglari, beklenti diizeyleri, inan¢ sekilleri ve zevkleri igsel
motivasyonla ilgilidir. Bireyin kendisini dissal herhangi bir etkenden bagimsiz bir bicimde
hareket etmesi igsel motive etmenin en énemli 6zelligi arasindadir. Igsel motive etmenin
diger bir ozelligi ise yapilmasi gereken isin sonrasinda elde edilen zevkin bu zevkin
derecesinin kisinin kendisince belirlenmesi ve tamamen onu igsellestirmesi ile ilgilidir

(Argon ve Eren, 2004).

Banger, (2008)’e gore; i¢sel giidiileme (motivasyon) faktorleri sunlardir: (Korkmaz,
2008)
Omzunu s1vazlama veya sirtini oksama
(Calismalar esnasinda cesaret verici gorevler verme
Belli yeteneklerin listesinden gelme arzusu
Destek verici ¢alisma ortaminin hazirlanmasi

Bireyin arzulu bir sekilde olmast

YV V V V V V

Sadece is hayatinda degil egitim hayatindan da memnun olma

1.2.1.2. Dissal Motivasyon (Giidiileme)

Bireyin kendisinden degil de distan kaynakli motivasyon digsal motivasyon olarak
adlandirilmaktadir. Bireyin ¢evresinde gelen odiillendirme sonucu basarili bir hale
gelmesini saglar. Digsal motiveden elde edilen etki gegicidir, bu motivede yapilan davranig
kalicidir. Digsal motivasyon faktorleri ikiye ayrilmaktadir. 1) Olumlu, 2) Olumsuz
(Korkmaz, 2008):

Olumlu digsal motivasyon faktorleri sunlardir:

» Puanlama sistemi (Not verme)



Hediye sistemi (Mikafat)
Odiil sistemi

Belge verme (Sertifika)
Odiil olarak kupa verme
Madalya verme

Kuliip ve dernek tiyeligi

YV V. V V V V V

Onaylanma ve kurumca benimsenme (onaylanma)

Olumsuz digsal motivasyon faktorleri sunlardir:
> Alay edilmesi

Kisinin asagilanmasi

Kisinin sozlii bir sekilde incitilmesi

Saldirgan davranisa maruz kalma

YV V V V

Cezalandirilma
» Sahip oldugu yetkinin elinden alinmasi

Bu tiir olumsuz durumla kars1 karsiya kalan ¢alisanlarin motivasyon diizeyi diiser
ve bunun neticesinde bireyin isten ayrilmasina kadar gidebilen olumsuz sonuclara neden
olabilmektedir. Biitiin insanlar hatasiz degildir her birey hata yapabilmektedir. Yapilan bu
hatalar1 bireyi incitecek bir sekilde sdylenmesi yerine uygun bir sekilde sdylenmesi daha
uygundur. Yukarida yapilan tanimlardan da goriildiigii gibi bireylerin ihtiyaglarini 6n plana
cikaran i¢sel motivasyon, bagkalarinin ihtiyaclarini ise digsal motivasyon 6n plana
cikarmaktadir. Bu anlatilanlar1 asagidaki 6rnekle aciklayabiliriz.

Hi¢ kipirdamak istemeyen, yerinden kalkmak istemeyen bir esek oldugunu
diistinelim. Bu esegi yerinden kaldirmanin yollarindan biri esege siddet uygulayarak
yerinden kalkmasini saglamaktir. Ikinci yoéntem ise esegin burnunun &niine havug
sallamaktir. Hayvan a¢ oldugu igin Oniine koyulan havucu yiyebilmek amaciyla hareket
etmek zorunda kalacaktir. Eger hayvan a¢ degil ise uygulanan bu yontem ise yaramaz hale
gelecektir. Esege bir sopa gosterildiginde, esek eger dnceden dayak yemisse dayak
yememek icin hareket etmesi gerektigini bilicektir. Burada kullanilan havug ve sopa birer
motive edici aragtir. Kullanilan bu motivasyon araglari ceza ve ddiil sistemidir. Kullanilan
iki yontemle de esek motive edilmeye calisilmaktadir. Fakat her zaman 6diil olarak

kullanilan motive edici faktorleri kullanmak en iyisidir (Korkmaz, 2008).



1.2.2. Motivasyon Faktorleri

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri i¢ine alan genel
bir kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve harekete gecirir, organizmanin davranisini
belirli bir hedefe dogru yéneltir (Akcadag ve Ozdemir, 2005). Motivasyon kuramlar1 ile
ilgili caligmalar bireyler neden calisir sorusunun sorulmasiyla baslamistir. Verilen
cevaplara gore farkli motivasyon kuramlar1 ele alinmis ve bu kuramlarla ilgili giinlimiize
kadar pek cok calismalar yapilmistir. Calismalar yapilan bu motivasyon kuramlari,
yoneticilere, ¢alisanlarin motive etmede kullanilan faktorlerin neler oldugunu belirlemek
ve bu motivasyonu devam ettirmek konusunda yardimci olmak amaciyla gelistirilmistir
(Kogel, 2014). Kuramlardaki belirlenmek istenen nokta, calisanlar1 belli bir iste
O6zendirmek veya Odemelerin nasil yapilmasi, g¢alisanlar1 tesvik etmek i¢in kullanilan
tavirlarin neler oldugu degil, personellerin gosterdigi bu davraniglarinin temelinde yatan
gerekeelerin neler oldugunun ortaya cikarilmasidir. Yiizyilimizin ortalarindan bu yana
insanlarin birbirleri ile iliskileri hakkinda motivasyon teorileri alaninda pek ¢ok
aragtirmalar yapilmustir. Insanlarin ihtiyaglarmin neler oldugu 6nceleri ¢ok uzun olarak
tespit edilmistir. Maslow (1954) insan ihtiyaglarini 5 baglik altinda toplamistir. Maslow bu
ithtiyaclarin hiyerarsik diizen i¢inde oldugunu iddia etmistir. Bu gereksinimler giivenlik ve
korunma gereksinimleri, sosyal ihtiyaglar, saygi gereksinimleri ve kendini gergeklestirme
gereksinimleri gibi kiiglikten biiylige dogru siralanmistir. Maslow, en alttaki gereksinimler
karsilanmadan bir iist gereksinime gecilemeyecegini ileri siirmiistiir. Bireylerin elde
ettikleriyle, elde edemeyeceklerine gore daha fazla motive saglayabileceklerini iddia
etmistir (DeMato, 2001: 23).

Frederick Herzberg (1969) en o6nemli motivasyon teorilerinden birini ortaya
cikarmistir. 203 muhasebeci ve sigortact tlizerinde yaptigl ¢alismada doyum saglayan ve
doyumsuzluk yapan faktorlerin birbirinden farkli oldugunu ileri siirmiistiir. Herzberg,
yaptig1 bu calismada calisanlarin islerinde en mutlu, ve en iyi hisse sahip olduklari anlar ile
en mutsuz olduklar1 zamanlart sormustur. Aldig1 cevaplar neticesinde mutluluk veren
faktorler ile mutsuzluk yapan faktorlerin birbirinden ayri faktdrler oldugunu sonucunu elde
etmistir. Herzberg, Maslow’a gore motivasyonun tek tip olmadigini ¢ift boyutlu oldugunu
iddia etmistir. Doyum saglayan faktorleri motive edici faktorler, doyumsuzluk yapan

faktorleri ise hijyen faktorler olarak ikiye ayirmistir (Kogel, 2014).



Motivator Faktorler Hijyen Faktorler

1. Basari 1. Yonetim

2. Taninma 2. Gozetim

3. Isin Kendisi 3. Calisma Kosullar1
4. Sorumluluk 4.Ucret

5. Tlerleme 5. Arkadas iliskiler

Herzberg’e gore calisanlar calismalar1 esnasinda sayilan motive edici faktorlere
ulastiklarina inaniyorlarsa, yaptiklari isten mutluluk duyup doyum saglayacaklardir. Hijyen
faktorleri personellerin  beklentilerini  karsilamadigi takdirde isgérenler yaptiklar: is
sonucunda mutluluk duymayacaklardir. Fakat hijyen faktorleri motive edici faktorler
degildir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 172). Bowen (1980) ve Padilla-Velez (1993)
yaptiklar1 ¢alismalarda Herzberg’in ileri silirdiigi motivasyon faktorlerini inceleyerek
isgorenleri motive edeci faktorleri yukarida sayilan Herzberg’in motivasyon unsurlari
olarak tarif etmislerdir (DeMato, 2001; May, 2008: 10; Oral, 1999; Purcell, 2003).

Kovach 1995 yilinda yaptigi ¢alismada yonetici ve isgorenlerce motivasyon
faktorlerinin algilanma seklini belirlemistir.

Kovach Tablo 1’de goriilen motivasyon faktorlerini tespit etmis ve bakis agisina
gore algilama Onceliklerini ortaya c¢ikarmistir. Kovach yaptig1 arastirma soncunda
yoneticilerle isgorenleri motive eden faktorleri algilama sekillerinden énemli farkliliklar

oldugunu tespit etmistir.

Tablo 1. Motivasyon faktorlerinin 6ncelik dereceleri (Kovach, 1995)

CALISANLAR | MOTIVASYON FAKTORLERI | YONETICILER
| [z Cekici Bir I3 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 3
3 Kararlara Katilma 10
4 Is (iivencesi 2
5 Ivi Bir Ucret 1
b Terfi ve Yikselme Imkanlan 5
7 Iyi Calisma Kosullan -
B Yonetici-Personel liskileri b
g Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklasim il




1.2.3. Motivasyon Teorileri

Arastiricilar tarafindan ¢aligsanlarin ¢alisma isteksizliginin nedenlerini, ruhsal olarak
yapilarindaki degisiklikleri ortadan kaldirmak ve bireyleri yonlendirebilmek i¢in birgok
motivasyon Kkuramlari Onerilmistir. Ileri siiriilen bu motivasyon kuramlari calisanlar:
motive edici faktorlerini neler oldugunu belirlemek ve bu motivasyon siirecini devamli
kilabilme tizerinde yogunlasmislardir. Bazi motivasyon faktorleri insanlarin igiyle ilgili
olanlara 6nem verirken bazilari ise insanlara disardan galen motive eden faktorler 6nem
vermislerdir. Bu nedenle motivasyon teorileri ikiye ayrilmaktadir. 1) Kapsam teorileri:

icsel olanla ilgili olanlar, 2) Siireg teorileri: dissal olanla ilgili olanlar (Kogel, 2014).

1.2.3.1. Kapsam Teorileri

Bu teorileri bireyin iginden gelen veya bireyi bu davranisi yapmaya sevk eden
nedenleri anlamaya yoneliktir. Eger kurum yoneticileri calisanlari belli bigimlerde
davraniga zorlayan bu faktorleri tespit edebilirse, bu faktorler sayesinde c¢alisanlarini daha
verimli bir sekilde yonetebilir ve kurum hedeflerine gore calisanlarin daha verimli
caligmasini saglayabilir.

Bu sebepten dolay1 pek cok arastirmaci is hayatinda ¢alisanlarin motivasyonunu

agiklamak icin teoriler ortaya ¢ikarmislardir (Onen ve Tiiziin,2005).

1.2.3.1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kuram

Aslen Rus olan Amerikali psikolog Abraham Maslow motivasyon teorilerini 1943
tarithinde formiile etmistir. Maslow’a insanlarin onem sirasinda gore siraya koymustur.
Insanlarin ihtiyaclar1 tamamen karsilanmamaktadir. Ciinkii insanlar siirekli olarak bir
seylere ihtiyac duymaktadir ve istemektedirler. Tatmin edici bir sekilde karsilanan
ihtiyaclar motive etme etkisini yitirmektedir. Ihtiyaclar arasinda ¢akisma ve bagimlilik
bulunmaktadir (Boone, 1987).

Maslow, kisilerin ihtiyaclarinin dncelik sirasina ve 6nem sirasina gore bir hiyerarsi
icerisinde basamak halinde oldugunu ile siirmiis ve 5 bashik altinda bu ihtiyaglar

hiyerarsisini toplamistir.



Fizyolojik ihtiyaclar: Bu ihtiyaclar teorinin baslangic evresidir. Insanlar1 hayatlarini
devam ettirmek i¢in gerekli olan ihtiyaclardir. Dogustan gelen sonradan kazanilmazlar.
Tim canlilar i¢in evrensel ihtiyaglardir. Yemek yeme, nefes alip verme, su igme gibi bu
ihtiyaclardir. Bu gruptaki ihtiyaglarin karsilanmast durumunda {ist ihtiyaca gecis
miimkiindiir (Mucuk, 2007).

Giivenlik ihtiyaclari: Kisilerin fiziksel, ruhsal ve ekonomik olarak meydana gelen
olumsuzluklara kars1 giivende olmak i¢in hissettigi giivenlik durumudur (Taslak ve Kara,
2010).

Ait olma ve sevgi ihtiyaglari: Kisinin herhangi bir gruba veya orgiite bagli olma
yani toplum tarafindan kabul edilme ihtiyacini anlatmaktadir (Maslow, 1943).

Saygi gorme ihtiyact: Insanlar toplum iginde yasarlar ve bu toplum iginde bir
statiisii vardir. Toplum icinde belli bir yere sahiptir. Insanlar toplum icinde veya mensubu
bulundugu gruptan veya mensubu olmadigi gruptan sahsina bir deger verilmesi ile ilgili
beklenti icerisindedir. Birey kendisine verilen deger ile toplum igerisinde statiiye sahip
olur. Bu ihtiyag sosyal ihtiyagtir. Toplum tarafindan sevilen ve saygi goren bireyler
kendisini daha degerli hissederler (Adair, 2003).

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Bireyleri kendi i¢inde var olan potansiyellerini en
iyl sekilde kullanarak yapilacak olanin en iyisini yaparak bireysel gelisme ile ilgili
ithtiyactir. En {ist basamaktaki ihtiya¢ oldugundan dolayr diger ihtiyaglarin karsilanmasi
durumunda ortaya ¢ikar (Can ve Yasar, 2000).



MASLOW’UN GEREKSINIMLERIN
GEREKSINIMLER ORGUTCE

KENDINI _ | KENDINI _
GERCEKLESTIRME | GERCEKLESTIRME
Kisinin yaratici yeteneklerini | | Yaraticilik Gerektiren isler,

SAYGINLIK SAYGINLIK
Basari, Taninma ve Statl

Statil, Sorumluluk, Takdir

SOSYAL SOSYAL
Sevme, Sevilme, Ait Olma, Arkadasca lliskiler, Sosyal
Kimlik Duygusu, Kabul Gérme Etkinlikler, Parti, Piknik,

GUVENLIK | GUVENLIK
Tehlikelerden Korunma, Korku 1

Sigorta, Emeklilik, is Guvencesi,

FiZYOLOJIK | FizyoLoJiK
Yasam Gereksinmeleri, Yiyecek, | Ucret, Yan Odeme, lyi Calisma

Sekil 1. Is motivasyonu hiyerarsisi (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009)

1.2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen-Motivasyon Teorisi)

Maslow’un teorisini temel alarak Herzberg ¢ift faktor (hijyen-motivasyon) teorisini
meydana getirmistir (Jewell and Siegal, 1990). 1959 yilinda Herzbeg ve arkadaslari
Pittsburg kentinde 9 farkli sirkette ikiyiiz muhasebeci ve miihendis {izerinde yaptigi
caligmasi neticesinde meydana gelmistir. Arastirmanin bulgular1 yapilan is ile ilgili
kosullarin hangilerinin motive edici, hangilerinin motive edicilikten eksik oldugunu
belirlemek amaciyla ile kisisel tutum ve tepkilerin sorulmasi ile elde edilmistir. Yazili
olarak yapilan arastirmada iggorenleri nelerin mutlu edip neler etmedigini, isle ile ilgili ise
iggorenlerin hangi yapilanlar1 iyi hangilerini kotii olarak tarif ettikleri 6grenilmeye
caligilmistir (McCormick and llgen, 1980)

Herzberg teorisinde, motivasyonu belirleyen iki faktérden meydana gelmektedir:
(Ekingen, 2013)
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Motivasyonel faktorler: Motivasyonel faktorlerin olugsmasi sonucu kisilerin istekleri
fazlalasmaktadir. Olusmamasi1 halinde ise kisilerdeki c¢alisma azminde azalmalar
yasanmaktadir. Motivasyonel faktorleri; elde edilen basari, taninma, kisinin takdir
edilmesi, yapilan isin niteligi, kisinin sorumluluk ve yetki sahibi olmasi, terfi ve yiikselme
olanaklarinin olmasi gibi.

Hijyen faktorler: Hijyen faktorleri olusmasi sonucu iste tatmin gergeklesir ve
kisilerin daha motive bir sekilde calismasi saglanir. Olusmamasi sonucunda ise motive
edici faktorler ortadan kalkar. Ornek olarak calisanin aile yasantisiin ¢ok iyi olmamasi,
calisma kosullarinin iyi olmamasi gibi. Hijyen faktorleri; calisma sartlari, 6zel hayatindaki
mutluluk seviyesi, kurumun politikalar1 ve yonetim sekli, licret seviyesinin yiiksekligi,

kurum i¢indeki alt-iist iliskileri gibi.

Motive Edici Faktorler

Mevcut degil Mevcut
Motivasyon » Motivasyon
Yok Var
Hijyen Faktorler
Mevcut degil Mevcut
Motivasyon " Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 2. Herbezg’in iki etmen kurami (Kogel, 2014)

1.2.3.1.3. Alderfer’in Vig (ERG) Kuram

Alderfer bu teoriyi Maslow’un ihtiyaglar kuramindan esinlenerek meydana
getirmistir. Maslow ihtiyaclar hiyerarsisini 5 grupta toplarken Alderfer 3 grup altinda
toplamistir. Existence, Relatedness, Growth kelimelerinin bas harflerinden teorinin ismi
olan ERG ortaya ¢ikmistir. Baz1 calismalarda bu teori VAG olarak da adlandirilmaktadir.
Alderfer’in ERG teorisi asagidaki gibidir (Sam, 2013).

Var Olma lhtiyact: Bireyin ihtiyag duydugu aglik, susuzluk gibi kisisel
ithtiyaglardir. Bu ihtiya¢c Maslow’un fizyolojik ihtiyaglarin karsiligidir.

Ait Olma Ihtiyac1: Kisinin toplumsal anlamda degil ayn1 zamanda is hayatinda da

diger bireylerle bir iliski icersinde olmasi anlamindadir. Kisinin sadece diisiincelerini
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paylasabildigi degil ayni zamanda duygularimi da karsilikli gliven iginde paylasmasi
sonucu elde edilmesidir.

Gelistirme Ihtiyact: Bu ihtiya¢ kisinin kendini gelistirmesini, daha iyi kendini
tamimasimi ve elde etmek istedigi basarilar1 ifade eder. Alderferin’in bu ihtiyaci,
Maslow’un kendini gerceklestirme ve sayginlik ihtiyacina denk gelmektedir. Maslow’un

kendini gergeklestirme ve sayginlik ihtiyaci ile ayni kategoridedir.

Tablo 2. ERG ve Maslow’un teorilerindeki adimlar

Alderfer’in ERG Teorisindeki Adimlar | Maslow’un Teorisindeki Adimlar

( E) Existence Varolma (Kendini Gergeklestirme) + (Saygi, Statii)
(R) Relatedness | lliskili Olma Sosyal

(G) Growth Gelisme (Glivenlik) + (Temel ve Fiziksel)

1.2.3.1.4. Basar1 Ihtiyac1 Teorisi

Diger kuramcilara gore McClelland 6grenme yolu ile ihtiyaglarin sonradan
kazanildigini ileri siirer (Can vd., 2009). McClelland’a gore 6grenilmis ihtiyaclar; iliski
kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci, bagsarma ihtiyacidir (Koroglu, 2011).

a. Iliski Kurma Ihtiyact: Kisiler sosyal hayatta iliskiler kurmay1 ve bu kurduklari
iliskileri gelistirmek amaglart arasindadir. (Koroglu, 2011) Bu tiir iliskilere ihtiyact olan
kisiler, diger insanlarla arkadashk kurmak ve iliski i¢inde olmak isterler, sevilmek
hoslarina gitmektedir, yaptiklar1 sosyal faaliyetlerden zevk duyarlar ve gruba dahil olmak
sart1 ile kimlik sahibi olurlar (Can vd., 2009).

b. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Digerlerini kontrol edebilme, onlarla etkilesme ve
niifusunu kullanmay1 amag edinmistir. Sahip olduklarin1 kullanmak hoslarina gitmektedir.
Gli¢ kazanma ihtiyac1 fazla olan kisiler yapilan isin en basinda bulunmaktan, diger
insanlar1 etkilemekten, prestijleri sayesinde diger insanlari etkileyerek onlar1 elde etmekten
zevk alirlar (Can vd., 2009).

c. Basarma Ihtiyac1: Odiilsel basar1 yerine kisisel basar1 6én plandadir. Basar
ihtiyaci olan kisiler yaganilan sorunlara ¢éziim tliretmede bireysel olarak sorumluluk almak
isterler. Burada asil olan kendi amacidir. Her tiirlii sorunun iistesinden gelebilmek igin

riske girmekten ¢ekinmezler (Can vd., 2009).
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1.2.3.2. Siire¢ Teorileri

Bu teoriler bireyin motive edilmesinde hangi amaclarin kullandildigini ifade eder.
Diger bir tanimla, “bireyin yaptigr davramisi tekrar edip etmemesi nasil yapilabilir?”
sorusuna cevap aranmasidir. Bu teorilere gore insanlart motive eden sadece ihtiyaclar degil

bunun yaninda daha baska etkenlerde motive edebilmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005).

1.2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

1964 yilind Victor Vroom bu teoriyi ortaya ¢ikarmistir. Bu teoride, kisilerin kendi
ozellikleri motive edilme iizerinde ne kadar etkili oldugu incelenmektedir (Newstrom ve
Davis, 1993; Onen ve Kanayran, 2005):

Deger (Valence): Orgiit iginde ¢alisanlarin gésterdikleri performansa gore 6diil elde
edebilecegi durumu ortaya koymaktadir. Elde edilecek ddiiliin degeri kisiden kisiye gore
degisiklik gosterebilmektedir

Aragsallik (Instrumentality): Isgorenlere, iist diizey kademe de gdrev yapan
yoneticilerin verdikleri gorevi yerine getirmeleri durumunda, gérevi yapmalari sonucunda
yonetimce 0z verilen 6diiliin calisana verilmesi anlamina gelmektedir.

Beklenti (Expectancy): Bu durum isgorenlerin ya da insanlarin kendilerine gérev
olarak verilmis olan isleri tiimiiyle hatasiz bir sekilde yapabileceklerine olan inanclaridir.

Bu kuram, isgdrenin veya kisinin yapmis oldugu is neticesinde karsilik olarak 6diil
beklemesi ile alakalidir. Bu teoride en biiyiik faktor, bireylerin motivasyonun
yiikselmesinden itibaren gosterdikleri caba sonucu elde edecekleri beklentilerle alakalidir

(Bateman ve Zeithaml, 1990).

VALENS
BIRINCI IKINCI TATMIN
CABA p PERFORMAN: »  DERECE »  DERECE > OLMA
T T SONUC T SONUC
BEKLENTI BEKLENTI ARACSALLIK

Sekil 3. Beklenti teorisi (Newstrom, 1997)
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1.2.3.2.2. Lawler-Porter Modeli

Bu teori, Vroom’unteorisini esas alan bir kuramdir. Lawler ve Porter’a gore bireyin
performansinin yiiksek olmasi sonucunda yiiksek bir performans ortaya g¢ikmayabilir.
Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan ilki, bireyin gerekli olan bilgi ve
yeteneginin olmasidir. Eger birey gerekli olan bilgi ve yetenege sahip degil ise ne kadar
azimli olursa olsun veya ne kadar ¢aba gosterirse gostersin performansi diisiik olacaktir
(Cagan, 2012). ikincisi ise algilanan rol kavramidir. Rol, kisaca beklenen davranis tiiriidiir.
Orgiite mensup olan her birey kurumun kendine verdigi role gore davranmalidir. Eger
bireyin davranisa role uygun degilse ortaya rol catismasi ¢ikmasi s6z konusudur ve
performansin 6niinde bir engel teskil edecektir (Yiiksel, 1997).

Bu kurama gore gosterilen ¢aba, bilgi durumu, yetenek durumu ve algilanan role
gbre ortaya konan performans sonucu odiillendirme olacaktir. Odiiller ig¢sel ve dissal
olabilir. Alinan 6diil birey tarafindan gostermis oldugu performansa gore digerleriyle
karsilagtirilir. Verilen 6diiliin beklenen o6diilden az olmasi sonucu tatminsizlik ortaya

cikacaktir (Cagan, 2012).

----------------------------------------------------------------

\ 4 Algilanan
Odulan Yetenekler, _.---="""| Denkser
Degeri Ozellikler e -~T= csel Odaller

i Oduller

b/ ,I Caba } y Ts
A 3
Basarimi

Oodalan
Degeri

Oddaller

Dissal

Algilanan Rol Oddller
Caba-Odul Algilari
Olasihig

Sekil 4. Porter-Lawler giidiileme modeli (Onaran, 1981)

Gosterilen performansin yiiksek olmast durumunda isgorenleri odiillendirmek
gerekmektedir. Isgorenler gosterdigi performansin kendisine gore digerlerinden daha
yiikksek oldugunu diisiinmesi nedeniyle diger calisanlardan daha yiiksek oOdiile sahip
olmasini gerektigi kanisina kapilabilir (Kogel, 2014).
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1.2.3.2.3. Esitlik Teorisi

1963 tarihinde V. Stacy Adams tarafindan gelistirilmistir.(Obuz, 2011) Adams’in
teorisine gore kisinin bir isi yapma ve tatmin olma durumu, ¢alistig1 isyerindeki ortamla
alakali olarak esitlik ve esitsizligi algilama diizeyi ile alakahidir. (Kaplan, 2007)
Calisanlarin maas, isyerinde is glivencesi, yiikselme olanaklari, arkadaslar ile iliskileri,
giivenli bir ortam ve 1iyi vakit ge¢irme gibi konularda diger calisanlarla esit bir sekilde
olmasi motivasyona etki etmektedir (Cigek, 2005). Calisan gosterdigi ¢aba sonucunda
kazanacagi sonucu ayni kurum iginde ayni isi yapan diger ¢alisanin sarf ettigi ¢cabaya ve
bunun sonucunda elde edilen 6diil ile kiyaslama yapar. Calisan yaptig1 bu kiyaslama
sonucunda esit olmadigini goriirse, bu esitsizligin sona erdirmek i¢in davranislar igine girer
(Kaplan, 2007).

Bu teori genel olarak laboratuvarda uygulanmistir. Daha sonra yapilan ¢alismalarda
bu teorinin yeterli derecede olmayan 6deme ve 6diillendirme hakkinda gegerli oldugu fakat

fazla yapilan 6demeler hakkinda ise farkli sonuglarin oldugu goriilmiistiir (Pekel, 2001).

GiRDILER : CIKTILAR :
Yetenek Ucret ve yan 6demeler
Caba Takdir
Performans is doyumu
Egitim Firsatlar
Diger Diger
CALISAN
ORGANIZASYON

Sekil 5. Denge teorisi (Onen ve Tiiziin, 2005)
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1.2.3.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Bu kurama gore, bireylerin belirledigi hedefler motive olmada nasil bir dereceye
sahip oldugu iizerinde etkilidir. Hedef olarak zor hedefler belirleyen bireyler, ulagilmasi
kolay olan hedefler belirleyen kisilere gore belirledigi hedeflere ulasabilmek igin daha
fazla performans gosterecek bu da bu kisilerin daha iyi motive olmasina neden olacaktir.
Teorinin ana fikri, bireylerin kendileri adina ulagsmak istedikleri amaglara ulasabilmeleri
derecesidir (Kogel, 2014). Asagida teoriye ait genel ozellikler verilmektedir; (Karahan,
2015).

» Bireyleri en ¢ok motive edeci etkenler kendileri i¢in belirledikleri hedef ve

amaglardir.

» Basarma duygusu, 6zgiiven vb. igsel ddiiller kiginin belirlemis oldugu amaglara

ulagsmada kisileri yonlendirmektedir.

» Kisiyi tatmin edici odiiller ve kisinin sahip oldugu deger yargilari arasinda

yasanan iligki neticesinde kisinin asil davraniglart meydana gelir

Locke daha sonradan bu kurami gelistirmistir. Baglilik kavramini kabul kavrami
yerine kullanmistir. Baglilik; amag¢ ve amacin kaynaginin ne oldugu énemli degildir 6nemli
olan bireyin amacina ulasmada gosterdigi azim ve ilgi diizeyidir. Amaca ulasmada onemli
bir etkendir (Yiksel, 1997).

Belirlenen amaclar verimi artirmada onemli etkendir fakat bir diger kosul ise
ilgililere geri bildirim saglanmasidir. Isgdrenlere sahsi amaglarini tespit etme siirecine
katilim imkéan1 saglanirsa daha fazla ¢alisma olanagi saglanacaktir (Can vd., 2009).

Belirlenen amaglarin motivasyon tlzerindeki etkileri asagidaki gibidir, (Cagan,
2012)

e Kisi tarafindan tespit edilen amacglarin ag¢ik ve net olmasi isteki basariyi

arttirmaktadir

e Kisi tarafindan tespit edilen amaglarin zor olmasi kisinin igyerinde daha fazla

caligmasin1 ve daha arzulu bir sekilde calismasini saglayacak bu da basariyi
arttiracaktir

e Kisisel amaglar ile kurumsal amaglar, ortam ve kosullar arasinda g¢atisma

olmamasi uyumlu bir ¢alisma saglayacaktir.
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Yetenek, Baghlk, Geriveri,

Karmasikhk, Durumsal Sinirhilik

Bireyden Belirlenen l
Istenenler Amaglar T

k 4
L 4

BASARI

Dikkat, Caba, Israrh Olma

Sekil 6. Amag belirleme modeli (Yiiksel, 1997)

1.2.3.2.5. Davramis Sartlandirma Teorisi

Skinner, Pavlov’dan esinlenerek bu teoriyi ortaya ¢ikarmistir. Teorinin ana
diisiincesi; yapilan davraniglarin karsilasilan sonuglarca sartlandirildigidir. Kisiler herhangi
bir sebeple belirledikleri amaglari, ihtiyag durumlari davranislarini sergilerler. Asil
Oonemlisi ise bu yapilan davranis sonunda karsilasilan sonuctur. Kisiler elde ettikleri sonuca
gore yaptig1 davranisi tekrar edecek veya bir daha yapmayacaktir. Thorndike’in “Etki
Kanunu” kisilerin elde ettigi sonuglart yorumlayarak yaptigi davraniglara tekrar
yonlendirmesini ifade etmektedir. Etki kanuna gore, kisiler mutluluk verici davranislari
tekrar yaparak mutlu olmay1 ancak aci ¢ekecekleri davranislart ise yapmaktan kaginirlar
(Kogel, 2014).

Bu teorinin bir kurum icinde c¢alisanlari motive etmek i¢in uygulamasi soyledir: bir
calisanin yaptig1 isi benimsemis bir sekilde kurum yoneticisinin isteklerini yerine getirmek
icin emek harcamigsa, bu emek sonucunda yonetici tarafindan c¢alisana iicret artisi, odiil
verilmesi veya terfi olanag saglanmasi seklinde odiillendirme yapilmas: gerekir. Diger
yandan g¢alisanin istenmeyen davranislari uygulamasi yonetici tarafindan bu olay1
gormezlikten gelmek cezai islem uygulamaktan daha faydali olacaktir. Ceza isleminin
uygulanmasi isyerinde bagkaldiri, is yavaglatma gibi ya da daha farkli eylemleri de
beraberinde getirecektir (Dogan, 2002).

Bir kurumun yoneticisi asagidaki teknikleri kullanarak bu teoriyi kullanabilir:

(Onen ve Tiiziin, 2005: 62)
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1. Pozitif Pekistirme: Istenen davranisin olusmas: sonucunda isgérene geri bildirim
ve odiill vermek amacindadir. Istenilenden farkli olarak bir davrams sergilendiginde
herhangi bir sey yapilmaz. Ornek olarak: bir bankada gorev yapan gise gorevlisi, gdsterdigi
¢aba sonucunda hizmet siiresini kisaltmasi halinde idareciler tarafindan cesaretlendirilir,
verilen hizmetin siliresinde artma oldugunda ise herhangi bir sey yapilmaz. Calisan
yoneticilerden destek gérmek i¢in verdigi hizmetin kisa siirede olmasi i¢in gaba sarf eder.

2. Negatif Pekistirme: Istenilen davramis yapildiginda meydana gelebilecek
sonugclarla kars1 karsiya kalmay1 ve beklenmeyen bir olaydan sahislar1 uzaklastirmay: amag
edinir. Calisanin gecikmis olan bir taslagi alip isi hizlica bitirerek isin daha fazla
gecikmesini dnlemesi drnek olarak gosterilebilir.

3. Ortadan Kaldirma: Pozitif pekistirmeyi amag¢ edinir. Calisanin isten kaytarma
yaptig1 takdirde diger calisanlara gére daha az maas artis1 elde edeceginin séylenmesi
durumunda c¢alisan daha fazla maas artist almak icin isten kaytarma davranisini
birakacaktir.

4. Cezalandirma: Yapilmas: istenmeyen bir davranis sonucunda beklenmeyen bir
sonucun olusmasi neticesinde yapilmasi istenmeyen davranigin yapilmamasini igerir.
Calisanin siirekli bir bigimde ise ge¢ kalmasi sonucunda galisana yazili uyar1 cezasi
vermek sonucunda kisinin bu ge¢ kalmalar1 birakmasina yol acacaktir.

Biyolojik agidan organizmaca gerek duyulan su, yiyecek gibi, yiikselme olanagi,
sevgi, dogustan gelmeyen ihtiyaglar birer pozitif pekistireglerseklndesayilabilir (Eroglu,
2000: 284).

1.3. Motivasyonun Onemi

Orgiitlerde motivasyonu meydana getiren etmenlerden bir tanesi idareciler iken
digeri ise calisanlardir. Idareciler motive edici araglar1 kullanarak, calisanlarin islerine
odaklanmalarini, islerinde daha verimli olmalarini ve verimli kaynak kullanimini saglarlar.
Idareciler kurumu harekete gegirici gorevindedir. Yéneticilerin “harekete ge¢” komutu
kurumu harekete gecirmekte bu da motivasyonla yakindan alakalidir. Bagka bir anlatimla
idarecinin bu komutu veya 6diil vb. ¢esitli gereglerle olabilir (Berberoglu, 1996; Olgun,
2017).

Insan motiveleri ¢ok cesitlidir. Motivelerin énemli olmasinin nedeni ihtiya¢g olma

durumlarina gore degisir. Ayrica motivelerin is yasaminda &nemi biiyiiktiir. Ihtiyag
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duyulan gereksinimin kargilanamamasi kiside gerilim olusmasina neden olmaktadir. Kisiyi
bu gerilim harekete gegirmektedir. Bu gerilim, kisilerin amag¢ aramasina sebep olur.
Belirlenen bu amaglarin yapilmasi sonucunda kisinin ihtiyaglar1 giderilmekte bu da kiside

ki gerilimin yok olmasina neden olacaktir (Keser, 2006; Karadavut, 2018).

1.3.1. Motivasyonun Cahsan Acisindan Onemi

Calisan acisindan motivasyon, calisanin fizyolojik ve kisisel ihtiyaclarinin
giderilmesinden psikolojik tatmini ve kendini gergeklestirmesine kadar bir¢cok evreyi
kapsamaktadir. Calisanlar1 motive etmede temel amag, daha ¢ok calisma istegi ve arzusu
yaratabilecek etkenleri bularak, her giin ise istekle gelmelerini saglamaktir. Ayn1 zamanda
istekle calismalart konusunda yonlendirmeler ve miidahalelerde bulunabilmektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz 2013).

Calisan davraniglarinin en iyi sekilde analizi, motivasyonda iizerinde durulmasi
gereken hususlardan birisidir. Calisan davranislarimin altinda yatan temel nedenlerin
bilinmesi, orgiitlerin tercih edecekleri motivasyon araglart bakimindan 6nemlidir.
Calisanlar islerinde motive olduklar1 zaman her agidan fayda elde etmis olurlar, ¢iinkii
motivasyon c¢alisanin asil amacina ulagsmasi i¢in harekete geciren bir giic olarak
diistiniilebilir. Orgiitlerin ya da calisanlarin kisisel hedefleri, bu isteklendirme giiciiniin
zamaninda iyi bir sekilde kullanilmasina baglidir (Saygili, 2018).

Konunun 6zlinde motivasyon, orgiitlerin ve ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasinda bir
arag¢ olabilir. Calisan, motivasyonla birlikte kendini gergeklestirme firsati ve gosterdigi

cabanin karsiligini ihtiyag¢larini tatmin ederek alacaktir (Simsek, 2010).

1.3.2. Motivasyonun Yénetici A¢isindan Onemi

Psiko-sosyal bir varlik olan insan, cesitli ihtiyaglara sahip olmaktadir. Bu
ithtiyaclarin bir kismi somut bir kismi1 da soyut ihtiyaglardan olusmaktadir. Kisiler bu
ihtiyaclarini karsilamadikga i¢ dengesizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticinin temel
gorevi; ihtiyaglar1 karsilanmayan kisilerin yasadigi bu dengesizligi ortadan kaldirmak

olmaktadir (Sahin, 2004: 525).
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Yoneticilerin aklinda tutmalar1 gereken en 6nemli unsur, her davranigin bir nedeni
bulunmaktadir. Modern ydnetici davranisin ortaya ¢ikmasini saglayan giicleri anlamasi
gereklidir. Kisileri harekete yonlendirecek etkili bir ¢alisma ortami yaratmak yoneticinin
as1l sorumluluklarindan biri olmaktadir. Boylece yonetici kisiyi motive ederken onlarin
verimli ve Orgiitsel amaca katkisi olan bireyler olabilecekleri is ortamini saglamis olacaktir.
Bundan dolay1 bir yoneticinin, ilk 6nce kisilerin dogast hakkinda bazi bilgilere sahip
olmasi gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi 2005: 297).

YoOneticinin basarisi, calisma ekibinin orgiitsel hedefler dogrultusunda c¢aligsmalari;
bilgi, yetenek ve gii¢lerini tam olarak bu dogrultuda harcamalar1 yoneticinin motivasyonla
ilgilenmesini zorunlu kilmaktadir. Bagka bir ifadeyle motivasyon ile performans
birbirleriyle yakindan iligkili olmaktadir. Motive olmayan personelden performans
gostermesi beklenmemelidir. Kisilerin ¢ok ¢esitli davranislar gostermesinin farkli sebepleri
olabilmektedir. Kigilerin organizasyonun amaglari dogrultusunda davranmalar1 yonetici
i¢in esas olan konudur (Kogel, 2014: 619).

Liderleri yoneticiden ayiran 6nemli niteliklerden biri, ¢evrelerini enerji ve heyecan
dolu bir hale getirebilmeleri olmaktadir. Bu durum motivasyon sayesinde
gerceklesmektedir. Etkin liderler cevrelerine ilham kaynagi olmaktadir. Bu niteliklerin
calisanlarin  harekete ge¢mesini saglamasi icin liderlerde kesinlikle bulunmasi
gerekmektedir. Lider yoneticiler ¢calisanlari, kendilerinin bile fark etmedikleri potansiyeller
olarak gormektedirler. Lider yoneticiler, ¢alisanlarin yeteneklerine ve potansiyellerine olan

giivenini her firsatta vurgulamaktadir (Tutar ve Erdonmez, 2007: 157).

1.3.3. Motivasyonun Orgiitsel Acidan Onemi

Orgiitler agisindan motivasyon incelendiginde, &rgiit iiyelerinin g¢aligmaya
baslamalarin1 ve gorevlerini yerine getirmelerinde istek ve arzu saglayan itici giliclerin
tiiml olarak ifade edilebilir. Bagka bir tanimda ise, ¢alisanlar1 orgilit amaclarinin ¢atisi
altinda toplayan, yaklastiran, bu amaglara inandiran ve 6zendiren nitelikteki tim eylem ve
davraniglar motivasyon olarak tanimlanabilmektedir.

Motivasyon, drgiite dinamizm kazandirir, heyecan ve canlilik saglar. Orgiitlerde,
calisanlarin tiim davranislar1 bir nedene dayanir. Motivasyon konusu da bu davraniglarin,
nedenini bilmek ile ilgilenir. Ornegin, bir kisi, bilgisayar basinda saatlerce severek

calisabilirken, baska bir kisinin bu durumdan memnun olmamasi, giiniinii daha aktif ve
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sosyal gecirmek istemesinin nedeni nedir? Bu sorularin cevabi, bireysel farkliliklar (kisilik,
stekler) gibi diisliniilse de bu farkliliklar genelde, ¢alisanlarin motivasyon derecelerinin,
ihtiyaclarinin ve tatminlerinin farkli oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenle orgiitlerde
yonetimin, Oncelikle bireyleri orgiit amaglart dogrultusunda motive eden faktorleri

belirlemesi ve bunu saglayan araglardan yararlanmasi gerekecektir (Bolat vd., 2014).

1.4. Motivasyonun Yararlar:

Motivasyon siirecinin yararlari; (Altok, 2009; Yildirim, 2006):

« Isgorenlerin kuruma ve kurumun sahip oldugu kiiltiir yapisina olan baglihig
yiikselmektedir.

« Orgiitiin daha verimli ve daha fazla kar elde etmesine yardimci olmaktadir.

* Yiksek motivasyon sahip olan calisanlarin kurum iginde olmasi, isten
ayrilmalarin az olmasina neden olmaktakdir.

« Isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasina neden olmaktadur.

« Isgdrenlerin isi boslamasina engel olmaktadir.

* Sadece kurumun calisma yasaminin kalitesi ylikselmemekte ayni zamanda
isgorenlerin de yiikselmektedir.

* Kurumun yaptig1 masraflarin diismesine neden olmaktadir.

* Kurumun imal ettigi iirlin ve verdigi hizmette kalitenin yiikselmesine sebep
olmaktadir.

* Kurumun belirledigi amaglara ulasilmasi etkin bir motivasyon yonetimi sayesinde
olmaktadir.

Rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve sosyoloji ilkelerine dayali, orgiit
amaglari ile iggéren amaglarini dengeleyici bir yapida olmalidir. Bu durumda motivasyon
sisteminden isgoren ve isletmeye su faydalar beklenebilir (Simsek, 2010):

* Ekonomik ag¢idan calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak

» Calisanlarin sadece psikolojik olarak degil, aym1 zamanda kiiltiirel, ailesel bir
yardim gbi toplum i¢inde ihtiyad duydugu ihtiyaglari karsilar.

* Calisanlarin sahip oldugunu yeteneklerinin neler oldugunu ortaya koymak,

* Calisan ile kurumun amaglariin uyulmu bir sekilde olmasina yardimci olmak.
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1.5. Motivasyon Siireci

Kisiden kisiye 6nem dereceleri degismekle birlikte, her kisinin ¢esitli ihtiyag, istek
ve beklentileri vardir. Bunlarin karsilanmamasi ya da ger¢eklesmemesi durumunda, kiside
icsel bir “dengesizlik durumu” veya bir “dengesizlik hali” ortaya ¢ikar. Kisiyi rahatsiz
eden bu dengesizlik durumu sonugta motivasyonun enerji veren ya da harekete gegiren
unsuru haline doniisiir. Kisi belirli davraniglarin bu ihtiyaglari, istekleri veya beklentileri
karsilayarak icsel dengesizlik durumunu azaltacagini tahmin edip ona goére davranir. Bu
tahmine dayali davranma, motivasyonun yonlendiren veya amaca yonelik fonksiyonunu
olusturur. Davranis bu modele gore bir geribildirim siireci ile siirdiiriiliir. Calisan igsel
dengesizlik durumunu ortadan kaldirmak amaciyla yaptigi davranisin sonuglarini
gbzlemleyerek, amacina yaklasip yaklasmadigini degerlendirir. Bu degerlendirmeye gore,
kisi mevcut davranisini siirdiirebilir veya degistirebilir, ya da ilerleme az ise amag ¢ok net

degilse davranisi birakabilir (Semerci, 2005).

lgsel dengesizlik Davranig veya GOdl veya
durumu: lhtiyag, istek - hareket - amag
veya beklentiler ve

bunlara iligkin tahminler

i

lzse
durumdaki
dedisiklik

Sekil 7. Motivasyon siireci (Saal ve Knight, 1988; Semerci, 2005)

1.6. Motivasyon Dinamigi

Bir isi yapmak isteyen insanin o isteki basarist i¢in gereken gayretlerin biitiiniine
genelolarak motivasyon dinamikleri denir. O isle ilgili yapilacak plan ve program, hatta
bununoncesindeki tasari, metot ve calisma prensiplerinin hepsi, motivasyon dinamikleri
igine girer. Motivasyon dinamikleri, kisiden kisiye, zamandan zamana ve isin 6zelliklerine
gorefarklilik arz eder. Pek tabii, bu konuda genel kabuller de vardir. Fakat bu genel
kabullerindisindaki faktorler kisinin yaradilisi, aldig1 egitim, i¢inde bulundugu kiiltiir ve
cografya gibibirgok faktorlere bagl olarak degisebilir. Motivasyon dinamikleri i¢inde iki

nokta ¢cok onemlidir. Bunlardan birincisi, dnceferdin kendini motive etmesidir ki, buna
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otomotivasyon denir. Bu bir bakima, kalbin herseyden 6nce kendini besleyip daha sonra
viicuda kan pompalamasimna benzer. Bu biyolojik birkanundur. Bu kanunun sosyal
hadiselerdeki agilimi, otomotivasyon olarak goriiliir. Kendisinimotive edemeyen bir ferdin
baskalarin1 motive etmesi diisiiniilemez. Ikincisi de, bu sekilde motive olan bir ferdin
konumuna gore, birlikte ¢alistig1 insanlar1 -gerek is¢i pozisyonundaolsun, gerekse amir
pozisyonunda- belli bir usil ve uslip ile motive etmesidir (Selen, 2009).

Motivasyon, Oziinde kisisel ve karmasik bir olgudur ve insanlarin gidii ve
ihtiyaglarinin kapsamli bir tahlilini gerektirir (Selen, 2009). Kaynagi fizyolojik de olsa,
psikolojik de olsa, giidiilerin varligi bireyleri cesitli yonde davraniglara iter. Bu
davraniglarbelirli amaclar yoniinde gelisir ve doyum noktasina varildiginda; yani giidiiniin
geregi yerinegetirildiginde ortadan kalkar. Ancak yeni dogacak ihtiyaclar doyurulmus
giidiileri yenidenuyarabilir. Bu durum giidiilerin dinamik yapisina isaret eder. Motivasyon
stireci igerisinde, biryandan insan gereksinmeleri siirekli degisir, Ote yandan birey
davraniglarinda farklilik izlenir. Bu siirekli degisim olgusu motivasyonun dinamigini
yansitir. Ihtiyaclarda ise doyumaulasildig: dlgiide bir degisiklik séz konusudur (Barney ve
Griffin 1992).

Bireyin ihtiyaclarindaki degisme siireci bireyin kendi i¢gyapisindan ve ardindan
daicinde bulundugu toplumsal ve Orgiitsel cevrenin dinamizminden kaynaklanmaktadir.
Benzerdavranislar ¢ogu kez benzer giidii ve ihtiyaglar sonucunda ortaya c¢ikarlar. Diger
taraftan biridigerini tamamlamak suretiyle giidiiler birbirlerini etkiler ve birey
davraniglarina yansirlar. Bazen de giidiilerin sirasinda degisiklik olur, bir giidii geride
birakilarak onun ardindan gelenbir baska giidii tatmin edilir. Tiim bu degisiklikler karmasik
bir yapi igerisinde motivasyonundinamizm yoniinii olustururlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008).

1.7. Motivasyon Araclari

Calisanlar orgiite baglamada bir ¢ok motiavasyon faktorii kullanilabilmektedir. Bu
araglar ekomomik, psiko-sosyal ve yonetsel araglardir. Calisanlarin kurum icinde basarili
olmasinda ve sahip oldugu yetenegi kullanabilmesinde motivasyonun katkisi biiyiiktiir.
Kalifiye olarak diisiik bir personelin basarisiz olmasi kaginilmazdir. Fakat kalifiye bir
personelin motivasyon diizeyinin diisiik olmasi da basarisiz olmasina neden olabilmektedir.

Bu sebeple, ¢alisanlarin kurumun belirledigi amaglar neticesinde sahip oldugu yetenekleri
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ortaya koyabilmeleri kurum igin 6nemli bir etkendir. Calisanlart motive edebilmek igin
motivasyon araglari kisileri 6zendirici ve etkin bir sekilde ¢alismalarini saglayict yonde

olmalidir (Karahan, 2015).

1.7.1. Ekonomik Motivasyon Arag¢lari

Ekonomik motivasyon araglari; 6zellikle az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
calisanlar i¢in en 6nemli motivasyon araglaridir. Bunlar; ticret politikasi, tesvik primleri,
kara katilma, giivenlik ve sosyal haklar verilmesi, ekonomik ve maddi ddiiller gibi
ekonomik araglardir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari; personeli ise ve ¢alistigi
isletmeye baglayan ekonomik araclar disinda, personeli motive etmeyi amaglayan
uygulamalardir. Bunlar; amaglara gére yonetim, esnek zaman uygulamalari, personele is
giivencesi ve manevi odiiller verilmesi, yonetime ve kararlara katilma, kalite cemberleri, is
tasarimi, i degistirme, is genisletme, is zenginlestirme, is basitlestirme, performans
degerlendirme, iletisim, isi ¢ekici kilma, sendikalasma ve fiziksel ¢aligma kosullarinin

tyilestirilmesi gibi motivasyon araglaridir (Cigek, 2005).

1.7.1.1. Ucret

Insan emeginin karsiligini en iyi sekilde almak ister ve bu durumda ilk akla gelen
calisanlar i¢in ticret olmaktadir. En etkili motivasyon araci olarak kullanilan iicret sadece
kuramcilarda degil ¢ogu yoneticilerde de etkili olarak goriilmektedir. Ucret sadece
geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi bir¢ok ydneticinin de motivasyonunu saglayan
en etkili ara¢ oldugu goriilmektedir. Ucret, “calisanlarin isletmeye girme nedeni oldugu
kadar onun isletmeye siirekli baglanmasinda en giiclii motivasyon 6zendirici aragtir.”
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Alinan iicret ayn1 zamanda ge¢imini de saglar ve bdylece
calismak i¢in tesvik edici olur. Bireylerin ¢alismak i¢in karar verdikleri unsur ¢ogunlukla
ticret yani gelir durumu 6n planda olmaktadir. Bundan dolay: ihtiyaglarin giderilmesinde
ticretin biiyiik rolii vardir. Para insanlarin giyinme, yeme i¢gme ve barinma gibi zorunlu
olan ihtiyaglar1 karsilayarak, bireylerin giinlilk hayatlarim1 kolaylastirmaktadir (Eyigiin,
2015).
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Ucret artisinin énemli olmasinin nedenlerini sdyle siralayabiliriz (Maitland, 1997;
Altok, 2009):

- Ucret, yasam i¢in gereken ge¢imi saglamakta ve bdylece calismak icin bir motive
unsuru olmaktadir.

- Ucret dlgiisii isgdrenin konumunu gostermektedir.

- Ucret artis1, isgdrenin isindeki basarisinin onaylanmasidir.

- Ucret artis1, diger insanlarla temastan mahrum bir yasam telafi etmektedir.

- Ucretin motive edici olarak rolii isteki basariyla baglantili olup olmadigina gore

degismektedir.

1.7.1.2. Ekonomik Odiiller

Orgiitsel amaglara uygun davramslar gdsteren bireylerin ddiillendirilmesi, onlari
ayni tiir davranist gostermek i¢in tesvik eder; diger calisanlari da benzerdavraniglari
yapmaya yoneltir. Ekonomik 6diil sisteminin 6nceden bilinmesi veuygulamada adil
olunmasi, motivasyon i¢in olduk¢a énemli bir husustur (Tuncer, 2013).

Calisanlar manevi ddiillere oldugu kadar maddi 6diillere de 6nem vermektedir. Bu
yiizden c¢alisanlara manevi Ozendiricilerin yaninda birtakim maddi 6zendiriciler
desunulmalidir, bunlarin basinda da para gelmektedir. Bu 6zendiriciler c¢alisanlarda

isebaglhilig arttiracag gibi yiiksek bir motivasyon saglayacaktir (Oztiirk, Diindar, 2003).

1.7.1.3. Kéara Katilma

Isletmenin sagladig1 kardan belli bir kismini ¢alisanlarma dagitmas: kara katilma
yontemi olarak adlandirilmaktadir. Kar dagitimi c¢alisanlarin iiretime sagladigi faydaya
gore yapilmaktadir (Silah, 2005).

Kar paylagimi yapilirken dikkat edilmesi gereken hususlar (Colak Alsat, 2016):

Nakit Olarak Dagitim: Isletme karimm bir miktar1 yilsonunda nakit olarak
calisanlariyla paylastirilmaktadir.

Ertelenmis Dagitim: Isletme karinin bir miktar1 her yilsonunda calisanin emekliligi

veya Oliimii halinde vermek iizere ilgili ¢aligana ait bir hesapta biriktirilmektedir.
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Karma Dagitim: Nakit olarak dagittim ve ertelenmis dagitim birlikte
kullanilmaktadir. Isletme karin bir miktarm yilsonunda nakit verir bir kismim da
biriktirmektedir.

Hisse senedi verilmesi: Bazi isletmeler karin bir miktarin1 c¢alisan istedigi zaman
hisse senedi olarak vermektedirler.

Kara katilma sistemi calisan kadar isletmenin yararina da ¢aligmaktadir. Calisanlar
oncelikle karin arttirilmasini amag edindiklerinden Otiirii {iretim ve verimin artmasi i¢in
caba sarf etmektedirler. Bu sistem sayesinde ¢alisanin isletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve
bagliligr artmakta, bu arada isletme ile ¢alisan biitlinlesmesi saglanmaktadir. Bu
baglamdaisletmelerin ortak amag¢ edinme ilkesi ekonomik alanda gerceklestirilmis
olmaktadir. Bu anlagma zamanla baska alanlara da gecebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008: 153).

Kara katilmanin bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Bunlarin basinda kar
dagiiminda hangi yontemin uygulanmasi gerektigi konusunda heniiz kesin bir goriis

birligine varilamamaktadir (Sabuncuoglu, 1984: §9).

1.7.1.4. Primli Ucret

Prim, ticret dis1 yapilan 6demelerdir (Geng, 2010, 135). Kisilerin aldiklar1 sabit
ticretin yani sira daha fazla caligtirilmasi i¢in verilen ticrettir. Akord iicret sistemi, kazang
paylasim modeli, oneri-6diil modeli, riskli kazan¢ modeli, kar paylasim modeli, ikramiye
ve bonus modeli ve kotali prim modeli gibi primli {icret sistemleri isletmeler tarafindan
iretim ve hizmetin miktar ve kalitesini arttirmayr amaglayan ve ¢alisanlar1 daha cok
odiillendiren, calismayanlar1 ise motive eden Ozellikleri nedeniyle Ozendirici iicret
modelleri olduk¢a yaygin bigimde uygulanan sistemlerdir (Sabuncuoglu, 2000; 230).

Ozendirici sistemlerin amaci, genelde, isgdrenlere temel iicretlerinin iistiinde mali
tesvikler saglayarak, verimliliklerini arttirmalarimi ve dolayisiyla isletmenin amaglarini
gergeklestirmesine katkida bulunmalar1 yoniinde onlarin motivasyonlarini ve cabalarini
arttirmaktir (Bing6l, 2003: 366).

Calisanlara verilen prim sistemin belli bir performans sistemine bagli olarak tespit
edilmesi ve licret de oldugu gibi adil olarak verilmesi buradaki en énemli husustur. Aksi
takdirde olusturulmasi beklenen olumlu sonuglar yerini is tatminsizligi ve isten ayrilmalara

birakacaktir (Bayrakdar, 2016).
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1.7.1.5. Sosyal Haklar Verilmesi

Calisan bireyler zamanlarinin biiyiik bir kismin1 ¢alistifi ortamda gegirmekte olup
calisanin biitiin gereksinimlerinin ¢oguburada giderilmektedir. Boylelikle c¢alisanlar
ihtiyaclarin1 gidermek i¢in Orglitlere baglh kalmaktadirlar. Bireyler dogas1 geregi diger
insanlarla iletisim halindeolmaktadir. Budaayni zamanda hem isyerinde hem de isyeri
disinda bir ihtiyag olup diger insanlarla irtibat halinde olmaktadirlar. “Isletme dahilinde bu
ihtiyaglarin giderilmesi, terfi, statii sembolleri, grup ¢alismasi, ¢atismalar1 en aza indiren
bir orgiit iklimi gibi 6geleri iceren bir motivasyon sistemi ile miimkiin olur. Isimlere gére
ayrilmis park yerleri, yine isme 6zel biirolar, daha iyi ofis ekipmanlari ve mobilyalar bu tiir
ait olma, benimsenme ve kimlik duygusu kazanma giidiilerini karsilamaya yardimcistatii

sembolleridir” (Yilmaz, 1999).

1.7.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclar:

Calisanlara igletmeler tarafindan sosyal ve psikolojik gelisim imkanlar1 saglanmasi
calisgan motivasyonunu etkileyen diger bir faktordiir. Giiniimiizde g¢alisanlarin sadece
ekonomik araglarla degil bunun yaninda psiko-sosyal araglar aracilifiyla da motive
olduklar1 gercegini bircok isveren kabul etmektedir. Isletmepolitikalar1 gergevesinde
isletme yoneticileri kendi yonetim anlayislarina gore calisanlarin psiko-sosyal yapilarini
analiz ederek, psiko-sosyal araglardan etkin bir bigimde faydalanmaya c¢alismalart
gerekmektedir (Keskin, 2008).

1.7.2.1.Bagimsiz Calisma imkanlar

Isgorenler asir1 baski altinda calismaktan hoslanmazlar. Her konuda islerine
karigilmasindan, emir verilmesinden ya da etkilenmekten kaginirlar. Bundan dolay
merkezcil yonetim anlayisint benimseyen kati ve sert yoneticilerin bulundugu isletmelerde
calisaniggorenlerin yeterinceverimli olmadiklar1 ve ilk firsatta baska isletmeye ge¢mek
istedikleri bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Isgorenlerin bir kismimin benlik duygusunu doyurmak yada kisisel gelisim giiciinii
arttirmak maksadiyla, bagimsiz c¢alisma ve inisiyatif kullanma gereksinimine Onem

vermektedirler. Isletmelerdeki yonetsel otoritenin varligmi zedelemeden, isgdrenlere ilgi
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ve yetenekleri dogrultusunda belirli 6lgiide ¢alisma Ozgiirliigii, inisiyatifkullanma ve
sorumluluk verilmesi durumunda; kisisel yetenekleri, yaratici ve yapict giigleri ortaya

cikartilabilir ve aynm1 zamanda motivasyonlarinda olumlu degisme gozlemlenebilir

(Karahan, 2015).

1.7.2.2. Sosyal Imkanlar

Idareciler, personellerin is yasamu disinda bir sosyal hayatmin da oldugunu
unutmamalidir. Bu nedenle sosyal yasamda veya ailede karsilastigi sorunlar1 gidermede
yardimci olmalidir ( Garih, 2000: 86).

Calisanlarin kurumlar bol zamanlarini1 daha iyi degerlendirmeleri i¢in, birgok sosyal
ugraglara ¢alisanlarini  yonlendirebilirler. Bu ugraslar asagidaki gibisayilabilir;
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 164).

e Sportif ugraslar: Kurum i¢inde spor yapilabilecek tesisler kurularak spor

yapmalar1 saglanir, kurum i¢i turnuvalar diizenlenebilir.

e Geziler: Ayni sektorde yer alan diger isletmelere geziler yapilarak ¢alisanlarin

bilgi diizeyi ve goriislerinin gelistirilmesi saglanir.

e Kiitiiphane: Kurum igine calisanlarin kiiltiirlerini artirmalarii saglamak ve

mesleki agidan daha bilgili olmalarin1 saglamak i¢in kiitiiphane yapilabilir

e Ozel giinler ve eglenceler: Kurum iginde veya disinda ozel giinlerde cesitli

faaliyetler yapilabilir. Bu durum her kurum birbirinden farklilik gosterdigi i¢in

farklilasabilmektedir. Mesela, yemekli ziyafet, hafta sonu cay partileri vs.

1.7.2.3. Psikolojik Giivence

Calisanlarin belirli bir is ¢cevresine ve is kosullarina uyabilmesinden dogan 6zgiliven
onemlidir. Calisan, ne yapacagini, kiminle ¢alisacagini, nasil yiikselecegini bildigi takdirde
kendine olan giiveni de artar. Bunun yaninda c¢alisanlarin, emeklilik, saglik, kaza gibi
ekonomik giivence saglayan sigortalarinin olmasi calisanin psikolojisini etkileyen
faktorlerdendir. Bu imkanlarin saglanmadigi bir kurum igerisinde giiven kavramindan sz
edilemez. Birey bu gilivencelerin yaninda psikolojik giivencelerin ihtiyaclarini da hisseder.

Bu giivence isin ortamina baglidir, ¢alismanin gergeklestigi atmosfer icinde isin dogasi,
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temposu ve ¢evresi psikolojik giivence ile ilgilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008; Seving,
2015).

Birey duygusal olan gilivenceyi hissettigi bir ortamda calistiginda verimi daha ¢ok
artmaktadir. Calisan kisi kendisine yonelik olumsuz bir davranisin olmayacagindan emin
oldugu durumda daha ¢ok motive olmaktadir. Gerek siirekli maddi unsurun sagladig:
giivenlik, gerekse de kendine giiven duygusu verimliligin artisinda dogrudan etkili degildir.
Fakat gilivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba ve emegini sunma
azminin azalmasi gayet dogaldir. Tersine, giiven duygusu altinda calisan kimseler, enerjik
ve gayretli goriiniir. Personelin etkinligi ve verimliligi bdylece artmis olacaktir (Eren,

2010: 519).

1.7.2.4. Cevreye Uyum

Isyerinde calisanlar calistign gevrenin fiziksel sartlarma uyum sagladiklar1 kadar
sosyo-psikolojik sartlarina da uyum saglamasi gerekmektedir. Calisanlar ilk kez girdikleri
bir iste calisma arkadaslari, iist ve alt kademedeki kisilerle en kisa siirede tanismali ve
kendisini tanitmalidir. Yeni ise giren bir c¢alisan, Orgiit cevresinin gereklerine,
geleneklerine, kurallarina en kisa siirede adapte olmaya cabalamasi gerekmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Orgiityoneticileri gerekli sartlar1 saglayamadigi zaman c¢alisanlarin orgiite kars
yabancilastiklar1 goriilmektedir. Bu baglamda isine kars1 yabancilasan ¢alisanlar arasinda
saldirgan tutumlar sikca yasanmakta, yoOneticilerle c¢alisanlar arasinda c¢ok kiigiik
sebeplerden 6tiirli yakinmalar, tartismalar dogmakta ve orgiitiin verimi belirgin bir sekilde

diismektedir (Karatepe, 2005).

1.7.2.5. Deger ve Statii

Yonetici bir yandan isgorenleri sosyal varliklar olarak ele alip, onlara ¢esitli
gruplara katilma olanaklar1 tanirken ya da g¢esitli gruplara katilmalarini hosgoriiyle
karsilarken, diger yandan onlarin kisiliklerine, yaptiklari islere, Onerdikleri gorlis ve
diisiincelere deger vermelidir. Isgdren, yoneticiler ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme,

begenilme ve deger verilme ihtiyact da duymaktadir. Kendisini bagkalariyla karsilastirarak
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isyerindeki yerini ve roliinii saptamaya c¢aligmaktadir. Statli ise, bireyin sosyal yap1
icerisinde iggal ettigi yer olarak tanimlanmaktadir (Altok, 2009).

Kisiye is yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktadir. Burada
hiyerarsik degil fonksiyonel statii vermek, yani insan yaptig1 isin o kurulus i¢in ne kadar
onemli oldugu fikrini asilamak gerekmektedir (Tikici ve Deniz, 1993).

Statli, isletmelerde giidiilemeyi arttiran o6zendiricilerden birisidir. Yapilan
arastirmalar yiiksek statiilii kisilerin digerlerindendaha verimli olduklarin1 géstermektedir.
Bu konuda ilgi ¢ekici onemli bir faktérde ¢alisanlarin kamuoyunda {in yapmis biiyiik
isletmelerde calisma istegidir. Isgdren bdyle bir kurulusta ¢calismaktan gurur duymakta ve
bu durum ona toplumda statii saglamaktadir. Ozellikle isletmesiyle biitiinlestigi takdirde
isletmenin basaris1 ile Oviiniirken ayni zamanda mutluluk duymaktadir. Bagkalari
tarafindan calistig1 isletmeyle ilgili oviicli sézler duymasi ona kivang ve calisma onuru

astlamaktadir (Kog, 2005).

1.7.2.6. Oneri Sistemi

Isgorenlerin kurum icinde fikirlerini ve bu fikirlere ait onerilerini serbest bir
bicimde sdyleyebilmesi ortaya koyan bu sistem, isgorenler ile idareciler arasindaki
iliskinin daha iyi olmasim saglar. Bu sistem iggorenlerin motive edilmesinde en etkin
kullanilan yontelerden biridir. Isgdrenin ssundugu onerisi eger kabul edilirse bu kabul
soncu iggorenin psikolojik seviyesi yiikselecek bu da is tamininin olusmasini saglayacaktir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 162).

Bu 6nerinin kabul edilmesi sayesinde olusan tatmin, bireyin yaptigi isle daha fazla
deger vermesini saglayarak kurumsal motivasyonun saglanmasini da beraberinde getirir.
Oneri sistemi sayesinde isgdrenler orgiit ve kendisi ile ilgili fikirlerini ve tekliflerini, isle
ilgili tekliflerini idarecilere sunma imkanina sahip olabilmektedir. Is tatminine yar1 oldugu
gibi bir takim olumsuzluklar1 da beraberinde getirmektedir. Her diisiincenin oneri olarak
sunulmasi ve bu Onerilerin idareciler tarafindan onay gérmemesi gibi durumlar olumsuzluk

yasanmasina neden olabilmektedir (Seving, 2015).
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1.7.3. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclari

Motivasyon siirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarinin yaninda,
orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarindan da faydalanilmaktadir. Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araclar1 genel olarak orgiite mali agidan yiik olmayan araglardir. Yoneticiler
bazen hi¢bir harcama yapmadan bazen de c¢ok az bir harcama yaparak, orgiitsel ve
yonetselaraclari  zamaninda ve yerinde kullanarak, calisanlarin motivasyonunu
arttirabilmekte, c¢alisan1 Orgiitiin  amaglar1 dogrultusunda ¢abalamaya yoneltmektedir

(Seving, 2015: 960).

1.7.3.1. Amac Birligi

Amaglar, motivasyon i¢in temel olusturur ve davranisi yonlendirir. Amaglarinen
onemli 6zelligi, geribildirim imkan1 vermesidir (Baltas, 2013).

Isletme y&netiminin en 6nemli islevi, orgiit olarak isletme amaglari ileisgdrenlerin
amaclar1 arasmnda denge saglamaktir. Orgiitsel basari insanm1 sdmiirmekledegil, insani
kazanmakla olmalidir. Isgdrenleri fiziksel, diisiinsel ve duygusalyapilariyla bir biitiin
olarak degerlendiren yoneticiler once isverenlerin ¢alismaamaclarini yakindan tanimakla
ve sonra davranis bi¢imlerini degerlendirmekleisletmeye yararli elemanlar kazanma sansini
elde ederler. Amag birligi orgiitsel birligeyol agar. Amag birligi kendinden olusmaz,
yaratilir. Bu birligin yaraticisi ise yoneticilerolmalidir (Eroglu, 2013).

Orgiitsel ~amaglar ile calisanlarin  amaglarmin  paralellik arz  ettigi
durumlardabireylerin motivasyonu artar. YOnetim bu siirecte oOrglitsel amaclara hizmet

ettigi i¢inbireysel amaglari destekler. Amag birligi orgiitsel birlige yol acar (Tunger, 2013).

1.7.3.2. Kararlara Katihhm

Calisanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalarin1 saglayan bu sistemde
kararlar esit ve Ozgiir tartisma temelleri {izerine oturtulur. Kararlara katilma bir yandan
isletmenin alt kademelerinin etkisini genisletirken; 6te yandan da yonetimin daha etkili ve
saglikli karar almasini ve isletme sorunlarinin daha gergek¢i bicimde ¢dziimlenmesini

saglar. Eger bir motivasyon araci olarak isgorenlerin kararlara katilmasi isteniyorsa bu
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aract sadece calisanlarin goriislerini almak gibi gostermelik bir amagla kullanmaktan
kaginmak gerekir. Kararlarin saglikli olmasi kadar demokratik nitelik tasimasi ve
hepsinden Onemlisi uygulamada calisanlar tarafindan alinan kararlarin gercelgi olarak
desteklenmesi gerekmektedir (Keser, 2006).

Kararlara katilmanin uygulanmasi bir isletmede bir takim olumlu sonuglar dogurur:
(Asikoglu, 1996)

- Isgorenlerinmotivasyonunu saglar.

- Egitim islevi goriir.

- Bir taraftan yenilige direnisin azalmasimi saglarken diger taraftan da degisimin
hizlanmasina katkida bulunur.

- Uygun bir iletisim ortami hazirlayarak zaman kaybini 6nler.

- Kaynaklarin en ekonomik bigimde kullanilmas1 saglanabilir.

- Isgorenlerin diisiinsel becerilerinden yararlanilabilir.

- Isgdren devamsizliklar1 dnlenebilir.

1.7.3.3. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri sik kullanilan bir motivasyon aracidir. Kurum yoneticisi
her konuda tek basmna karar verme ve tiim calisanlarini denetleme yetenegine sahip
degildir. Ustlere ait gdrev ve sorumluluklarin bir kismmin astlara devredilmesi anlammna
gelen yetki devri, c¢alisanlarin taninma ve saygi gorme ihtiyaclarini tatmin edecek bir
motivasyon aracidir. Yetki ve sorumluluk devri, bireyin kendine olan giivenini arttirmakla
birlikte orgiite olan bagliligin1 da dnemli oranda gii¢lendirir. Yoneticiler astlarina daha ¢ok
kisiye nezaret etmek lizere yeni gorevler verip yetkilerini arttirirlarsa, astlar kendilerine
layik goriilen yeni durumda basarili olmak i¢in ¢abalarinit daha da arttiracaklardir (Eren,
2010: 522).

Yetki ve sorumluluk devri, ¢alisanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek
onemli bir motivasyon aracidir. Bu yetkinin devredilmesinde gereken dengeyi korumak
gerekmektedir. Yetki ve sorumlulugun devredildigi astin bu yetkiyi nasil kullanacagini

onceden tahmin edebilmek gerekir (Seving, 2015).
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1.7.3.4. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Evinden sonra en genis zamanini isletmede geciren isgoren calistigi yerin ig
acicinitelikte olmasini ister. Isiklandirma, 1sinma, havalandirma, giiriiltii isgérenin ¢alisma
istegive temposunu &nemli olgiide etkilemektedir. Isyerlerinde gerekli ergonomik
standartlar saglanmalidir. Calisma ortaminin fiziksel sartlari ve bu ortamin ergonomik
kosullara uygun halegetirilmesi, isgorenlerinmotivasyon diizeylerinin artirilmasi ve
kapasitelerinin tamamenyaptiklar1 ise yogunlastirilmast agisindan biiyiik  Onem
tasimaktadir (Eren, 1997).

Is ¢evresinin fiziksel kosullar1 denince akla gelenler sicaklik, nem, havalandirma,
giiriiltii, aydinlatma, titresim, rahatlik, temizlik ve isyeri giivenligi gibi unsurlardir.
Bununyaninda, igyerinin eve yakinligi, is yapma siirecinde kullanilan makine, alet ve
techizatin yenive kaliteli olmasi, is yerinde temas edilen malzemelerin rahat ve giivenli
olmasi da isgoreninkendisinden beklenen performansi gostermesinde belirleyici etkenler
olarak karsimizagikmaktadir. Isin fiziksel ¢evresi insan merkezli olarak ele alindiginda,
isin dogurabilecegibirtakim risklerin ¢alisanlarda yiliklenme, yorgunluk ve psikosomatik
bozukluklara nedenolabildigi ve tiim bu fiziksel kosullarin iggorenin is siirecindeki tutum,
davranig, fizyoloji vepsikolojisini etkileyen uyaricilar oldugu goriilmektedir. Tamamen
ortadan kaldirilmalarimaimkan olmasa da bu uyaricilarin diizenlenmesi ve her yoniiyle
isgoren i¢in ideal standartlardadengeye getirilmesi Orgiitiin tasarrufu altindadir ve
yoneticilerin kesinlikle goz ardiedemeyecekleri bir konudur (Akyildiz, 2001). Ciinkii
bahsedilen tiim bu fiziksel kosullariggorenlerinmotivasyon diizeylerini, morallerini, stres
diizeylerini, 1s tatminlerini, bedensel vezihinsel eforlarin1 dogrudan etkilemekte ve
devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranmave isten ayrilma oranlarma yansiyarak

orgiit performansinda belirleyici olmaktadirlar (Bagaran, 1998).

1.7.3.5. isin Kendisi ve Yapisi

Isin kendisinin nasil oldugu kisilerin isten tatminin ne kadar olduguyla orantilidir.
Calisanlar kendilerini zorlayabilecek olan isleri segerler ve ayni, sikici islerle ugrasmak
istemezler. Calisanin siirekli ayni isi yapmasi calisan i¢in basit gelmekte ve bu durum da

tatminsizlige yol agmaktadir. Monotonluguengellemek i¢in isin yapisina miidahale etmek
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gerekmektedir. Bu miidahale is gelistirme ve is zenginlestirme yoluyla yapilabilir (Seving,
2015).

a) Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme ¢alisanin gérevini dikey yonde uzatarak, bir
isi bagindan sonuna kadar yapi bitirmesini saglamaktir. Diger bir deyisle is
zenginlestirmenin amaci, Orgiit i¢inde miicadeleyi arttirmak, etkinlik alanin1 genigletmek
ve sorumluluk duygusunun yiikseltilmesidir. Is zenginlestirme ile birlikte ¢alisanlarin
yaptiklar1 isler ve sorumluluklar1 giiglestirilir. Bu sayede calisanin kendi basarisini
kendisinin planlayarak kontrol etmesi olanak taninmig olur (Pehlivan,1990: 164-165).

b) Is Genisletme: Burada amaglanan galisanin gdrevinin yataya boliinerek birden
cok isle ugrasmasini saglamaktir. Bu sayede c¢alisanin tek bir iste uzmanlasmasi yerine
birkag farkli isi yapmasia olanak saglanir. Is genisletmenin amaci, biitiin giin ayni isi
yapan calisanda psikolojik yorgunluk baslamakta ve i3 ona son derece monoton
gelmektedir. Bu kisi isten ayrildiktan sonra yerine gelecek kisinin ayni isi kendisi gibi
yapabilecegini bildiginden, isinin 6nemsiz oldugu algisina kapilir. Bu durumu 6nlemek
icin isin genisletilmesi 6nemlidir. Diger bir amag ise, isin iceriginde kimi degisiklikler
yapilarak, isin dogrudan kendisine giidiileyici bir nitelik kazandirilmasini ve boylece
calisanda daha onemli yeteneklerini kullandiklar1 yoniinde bir duygu yaratilarak, onlarin

orgiit i¢inde bir deger olduklar1 yoniinde inandirilmasi amacidir (Pehlivan,1990: 167-168).

1.7.3.6. Terfi, Egitim ve Kariyer Gelistirme Olanaklari

Isgorenlerin, ¢alisma hayatina baslangicindan bitisine kadar gecen siire icinde bilgi,
beceri vedavranislarinda degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerin tiimii seklinde
tanimlayabilecegimiz egitim, sgorenlerin motivasyonlari i¢in ¢ok 6nemli bir aragtir. Bu
diisiinceden yola ¢ikarak egitim harcamalarinin, isgorenlerin gelecekteki verimliligini ve
kazancini arttirmasi anlamina geldigi fark edilmeli ve bu bir yatirnm sayilmahidir (Tinaz,
2000).

Isgorenlerin is hayatinda gosterdigi basarrya karsilik saglanan en motive edici
araglardan biri de terfi imkanidir. Gorevini geregince yapan, belirli bir deneyim kazanan
isgoren, bir siire sonra daha yiiksek yetki ve sorumlulukla ¢aligmay1 arzulayacaktir. Terfi
ile birlikte, isgérene yiiklenilen sorumluluk, verilen yetki ve 6denen iicret artis gosterir. Bu
nedenle isgorenin terfi edilmesi, onun iizerinde ¢ok yonli motive edici bir etki

yapmaktadir. Ayrica ylikselme isgdrene kuvvetli biritibar saglamaktadir. Daha 6nemli bir



34

is, daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal statii kavramlarina dayanan itibar, kisilerin

is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir (Yildirim, 2006).

1.7.3.7. Tletisim

Orgiit icerisinde emir ve haberlerin yayilmasin yayilmasii saglayan bir siirec
seklinde tanimlanan iletisim, Orgilit icerisinde kisiler arasinda bag kurmanin yani
sirakarsilikliduygu ve diisiincelerin yayilmasini da saglayan bir aractir. Calisanlarin kendi
aralarinda ve istleri ile kurduklar iyi iletisim calisma istegini ve verimini arttirmada
yardimet olur. Iyi diizenlenmis bir iletisim ag1 6rgiit i¢in motive edici bir unsurdur. Orgiitii
ilgilendiren konularda bilgi sahibi olmak, Onerile tiretebilmek calisanlarin kendilerine
deger verildiginin inancin1 pekistirir. Bu sayede c¢alisanlarin Orgiitlin  ¢abalarini
benimsemeleri ve bu ydnde ¢aba harcamalar1 saglanmis olur. Iletisim kanallarinin sorunlu
olmasi sonucunda belirsizlik ve gilivensizlik temelinde olusan iligkiler ortaya ¢ikar.
Calisanlar bu anlamda olumsuz yonde motive olmakla birlikte, Orgiit i¢i sorunlarin
artmasina neden olur ve calisanlar yaptig1 isten sogutur. Orgiit i¢inde iletisim kaynakli
sorunlarla karsilagmamak icin, yukaridan asagiya oldugu kadar, asagidan yukariya dogru
isleyen dikey iletisim kanallari ile birlikte yatay iletisim kanallarinin da kurum amagclarina

uygun bir sekilde siirekli ve diizenli caligmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 170).

1.7.3.8. Adil ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Sikayetlerin degerlendirilmesi ve bir ¢oziime kavusturulmasi da gereksinimlerin
karsilanmas1 gibi motivasyon konusunda bir tatmin kaynagi ve aracidir. Uygun
cezalandirma ve ddiillendirme sistemlerini isletmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu
durum esit davranma ilkelerine bagli olmay1 gerektirdigi igin, ¢alisanlarin gorevlerine karsi
duyduklart haz ve bagliligini arttiran bir 6zendirme araci olacaktir (Eren, 1989).

Calisanlarda memnuniyet yaratmayan uygulamalar ve davramiglar hakkinda
sikayetlerini dile getirebilmesi i¢in imkanlar sunulmalidir ve 6zenli bir sekilde incelenerek
kisa siirede ¢oziime kavusturulmalidir. Sikayetlerin iizerinde titizlikle durulmadigr ve
onleme yoluna gidilmedigi takdirde, ¢alisan bir takim huzursuzluklar yasayacak, igine ve

yoneticisine karst olumsuz bir tutum i¢inde olacaktir. Bu nedenle orgiitteki yoneticilerin
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Oonemli gorevler iistlenmesi gerekir. Yoneticiler ¢alisanlarin sikayetlerini dinlemeli, onlar
yonlendirmeli, ¢6ziim yollarini bulmak i¢in birlikte hareket etmeli, her tiirlii tehlikeye karsi
calisanlar hakkinda korumaci bir tavirda olmali, ¢ikarlarimi gozetmeli ve karsilikli giiveni
arttiran faaliyetlerde bulunmalidir. Orgiitteki iyi isletilen disiplin sistemi, cezalandirma
yontemlerini de igerir. Olayla ilgili kanitlar tespit edildikten sonra gereken uyarilar
zamaninda yapilmalidir. Bu uyarilar ¢alisanlarin onurunu zedeleyici bir duruma yol
agmadan yapilmasina 6zen gosterilmelidir. Adaletli bir disiplin ayn1 zamanda her seyin
daha 6nceden planli ve programli bir sekilde duyurulmasini gerekli kilar. Bu ylizden her
olumlu ve olumsuz davranigin karsiliginda ne goriilecegi onceden saptanmali ve calisan

eyleme gegmeden bunun sonucunda ne gorecegini bilmelidir (Eren, 1989).

1.7.3.9. Esnek Zaman Uygulamalari

Giliniimiizde yasanan teknolojik gelismeler ve uluslararasi rekabet ve yaygin
issizligin, normal c¢alisma siirelerini ve ¢alisma bi¢imlerini yetersiz hale getirmesi
nedeniyle esnek zaman uygulamalar1 giindeme gelmistir (Dogrul, 2010: 13). Bu sayede
bir¢ok ¢alisma sisteminin yerini esnek caligma uygulamalari almaya baglamistir. Esnek
zaman uygulamalar1 kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde ¢alismasini saglamak
amaciyla gelistirilmistir. Bu uygulamada ¢alisanlar belirli saatlerde is yerinde bulunmak
zorundadirlar bunun disindaki zamani ayarlama yetkisi calisana aittir. Esnek calisma
saatleri, calisanlarin motivasyonunu yiikselten ve is yerinde verimli olmalarini saglayan bir
motivasyon aracidir. Bu uygulama calisanlarin strese girmeden, verimli olduklarina
inandiklar1 zamanlarda caligmalarina olanak saglamaktadir. Calisanlar bu sayede zaman
baskis1 hissetmeden ve en uygun zamanda islerini yaparak, hem orgiit hem de personel
acisindan verimliligi saglarlar (Seving, 2015).

Calisan personelin Ozgiirlik ve motivasyonlarmi artirmaya yonelik esneklik
yaklasimlarindan biri olan esnek ¢alisma saatlerinin belirlenmesi farkli bir¢cok sekilde
uygulanmaktadir (Daft, 1997; Selen, 2016).

Haftada dort giin calisma: Haftada dort giin ¢alisma uygulamasinda, ¢alisanlar
besgiinde 8’er saat calismak yerine, dort glinde 10’ar saat calismakta ve ii¢ giinliik bir hafta
sonu tatili elde edebilmektedirler. Uzun vadede performans iizerinde olumlu bir etkisi

olmadig1 gozlenen bu sistem, daha ¢cok bos zamana sahip olma arzusundaki isgérenler i¢in
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motive edici olabilmekte, fakat daha sonra uzun caligma siiresi yiiziinden bitkinlik ve
yipranma sorunlari ortaya ¢ikabilmektedir (Daft, 1997).

Esneklik bandi: Esneklik bandi, hem wuzun vadede, hem de kisa vadede
isdoyumunuyiiksek seviyelerde tutabilen bir uygulamadir. Bu uygulamada tiim ¢alisanlarin
isyerinde bulunmalar1 gereken bir ¢ekirdek zaman periyodu belirlemekte ve bu periyodun
basina ve sonuna esnekligin s6z konusu oldugu calisma saatleri eklenmektedir (Daft,
1997).

Is paylasimi: Is paylasimi uygulanmasi ise herhangi bir isin iki ya da daha fazla
isgoren tarafindan haftada 40 saatlik c¢alisma siirecinde doniisiimlii olarak yapilmasini
ongormektedir. Part-time diye adlandirilan galisma metoduna imkan veren bu uygulamada
ornegin kiiclik yastaki ¢ocugunun bakimi ile yiikiimlii olan bir bayan ¢alisan giiniin belli
bir béliimiinii calismaya ayirabilmektedir. Is paylasimi ayn1 zamanda rutin ve monoton
karakterli islerde ¢alisanlarin maruz kaldig1 yipranma ve is yorgunlugunu hafifletmektedir

(Werther ve Davis, 1996).

1.7.3.10. Ozel Yasama Saygi

Bir iggorene etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun is dis1 kisisel sorunlarinin
tatminkar bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir. Bu nedenle ydneticilerin, isgorenlerin
sorunlarini hosgori ile karsilamasi ve bu sorunlarin ¢éziime baglanmasi hususunda elinde
bulunan her tiirlii yardima hazir olmasi gerekir. Su halde, 6zel yasama saygili olma
sorunlarini ¢oziimlemekte astlar i¢in sadik bir dost gibi davranma elde bulunan olanaklarla
yardim etme, isbirligi ve c¢alisma arzusunu giiclendirmek de 6nemli bir husustur. Ancak
istler astlarin is dis1 sorunlarinin ¢éziimlenmesinde miimkiin oldugu kadar yardimci olmak
ve bunu bir 6zendirme araci olarak kullanmakla birlikte; onlarin 6zel yasamlarini
diizenleyerek biitiin gayretlerini isletmede toplamaya kalkigmamalidirlar (Pekel, 2011).

Astlarin kisiligine saygi duymak gerekir ve bunu saglamanin en 6énemli yollarindan
biri, onlarin duygu ve diislincelerinden yararlanmaktir. Simdiki sorunlarda ve gelecekle
ilgili karar ve planlar hazirlanmasinda, astlara taninan s6z hakki onlara kisisel giliven
verecektir. Boylece, isgorenin 6zel yasam ve ¢ikarlar ile isletmenin ¢ikarlarini bir tutmasi

olanag artirilacaktir (Eren, 1989).
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1.8. Orman Uriinleri Sanayi Sektorii

Orman iiriinleri sanayi sektorii, ormanlardan elde edilen hammaddenin 6zelliklerine
gore yarma, kesme, bigcme, soyma, yongalama veya liflerine ayirma islerine tabi tutulup
yapistirict madde kullanarak veya kullanmaksizin presleme, buharlama, kurutma,
emprenye etme ve benzeri islemlerle odunun yapisini degistirerek yar1 maul veya maul mal
tireten, gerektiginde birinin mamiiliini hammadde olarak kullanarak iiretim yapan bir
sanayi koludur (Koksal, 2006).

Orman triinleri sanayisinde iretilen ve pazara sunulan iiriinler, insanlarin ¢alisma
ve dinlenme gibi her tlirlii yasam ortaminda karsilagtigi ve birebir etkilesim igerisinde
oldugu iriinlerdir. Odun ve odun esash iirlin ¢esitlerinin sayisinin 5 bini astid
bilinmektedir. Bu nedenle bu sanayi dalinin toplam iiretime dogrudan katkisinin yaninda,
dolayli ve rakamla ifade edilmesi pek de olanakli olmayan onemli bir katkist vardir
(Kiilahli, 2012).

Orman friinleri sanayi siniflandirilmast yapilirken smiflandirmanin ii¢ bashk
altinda yapilmasinin yeterli olacag disiintilmiistiir (Aytin, 2006, Kiilahli, 2012).

a. Birinci imalat sanayi

- Kereste Endiistrisi

- Levha Endiistrisi ( Kaplama, kontrplak, kontratabla, yonga levha, lif levha vb. )

- Kagit hamuru ve kagit endiistrisi

b. Ikinci imalat sanayi

- Parke

- Dograma

- Mobilya

- Prefabrik ev tiiretimi

- Digerleri

c. Diger orman iirlinleri sanayi

- Miizik aletleri

- Ayyakkab1 kalib1

- Ahsap oyuncak

- Ahsap torna mamulleri

- Kalem sanayi vb.

- Digerleri
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Tiirkiye orman tirlinleri iiretim, ihracat ve ithalat degerleri bakimindan alt sektdrler
ya da ana iriinler bazinda incelendiginde dikkate deger gelismeler goriilmektedir.
Tiirkiye’nin kereste ana iiriin grubunda son 15 yilda 5,5 milyon m® /yil iiretimden 8,5
milyon m3/y11’a ulasmistir. Uretimdeki bu artis ihracata yeterince yansimazken, ithalat
yaklasik 4 kat atmus ve 1,18 milyon m*e ulasmistir. ithalat artis1 degersel bazda 7 kata
ulasarak 23,4 milyon dolar olarak gerceklesmistir. Tiirkiye orman endiistrisinin en hizl
gelisen alt sektorlerinden birisi de lif levha ve yonga levha sektoriidiir. Yillik kapasite
MDF’de 6,7 milyon m>e, yonga levhada 5,1 milyon m*e ulasmustir. Levha sektoriinde
kapasite kullanim oram1 % 75-80 arasinda degismektedir. Toplam kurulu kapasite 12,1
milyon m® olup, 2016 toplam iiretimi 9,2 milyon m>’tiir. Sektoriin yillik odun hammaddesi
ithtiyac1 11,5 milyon ton’dur. Bu ihtiyacin % 37°si OGM den, % 26’s1 ithalat yoluyla, %
22’s1 sahsa ait dikili veya tapulu kesimlerden, % 9’u sanayi atiklarindan, % 6’s1 yurt i¢i
sahislardan kavak alinarak karsilanmaktadir. Kontrplak iiretimi son 16 yilda 2,5 kat
artmistir. Mobilya sanayinin kapasite kullanim orani yillara gore inis ¢ikis gostermekle
beraber ortalama % 70’ler civarindadir. Sektoriintin iiretim degeri ve yatirimlar itibariyle
kademeli bir biiylime egilimi gostermis ve siirekli artmistir. Mobilya endiistrisi ticari
dengenin pozitif oldugu siirli sayidaki endiistri dallarindan biridir (Kog, Dilik ve
Kurtoglu, 2017). Orman tiriinleri sanayi sektoriinde 2017 y1l1 verilerine gore toplam 35.395
isyeri ve 282.616 sigortali calisan sayist mevcuttur. 2012 yilindan 2017 yilina kadar isyeri
sayisindaki degisim %8,8 olup ¢alisan sayisindaki degisim ise %15,3 olarak gerceklesirken
ayni oranlar1 2011-2017 yillarina gore degerlendirdigimizde ise artig orani igyeri sayisinda
%17,5 olurken ¢alisan sayisinda artis orani ise %27,3 olarak gerceklesmektedir (URL-1,
2019).

1.9. Literatiir Ozeti

Gedik vd. (2018), yaptiklar1 ¢alismada Diizce orman tiriinleri sanayi yoneticilerinin
is motivasyonu belirlemeye ¢alismislardir. Diizce orman iiriinleri sanayi yonetcilerinin
i¢csel motivasyona yonelik algilariin 4,48 ile “Cok Yiiksek” diizeyde; dissal motivasyon
algilarinin da 4,17 ortalama ile “Yiiksek” diizeyde oldugunu tespit etmislerdir.

Aydin ve Uciincii (2016), yaptiklar1 ¢alismada orman iiriinleri sanayinde ¢alisan

performansini etkileyen faktorlerin neler oldugunu tespit etmeye ¢alismislardir.
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Tiirkoglu  ve Yurdakul (2017)yaptiklart ¢alismada mobilya endiistrisinde
calisanlarin i3 doyumu veya doyumsuzlugunun isgdrenlerin performansi {izerindeki
etkisinin belirlemeyi amaglamiglardir. Calisanlarin is doyumu diizeylerinde artis oldukga,
is performans diizeylerinde de artis oldugunu tespit etmislerdir.

Akyliz vd. (2011), yaptiklar1 ¢galismada Mugla Orman Bolge Midiirliigligalisanlarin
is tatmin diizeyleri belirlemeye ¢alismiglardir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin agik
bir sekilde belirtilmis olmasi, bilgi ve yeteneklerine uygun bir is yapiyor olmalarr ve
yaptiklari iste kisisel katkilarin1 gérmelerinden dolay: isin niteligi ve calisma kosullar
acisindan tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu tespit etmislerdir.

Akytliz ve Yildirim (2015), yaptiklar1 calismada orman firiinleri sanayi sektoriinde
yer alan calisanlarin is tatmin diizeyleri ve orgiitselbaglilik durumlarii belirlemeye
calismislardir. Is tatminiyle ilgili olarak en yiiksek tatmin diizeyi “Bana sabit bir is olanagi
saglamas1 bakimindan”, “Kisilere ne yapacaklarin1 sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan” ve “Vicdanima bir sorumluluk tasima sansi bakimindan”ifadelerinde yer
almaktadir.

Gedik (2010), orman iirlinleri sanayi sektoriiniin alt sektorleri levha ve mobilya
sanayilerinde c¢alisanlarin performanslarini ve verimlilklerini etkileyen faktorlerin neler
oldugunu tespit etmeye ¢alismistir. Calisma sonucunda orman {irlinleri sanayinde faaliyet
gosteren isletmelerde calisanlarin saghigini etkileyen bazi fiziksel ¢alisma faktorlerinin
oldugunu, is arkadaslariyla ortak ¢aligmalar yapabildikleri sonuglarina ulasilmistir.

Aydm (2010), yaptigi ¢aligmada orman iriinleri sanayinde uygulanan toplam kalite
yonetimi faaliyetlerinin bazi 6zellikleri (miisteri odaklilik, yonetimin liderligi, tam katilim,
sistematik siire¢ analizi ve Once insan anlayisi) incelenmis ve bu Ozelliklerin ¢alisan
performansini etkileyen faktorler (stres, motivasyon, c¢evresel faktorler ve is doyumu)
tizerindeki etkileri arastirmistir. Miisteri odakli yaklagimin ¢alisan motivasyonu ve ¢evre
faktorleri iizerinde; Once insan anlayisinin is doyumu ve ¢evre faktorleri iizerinde;
yonetimin liderliginin ¢alisan motivasyonu iizerinde; i doyumunun motivasyon iizerinde
ve cevre faktorlerinin de stres iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin oldugunu
belirlemistir.

Yildirim vd. (2017), yaptiklart calismada mobilya sektoriinde ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerini belirlemeye calismiglardir. Calisma sonucunda caliganlarin moral
ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorlerin sirasiyla iicretler, sosyal haklar ve is

ortamini, isteki basarilar ve takdir edilmeyi, yetki ve sorumluluklar ile kendini gelistirme
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imkanini, yoneticilerle iligkiler, iletisim ve haberlesme ileaile yasantisi ve kisisel sorunlar
olduggunu, kullanilan motivasyon araglarinin 6énem sirasini ise iicret, sosyal haklar, 6diil
ve prim sistemi, yetki ve sorumluluk devri, egitim ve terfi imkani, rekabet sartlar1 ve
performans degerlendirme, ile yonetimde kararlara katilma etkenlerinin oldugunu tespit
etmislerdir.

Cok vd. (2017), yaptiklar1 ¢alismada Elazig Orman Bolge Midirligi (OBM)
calisanlarinin is doyumu diizeyi ve is doyumunu etkileyen degiskenlerin neler oldugunu
tespit etmeye ¢alismislardir. Elazig OBM c¢alisanlarinin is doyumu 6lgegindeki en yiiksek
ifadeler, “son derece tatmin edici” ve “tatmin edici” is doyum diizeylerinin toplam yiizde
oranlar1 iizerinden iliskin yapilan degerlendirmelere gore; yakin calisma arkadaslari
iletisimi, igse gelirken duyulan istek, personelin isinde yasadigi basari duygusu, calisma
stiresi ile verimlilik arasindaki iligski ve ¢alisma ortamindaki isbirligi agisindan is doyumu
diizeyi oranlar1 en yiiksekifadelerolarak belirlenmistir.

Kogak (2009), yaptig1 ¢alismada Orman Bolge Miidiirliikleribiinyesinde gorev
yapan miihendis, miidiir, miidiir yardimcist gibi iist diizey ¢alisanlarmin is tatmin
diizeylerini Olgmiistiir. Calisma sonusunda is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu konular
1sin niteligi ve ¢alisma kosullari, calisma arkadaslarina iliski, yoneticilerine iligkin tatmin,
iletisim ve kurum imajidir. Tatminsizlik yasanan faktorler ise, iicret ve yonetsel yaklasim
ve sosyal haklar faktoriidiir.

Dursun (2008) calismasinda, orman isletme miidiirliigii calisanlarinin {icret ve
sosyal haklara iliskin tatmin diizeylerinin diisiik oldugunu; basta yoneticiler olmak {izere,
kurum imaj1, iletisim, ¢caligma arkadaslari, isin niteligi ve ¢alisma kosullarina iligkin tatmin
diizeylerinin ise yiiksek oldugunu ortaya koymustur.

Gedik vd. (2008), yaptiklar1 ¢alismada Diizce ilinde faaliyet gosteren orman
tirtinleri endiistrisi yOneticilerinin i§ tatmin diizeylerini tespit etmeye calismislardir.
Calisma sonucunda isin niteligi, ticret ve iletisim faktorleri i¢in is tatmininin yiiksek
diizeyde oldugunu, is ortami1 ve is giivencesi faktorlerine gore is tatmininin yiiksek
oldugunu tespit etmislerdir.

Tanriverdi (2006) Orman {iriinleri sanayi isletmelerinin de aralarinda bulundugu
sanayi isletmelerinde calisanlarin is tatminsizligi sorunlari arastirdigi calismasinda,
calisanlara daha iyi bir ¢alisma ortami saglanmasi ve onlara daha yiiksek {icret ve sosyal

yardim verilmesi gibi sorunlar oldugunu ortaya koymustur.
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Aksu (2001), yaptig1 caligmada arastirmaya katilan igletmelerde motivasyon artirici
uygulamalar yapilmaktadir. Motivasyon araglarinda onceligi % 14,1 ile primli {icret alirken
bunu %13 ile iicret artis1 ve takdir edilme izlemektedir. Odiillendirme ve cezalandirmada
oldugu gibi manevi motivasyon araclar1 daha fazla tercih edilmektedir. Yiizde olarak ifade
edersek %27,1 ile maddi motivasyon araglari ve %71,9 ile manevi motivasyon araglari

uygulandigini tespit etmistir.



2. YAPILAN CALISMALAR

2.1. Materyal

Calisma orman iriinleri sanayi sektoriinde ¢aliganlarin motivasyon diizeyleri ve is
yasam Kkalitelerini belirlemek amaciyla yapilmistir. Yapilan c¢alisma ile ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitelerinin en iist diizeye ¢ikarilabilmesi i¢in hangi
kosullarin uygulanmasi gerektigi belirlenmistir. Calisma orman tirlinleri sanayi sektori
kapsaminda iilkemizin farkli bdlgelerinde yogun olarak bulunan mobilya, levha, kagit,
odun dist orman fiiriinleri (ODOU) ve hizmet sektorlerinde calisanlara yapilmis olup
toplam 1175 adet anket formu degerlendirmeye tabi tutulmustur. Anket formlarinin
doldurtulmasi 2016 Ekim — 2017 Mayis aylar1 arasinda gergeklestirilmistir. Calismanin
katilimcilar1 orman {rlinleri sanayi sektoriinde degisik pozisyonlarda ¢alisanlardan

olusmaktadir.

2.2. Yontem

Orman firiinleri sanayinde ¢alisanlarin motivasyon (1-Hi¢ Etkilemez, 2-Etkilemez,
3-Kismen Etkiler, 4-Etkiler, 5-Cok Etkiler) ve is yasam kalitelerinin (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) belirlenmesi amaciyla verilerin elde edilmesinde 5°1i likert tipi anket
formundan yararlanilmistir. Anket baslica iki kisimdan olusmakta olup ilk kisimda
demografik 6zellikler dokuz soru ile, ikinci kistmdaki motivasyon ve is yasam kalitesi ise
altmus soru ile belirlenmistir. Ikinci kistmdaki 60 sorunun 30’u motivasyon diizeyini diger
30 soru ise is yasam kalitesini belirlemek i¢in kullanilmistir. Her bir boliim ise kendi iginde
6 alt faktorle temsil edilmekte olup her bir alt faktdr ise 5’er sorudan olusmaktadir.
Motivasyon ve is yasam kalitesini belirlemek i¢in, Cigek’in 2005 yilinda yaptig1 doktora
caligmasinda kullandigi dlgekten yararlanilmis olup yargilarin degerlendirilebilmesini daha
anlagilir kilmak i¢in 5°1i likert tipi 6lgek formatina doniistiiriilerek degerlendirilmistir.

Calismamizda calisanlarin motivasyon diizeyleri ve isyasam kalitesinin ele alinan
demografik ozellikleri bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterip

gortermedigi yapilan bagimsiz iki 6rnek t-testi ve basit varyans analizi ile belirlenmeye
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calisilmigtir. Demografik 0Ozelliklerden iki grubun ortalamasinin karsilastiriimasinda
bagimsiz iki ornek t-testi kullanilirken, {ic ve daha fazla grubun karsilastirilmasinda ise
basit varyans analizi kullanilmaktadir (Kalayci, 2006).

Ele alman 12 alt faktoriin birbirleriyle iligkisinin olup olmadig: ise korelasyon
analizi ile tepbit edilmeye caligilirken 6 motivasyon alt faktoriiniin (Moral ve motivasyon
seviyesini etkileyen faktdrler, Motivasyon araglari, Is doyumunu belirleyen faktorler, Terfi
etmede gecerli olan faktorler, Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler, Basarinin karsilig
olarak diistiniilen odiiller), is yasam kalitesine ait 6 alt faktorleri (Moral ve motivasyon
seviyesini etkileyen faktorler, Motivasyon araglari, Is doyumunu belirleyen faktérler, Terfi
etmede gecerli olan faktorler, Yoneticide olmasi diisliniilen nitelikler, Basarinin karsiligi
olarak disiiniilen odiiller) ne diizeyde etkilendikleri ise ¢oklu regresyon analizleriyle
belirlenmistir (Kalayci, 2006). Yapilan tiim analizler ise SPSS 22 istatistik paket programi

kullanilarak ger¢eklestirilmistir.



3. BULGULAR VE iRDELEME

3.1. Cahsanlarin Bazi Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Orman Triinleri sanayi sektoriinde ¢alisanlarin bazi demografik 6zelliklerine iliskin

istatistiksel olarak dagilimlar1 asagidaki tabloda ayrintili bir sekilde verilmektedir.

Tablo 3. Calisanlarin bazi demografik 6zelliklerine iliskin istatistiksel veriler

Sektor Adet (N) | Yiizde (%) Cinsiyet Adet (N) | Yiizde (%)
Mobilya sektorii 576 49,0 Erkek 1000 85,1
Levha sektort 403 34,3 Bayan 175 14,9
Kagit sektorii 100 8,5 Medeni Hal Adet (N) | Yiizde (%)
ODOU sektorii 61 5,2 Evli 752 64,0
Hizmet sektorii 35 3,0 Bekar 423 36,0

Egitim Adet (N) | Yiizde (%) Yas Adet (N) | Yiizde (%)
Ilkokul 146 12,4 18-25 yas 285 24,3
Ortaokul 213 18,1 26-35 yas 489 41,6
Lise 526 44,8 36-40 yas 222 18,9
On lisans 133 11,3 41-50 yas 147 12,5
Lisans 157 13,4 51 yas veiistii 32 2,7

Pozisyon Adet (N) | Yiizde(%) Aylik Gelir Adet (N) | Yiizde (%)

Isgi 746 63,5 1300 TL alt1 52 4.4
Teknisyen 97 8,3 1300-1800 TL 647 55,1
Uzman 56 48 1801-2500 TL 270 23,0
Miihendis 132 11,2 2501-3000 TL 138 11,7
Biiro ¢aligani 96 8,2 3000 TL {istii 68 5,8
Diger 48 4,1 Bulundugu il Adet (N) | Yiizde (%)
Hizmet Yih Adet (N) | Yiizde (%) Antalya 100 8,5

1 y1l ve daha az 181 15,4 Bursa 190 16,2
2-5y1l 522 44 4 Istanbul 274 23,3
6-10 yil 281 23,9 Mersin 270 23,0
11-20 yil 161 13,7 Ordu 159 13,5
21 yil ve iistii 30 2,6 Trabzon 182 15,5

Orman {irlinleri sanayi sektoriinde ¢alisanlarin %85,1’ini erkekler teskil etmektedir.
%49’unu mobilya sektoriinde calisanlar, %34,3’lnli ise levha sektoriinde calisanlar
olusturmustur. Calisanlarin %63,5’1 ig¢i pozisyonunda c¢alisirken, %41,6’s1 26-35 yas
grubunda bulunmaktadir. %55,1°1 1300-1800 TL arasinda iicret alirken, %44,8’1 lise
mezunudur. Calisanlarm %44,4°{i 2-5 yil aras1 hizmet yilina sahip iken, %23,3’ii Istanbul

ilinde ¢alistigini belirtmislerdir (Tablo 3).
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3.2. Cahsanlarin Motivasyon Diizeylerine Iliskin Bulgular

Ankette ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini 6lgmeye yonelik 30 ve is yasam
kalitesini 6l¢gmeye yonelik 30 olmak tlizere toplam 60 soru ydneltilmis olup, bu sorularin
giivenilirilik analizleri Crombach alpha degeri ile belirlenmistir. Cronbach’s Alpha degeri
toplam 60 soru i¢in %92,7 dir. Motivasyon diizeyini 6l¢meye yonelik 30 soru i¢in %87,9
ve is yasam kalitesini 6lgmeye yonelik 30 soru i¢in ise %89,5 olarak tesbit edilmistir.

Orman {rilinleri sanayi sektoriinde calisanlarin motivasyon diizeylerine gore
istatistiksel olarak dagilimlari tiim alt faktorleri bakimindan asagidaki Tablo 4 ve 5’de
ayrintili bir sekilde verilmektedir.

Calisanlarin motivasyon alt diizeylerine iliskin yiizdesel veriler asagidaki tabloda

ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 4. Calisanlarin motivasyon alt diizeylerine iliskin yiizdesel veriler

(1-Hig Etkilemez, 2-Etkilemez, 3-Kismen Etkiler, 4-Etkiler, 5-Cok Etkiler)

1 2 3 4 5

N[ % [N]% | N[ % N | % N [ % X
Al Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler
ALl Iefjtﬁ'r‘r']ebasarﬂa”e takdir — t94 1 99 |25 | 21 | 195 | 166 | 482 | 41,0 | 459 |39.1 | 4.14
AL2 | Aile yasanusi ve kisisel |46 | 39 | 54 | 46 | 244 | 208 | 485 | 413 | 346 |29.4 | 387
sorunlar
AL3 gr‘t’;el;ller sosyalhaklarvelds |1, | 15 | 23 | 20 | 140 | 11,9 | 446 | 380 | 552 [47,0 | 427

Al.4 Yetki ve sorumluluklar ile

AR o 9 | 08 |104 |89 | 166 | 141 | 502 | 42,7 | 394 |335 | 3,99
kendini gelistirme imkani

Al5 Yoneticilerle iliskiler,

S 17 | 14 |89 | 76 | 190 | 16,2 | 484 | 41,2 | 395 |33,6 | 3,97
iletisim ve haberlesme

A2 Motivasyon araglari

A2.1 Egitim ve terfi imkani 37 31|32 | 2,7 210 | 17,9 504 | 42,9 | 392 [33,4 4,00

A2.2 Yetki ve sorumluluk devri 17 14 | 34 | 29 246 | 20,9 530 | 45,1 | 348 |29,6 3,98

A23 | Yonetimde kararlara 32 | 27 |60 |51 | 249 | 212 | 494 | 420 | 340 [289 | 3.89
katilma

Ucret, sosyal haklar, 6diil

A2.4 D :
Ve prim sistemi

10 | 09 | 26 | 22 | 121 | 10,3 | 465 | 39,6 | 553 (47,1 | 4,29

Rekabet sartlar1 ve

A2.5 performans degerlendirme

56 | 48 |171 (146 | 278 | 23,7 | 386 | 32,9 | 284 |242 | 3,57

A3 is doyumunu belirleyen faktorler

Yiikselme ve kendini

A3.1 KS¢ 13 | 1,1 | 43 | 3,7 | 237 | 202 | 527 | 449 | 355 |30,2 | 3,99
gelistirme

A3.2 | Calisma kosullart 5 04 | 23 | 20 | 202 | 172 | 587 | 50,0 | 358 |30,5 | 4,08

A3.3 | Isbirligi ve iletigim 6 | 05 | 82 | 7,0 | 238 | 20,3 | 506 | 43,1 | 343 |29,2 | 3,93

A3.4 | Ueretve bireysel 8 07 |21 |18 | 129 | 110 | 486 | 41,4 | 531 |452 | 4,28

ihtiyaclarin kargilanmasi

Moral ve motivasyon ile

A35 mesleki prestij

8 | 0,7 | 64 | 54 | 234 | 199 | 451 | 38,4 | 418 |356 | 4,02
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Tablo 4’iin devami

A4 Terfi etmede gecerli olan faktorler

Aa1 | D gorinds ve temsil 40 | 3,4 |106 | 9,0 | 276 | 235 | 468 | 39.8 | 285 |243 | 372
yetenegi

A4.2 g&?ubrﬁzkﬂa”elswe"am 26 | 22 | 46 | 3,9 | 285 | 243 | 515 | 438 | 303 |258 | 387

A43 | Hizmet siiresi ve tecribe |17 | 1,4 | 29 | 25 | 170 | 145 | 510 | 434 | 449 |38,2 | 4,14

Aa4 | Yoneticilerle iyiiliskiler, 1,0 | g | 57 |\ 53 | 197 | 168 | 534 | 454 | 406 |346 | 4,10
iletisim ve insan iliskileri

A4s5 | E8itim, yetenek, caliskanlik || 4 6| 50 | 17 | 172 | 146 | 462 | 39,3 | 502 |42,7 | 4,19
ve O0zveride bulunma

A5 ¥6neticide olmasi diisiiniilen nitelikler

As1 | Ozglivenve inisiyatif 10 | 0,9 | 24 | 2,0 | 183 | 156 | 543 | 46,2 | 415 |353 | 4,13
kullanma

A2 | E8itim, bilgi, tecriibe, ritbe |5 | 4 9 | 57 | 53 | 189 | 161 | 512 | 436 | 434 369 | 4,12
ve kidem

A53 | Fiziki yetenekler 24 | 20 | 52 | 44 | 302 | 257 | 492 | 41,9 | 305 |26,0 | 3,85

A5.4 | Planlama yetenegi ve 20 | 1,7 | 40 | 34 | 197 | 168 | 508 | 432 | 410 |349 | 4,06
kendini ispatlama

A5 | Personeliyonlendirmeve 155 | 59 | 39 | 33 | 128 | 100 | 428 | 364 | 555 |47,2 | 423
insan iligkileri

Ab Basarimin karsiligi olarak diisiiniilen odiiller

A6l | [7nve eretartisi gibi 11 [ 09 |38 |32 | 150 | 128 | 457 | 389 | 519 |442 | 4,22
maddi 6diller

A6.2 | Egitim ve terfi imkani 6 | 05 | 43 | 3,7 | 209 | 17,8 | 487 | 41,4 | 430 |36,6 | 4,09

Ag.3 | Dahafazlayetkive 6 | 05 | 54 | 46 | 246 | 20,9 | 512 | 436 | 357 304 | 3,98
inisiyatif

AG.4 | rakdirsiltveplaketgibl — oq | 76 1157 |134 | 225 | 191 | 386 | 32,9 | 318 |27.1 | 3,58
manevi 6diller
Yoneticiye daha yakin

A6.5 ¢aligma imkani ve farkl 27 2,3 1130 (11,1 248 | 211 427 | 36,3 343 29,2 3,79

gorevler

Calisanlarin motivasyon alt diizeylerine iligkin istatistiksel veriler asagidaki tabloda

ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 5. Calisanlarin motivasyon alt diizeylerine iliskin istatistiksel veriler

Al |Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler X S.S Grup | Genel
Sira | Sira
A1.1 [Isteki basarilar ve takdir edilme 414| 085 2 7
AL.2 |Aile yasantisi ve kisisel sorunlar 387 1,01| 5 24
A1.3 [Ucretler, sosyal haklar ve ig ortami 427 0,83 1 3
Al.4 |Yetki ve sorumluluklar ile kendini gelistirme imkani 399| 094 3 20
IAL.5 [Yoneticilerle iligkiler, iletisim ve haberlesme 397 09| 4 21
Ortalama 406| 0,62
. v Grup| Genel
A2 | Motivasyon araclari X | SS Sra | Sira
A2.1 [Egitim ve terfi imkani 4,00 0,95 2 16
A2.2 |Yetki ve sorumluluk devri 3,98 086 3 18
A2.3 [YOnetimde kararlara katilma 3,89 09| 4 23
A2.4 [Ucret, sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi 429 080] 1 1
A2.5 |Rekabet sartlar1 ve performans degerlendirme 357 114 5 30
Ortalama 3,95| 0,64
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Tablo 5’in devami

A3 |is doyumunu belirleyen faktérler X S.S Grup | Genel
Sira Sira
A3.1|Yiikselme ve kendini geligtirme 3,99 0,86 4 17
A3.2 (Calisma kosullari 4,08| 0,76| 2 13
A3.3lishirligi ve iletisim 3,93| 0,90 5 22
A3.4Ucret ve bireysel ihtiyaglarin kargilanmasi 428 0,78] 1 2
A3.5 Moral ve motivasyon ile mesleki prestij 4,02| 091 3 15
Ortalama 4,06| 0,57
A4 | Terfi etmede gecerli olan faktorler X S.S Grup | Genel
Sira Sira
A4.1D1s goriiniis ve temsil yetenegi 3,72| 103| 5 28
A4.2 D1s baskilar ve ise devam durumu 3,87| 091 4 25
\A4.3Hizmet siiresi ve tecriibe 414| 0,85 2 8
A4.4|Y oneticilerle iyi iligkiler, iletisim ve insan iliskileri 410 0,82 3 11
A4.5 [Egitim, yetenek, caligkanlik ve 6zveride bulunma 419 0,86 1 6
Ortalama 401 0,60
A5 | Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler X S.S Grup | Genel
Sira Sira
A5.1 C)zgﬁven ve inisiyatif kullanma 4,13 0,80| 2 9
A5.2 [Egitim, bilgi, tecriibe, riitbe ve kidem 412 0,83 3 10
A5.3|Fiziki yetenekler 3,85| 0,92 5 26
/Ab.4 Planlama yetenegi ve kendini ispatlama 406 089| 4 14
A5.5Personeli yonlendirme ve insan iligkileri 423 0,92 1 4
Ortalama 408| 0,56
A6 |Basarmin karsihigi olarak diisiiniilen odiiller X S.S Grup | Genel
Sira Sira
A6.1[Izin ve iicret artisi gibi maddi odiiller 42210851 1 5
A6.2 Egitim ve terfi imkani 409 0,857 2 12
/A6.3 Daha fazla yetki ve inisiyatif 3,98 0,86| 3 19
A6.4 [Takdir, silt ve plaket gibi manevi ddiiller 3,58 122| 5 29
A6.5|Y Oneticiye daha yakin ¢aligma imkani ve farkli gorevler 3,79| 1,05| 4 27
Ortalama 3,94| 0,63

X: Aritmetik ortalama, S.S: Standart sapma

Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen alt faktorlerde ilk siray1 4,27 ortalama ile
“Ucretler, sosyal haklar ve is ortam1”, motivasyon araglari alt faktdriinde 4,29 ortalama ile
“Ucret, sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi” is doyumunu belirleyen faktdrlerde 4,28
ortalama ile “Ucret ve bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi”, terfi etmede gegerli olan
faktorlerde 4,19 ortalama ile “Egitim, yetenek, caliskanlik ve Ozveride bulunma”,
yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler faktoriinde 4,23 ortalama ile “Personeli yonlendirme
ve insan iliskileri” basarinin karsiligi olarak diistiniilen 6diller faktoriinde ise ilk sirayi
4,22 ortalama ile “izin ve iicret artis1 gibi maddi diiller” almaktadir (Tablo 5).

Gedik vd. (2018) yaptiklar1 ¢alismada is motivasyonu ortalamasini 4,28 olarak
tespit etmistir. Aydm ve Uciincii (2016) yaptiklar1 ¢alismada motivasyon ortlamasini 4,23

olarak, Aksu (2001) calismasinda momotive edici faktorlerin %14,1 ile primli iicret,
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%13 lniin ise iicret artis1 ve takdir edilme oldugunu, Gedik (2010) yaptig1 ¢alismada
calisanlara esit yiikselme olanaklarinin saglanmasi alt dlgeginin ortalamasini 3,11 olarak,
Yildirrm vd. (2017) yaptiklari g¢alismada moral motivasyonu saglayan faktorlerin
ortalamasini 4.06, motivasyon saglayici araglart 3.91, is doyumunu belirleyen faktoleri
4.08, terfi etmede gegerli olan faktorleri 4.00, yoneticide olmasi diisiliniilen nitelikler 4.13
ve basarinin karsiligi olarak diigiiniilen 6dillerin 3.97 ortalamaya sahip oldugunu tespit

etmislerdir.

3.3. Calisanlarin is Yasam Kalitesine iliskin Bulgular

Orman triinleri sanayi sektoriinde ¢alisanlarin is yasam kalitesine gore istatistiksel
olarak dagilimlari tim alt faktorleri bakimindan asagidaki Tablo 6 ve 7°de ayrintili bir
sekilde verilmektedir.

Calisanlarin is yasam Kkalitesi alt faktorlerine iliskin yiizdesel veriler asagidaki

tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 6. Calisanlarin is yasam kalitesi alt faktorlerine iliskin ytizdesel veriler

1 2 3 4 T
N %[ N] % | N] %[ N|] %] N[ %

A7 En énemli insani ihtiyaclar

A7l Onay gorme ve psikolojik ihtiyaglar | 12| 1,0/ 87| 7,4| 278| 23,7| 487| 41,4| 311| 26,5| 3,84

A7.2 Aile kurma ve sosyal ihtiyaglar 6| 05| 35 3,00 227| 19,3| 535| 45,5| 372| 31,7| 4,04

A7.3 | Giivenlik ihtiyact ol 8| 78| 66| 260] 22,1| 479] 40,8] 349] 29,7| 3,92

A7.4 | Yivecek, giyecek ve fizyolojik 16| 14| 32| 27| 203| 17,3| 533| 45.4| 391| 333| 4,06
ihtiyaglar

A75 | Takdiredilme, sevme vesevilme, | 451 411 g3| 71| 185| 157| 479 408| 415| 35:3| 4,02
yeteneklerini gdsterme

A8 Is ile ilgili en fazla hognutsuzluk nedenleri

A8.1 ifi;‘l’(?f;;"ﬂeﬂe ve is arkadaslariyla 73| 62| 108| 92| 254| 21,6| 478| 40,7| 262| 22,3| 3,63

A8.2 | Almnan iicret ve isin kendisi 99| 84| 154 13,1] 206| 17,5| 415| 353| 301| 25,6 3,56

A8.3 Yetki ve sorumluluk yetersizligi 97| 8,3| 150| 12,8| 231| 19,7| 396| 33,7| 301| 25,6| 3,55

Ag.4 | s cevresinin fiziksel kosullart ve 40| 34| 92| 78| 280| 23.8| 438| 37,3| 325| 27,7| 377
caligma siireleri

Ags | Rekabet sartlar, terfi ve egitim 81| 69| 154| 13,1| 222| 18,9 366| 31,1| 352| 30,0| 3,64
imkanlarinin yetersizligi

A9 Cahlisilan firmadan beklentiler

A9.1 Is glivencesi ve iyi ¢alisma kosullar1 | 17| 1,4 34 29| 171| 14,6| 494| 42,0| 459| 39,1| 4,14

A9.2 | Ucret ve sosyal haklar 5/ 04| 36| 31| 137| 11,7| 487] 41,4| 510 434 4,24

A9.3 Ekip ¢aligmasi ve kararlara katilma 15| 1,3| 112 95| 231 19,7| 443| 37,7| 374| 31,8 3,89

Ag.4 | Tanmma, takdir edilme, sevgi ve 10| 09| 24| 20| 239| 20,3| 491| 41,8| 411| 35,0| 4,08
saygl gdrme

A9.5 | Yetenekleri kullanma, basariya 11| 09| 26| 22| 203| 17,3| 487| 41,4| 448 381| 4,13
ulasma ve ilerleme imkanlari
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Tablo 6’ nin devam

Al0 Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyac nedenleri

a0 | Uretim yapmak ve zamam 111 96| 140 11.9] 237| 20.2| 405| 345| 280 23.8| 3,50
degerlendirmek 3

A10.2 | Para kazanmak ve aile kurmak 151 1,3 16 14| 132 11,2| 432| 36,8| 580| 49,4| 4,31

A10.3 | Egitim ve tecriibe kazanmak 12| 10| 77| 6,6] 231] 19,7| 463| 39,4| 392| 33,4| 3,97

A10.4 | Topluma hizmet etmek ve bir orgiite| o417 71 95| 83| 271| 23.1| 380| 32.3| 336| 28.6] 365
mensup olmak

Al05 | Insanlarta iliskiler kurmak, 71 6| 70| 60| 228| 19.4| 438| 37,3| 432| 36,8| 4,03
toplumda sayginlik kazanmak

All Mesleki gelisim agisindan beklentiler

A11.1 | Ucret artisi o 8] 15] 1.3] 142] 12,1 438] 37,3] 571| 48,6 4,31

Al11.2 | Terfi ve takdir edilme o 8] 20| 1,7| 170| 145| 495| 42,1| 481| 40,9| 4,20

A113 | ls givencesi ve daha fazla yetki 46| 39| 91| 7,7| 200| 17,0| 456| 38,8| 382| 32,5| 3,88
verilmesi

Al1.4 | Basan gbsterme ve sayginlik, 19| 16| 47| 40| 214| 18,2| 458| 39,0| 437| 37,2| 4,06
iletisim ve arkadaslik

Al15 | yicalismakosullarive yurtdisinda | o)\ 72| 38| 19 7| 175| 14.9| 373| 31,7| 398| 339| 372
calisma imkani

Al2 Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi

A12.1 | Isteki fiziki Kosullarmn iyilestirilmesi| 10] ,9] 23] 2,0] 122] 10,4] 550] 46,8] 470 40,0] 4,23

Al12.2 | Caligma siiresinin azaltilmasi 12) 1,0 37 3,1 174| 14,8| 464| 39,5| 488| 41,5| 4,17

Al12.3 | Daha fazla ticret verilmesi 6| 5| 18| 15| 116| 99| 497| 42,3| 538| 45:8] 4,31

Al2.4 | Dahafazlayetki ve sorumluluk 46| 39| 76| 65| 189| 16,1 459| 39.1| 405| 345| 393
verilmesi

Al25 | Yoneticilerle dahaiyi iletisim aa| 37| 79| 67| 176] 150 448| 38| 428| 36.4| 3,96
kurulmasi

Calisanlarin is yasam kalitesi alt faktorlerine iliskin istatistiksel veriler asagidaki
tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

En Onemli insani ihtiyaclar boyutunda en yiiksek ortalamaya 4.06 ile yiyecek,
giyecek ve fizyolojik ihtiyaclar, isle ilgili en fazla h snutuzluk nedenleri boyutunda 3.77
ortalama is c¢evresinin fiziksel kosullar1 ve ¢aligsma siireleri, ¢alisilan firmadan beklentiler
boyutunda 4.24 ortalama ile iicret ve sosyal haklar, insanlarin bir iste ¢calismaya duydugu
ithtiyuag¢ nedenleri boyutunda 4.31 ortalama ile para kazanmak, mesleki gelisim acisindan
beklentiler boyutunda 4.31 ortalama ile iicret artisi, i yasam kalitesinin gelistirilebilirligi

boyutunda ise en yiikssek ortalamaya daha fazla {icret verilmesi oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7. Calisanlarin is yasam Kalitesi alt faktorlerine iliskin istatistiksel veriler

A7 |En onemli insani ihtiyaclar X | SS Grup | Genel

Sira | Sira
/A7.10Onay gérme ve psikolojik ihtiyaglar 3,84| 093 5 22
A7.2/Aile kurma ve sosyal ihtiyaglar 404! 082 2 13
A7.3(Glivenlik ihtiyaci 392 092| 4 19
A7.4Yiyecek, giyecek ve fizyolojik ihtiyaglar 4,06| 085 1 12
A7.5Takdir edilme, sevme ve sevilme, yeteneklerini gosterme| 4 02| 0,94 3 15

Ortalama 3,98| 0,59
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Tablo 7’nin devami
s . = Grup | Genel
A8 | Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri X | SS
Sira | Sira
A8.1 |Yoneticilerle ve is arkadaglariyla iligkiler 3,63 111 3 27
A8.2 |Alman iicret ve isin kendisi 356| 1,23| 4 28
A8.3 |Yetki ve sorumluluk yetersizligi 355 122| 5 29
A8.4 [is cevresinin fiziksel kosullar1 ve ¢alisma siireleri 3,77| 1,04 1 23
A8.5 [Rekabet sartlari, terfi ve egitim imkanlarinin yetersizligi 364| 122 2 26
Ortalama 3,64| 0,89
. - Grup | Genel
A9 | Cahisilan firmadan beklentiler X S.S
Sira | Sira
A9.1 |is giivencesi ve iyi calisma kosullari 414| 087 2 8
A9.2 [Ucret ve sosyal haklar 424 080 1 4
IA9.3 [Ekip calismasi ve kararlara katilma 3,89| 1,00 5 20
A9.4 [Taninma, takdir edilme, sevgi ve saygi gorme 408| 084 4 10
A9.5 [Yetenekleri kullanma, basariya ulagsma ve ilerleme imkanlari 413] 084] 3 9
Ortalama 4,10| 0,60
. L. o L= Grup | Genel
A10 |Insanlarin bir iste ¢calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri | X S.S
Sira | Sira
A10.1Uretim yapmak ve zamam degerlendirmek 350| 1,24 5 30
A10.2Para kazanmak ve aile kurmak 431| 082 1 2
A10.3[Egitim ve tecriibe kazanmak 397| 094| 3 16
A10.4[Topluma hizmet etmek ve bir drgiite mensup olmak 365 1,19| 4 25
A10.5insanlarla iliskiler kurmak, toplumda sayginlik kazanmak 4,03] 092 2 14
Ortalama 3,90| 0,67
L ) - Grup | Genel
A1l | Mesleki gelisim agisindan beklentiler X S.S
Sira | Sira
A11.1fUcret artist 431(0,790| 1 1
A11.2Terfi ve takdir edilme 420| 080 2 6
A11.3[[s giivencesi ve daha fazla yetki verilmesi 388 1,06| 4 21
Al11.4Basar1 gosterme ve sayginlik, iletisim ve arkadaslik 406| 092 3 11
A11.5]lyi calisma kosullar1 ve yurt disinda ¢aligma imkani 3,72| 1,25 5 24
Ortalama 4,04| 067
A12 |is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi X | SS Grup | Genel
Sira | Sira
A12.1fisteki fiziki kosullarin iyilestirilmesi 4.23| 0,77 2 5
A12.2(Calisma siiresinin azaltilmasi 417| 086 3 7
IA12.3[Daha fazla iicret verilmesi 431| 0,75 1 3
A12.4Daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi 393| 1,05| 5 18
/A12.5Y Oneticilerle daha iyi iletisim kurulmasi 396| 1,05| 4 17
Ortalama 4,13| 055
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En Onemli insani ihtiyaglar faktoriinde ilk sirayr 4,06 ortalama ile “Yiyecek,
giyecek ve fizyolojik ihtiyaglar”, is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri faktoriinde
3,77 ortalama ile “Is cevresinin fiziksel kosullar1 ve calisma siireleri”, ¢alisilan firmadan
beklentiler faktoriinde 4,24 ortalama ile “Ucret ve sosyal haklar”, insanlarin bir iste
caligmaya duydugu ihtiya¢ nedenleri faktoriinde 4,31 ortalama ile “Para kazanmak ve aile
kurmak”, mesleki gelisim acisindan beklentiler faktoriinde 4,31 ortalama ile “Ucret artis1”,
is yasam kalitesinin gelistirilebilirligi faktoriinde ise ilk siray1r 4,31 ortalama ile “Daha
fazla {icret verilmesi” almaktadir (Tablo 7).

Calisanlarin firma secerken dikkat ettikleri hususlar asagidaki tabloda ayrintili

olarak verilmektedir.

Tablo 8. Calisanlarin firma segerken dikkat ettikleri hususlar

Yargilar N %

Ucret kosullari 862 73.4
Sigorta 848 72.2
Sosyal imkanlar 704 60.0
Saglik ve giivenlik kosullar 559 47.6
Is giivencesi 516 44.0
Y 6netim tarzi 373 31.7
Gelisme imkani 367 31.2
Diger 36 3.1

Calisanlar firma segerlerken sirasiyla en fazla ticret kosullarini, sigortayi, sosyal
imkanlari, saglik ve giivenlik kosullarini, is giivencesini, yonetim tarzini ve gelisme
imkanlarini dikkate aldiklarini belirtmislerdir (Tablo 8).

Yildirim vd. (2017) yaptiklar ¢alismada ¢alisanlar firma segerlerken sirasiyla en
fazla ticret kosullarini, daha sonra sigorta, sosyal imkanlar, is glivencesi, saglik ve giivenlik

kosullari, gelisme imkan1 ve yonetim tarzini dikkate aldiklarini belirtmislerdir.

3.4. Calsanlarin Cinsiyetlerine Gore Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam
Kalitesine Iliskin Bagimsiz Iki Ornek T-Testi Sonug¢lari

Calisanlarin cinsiyetlerine gore motivasyon diizeylerive is yasam kalitesine iligskin

Bagimsiz iki Ornek T-Testi sonuclariasagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.
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Tablo 9. Cinsiyete gore calisanlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine iliskin

bagimsiz iki 6rnek t-testi sonuglari

Alt Faktorler Cinsiyet N X S.S t P
Al.Moral ve motivasyon seviyesini Erkek 1000 405 0,62] 448 654
etkileyen faktorler Kadin 175 4,07 0,55| ’

) Erkek 1000 3,94 0,64
A2 Motivasyon araglari Kadm 175 3.97 0.59 -508| ,611
. ) N Erkek 1000 4,06 0,55
A3.Is doyumunu belirleyen faktorler Kadm 175 4.04 0.60 452 652
) . Erkek 1000 4,00 0,60

A4, Terfi etmede gecerli olan faktorler Kadm 175 4.03 0,58 -671| ,502
Ab. Yoneticide olmasi diisiiniilen Erkek 1000 4,08 0,56 657! 511
nitelikler Kadin 175 4,05 053] °’ '
A6. Basarmin karsilig1 olarak disiiniilen | Erkek 1000 394 0,62 1066 287
odiiller Kadin 175 3,89 0,64 '

. .. e Erkek 1000 3,98 0,59

A7.En 6nemli insani ihtiyaglar Kadm 175 3.96 0.57 507 ,613
A8.Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk Erkek 1000 3,65 0,87 1539| 125
nedenleri Kadin 175 3,53 0,95| ™ ’

) Erkek 1000 4,09 0,60

A9.Calisilan firmadan beklentiler Kadm 175 4.12 0.56 -635| ,525
A10.Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu | Erkek 1000 391 0,66 1782] 075
ihtiyag¢ nedenleri Kadin 175 3,81 0,68 '

o ) Erkek 1000 4,04 0,67
All.Mesleki gelisim agisindan beklentiler Kadm 175 4.00 0.61 ,621| ,535

. o .o ... |Erkek 1000 4,13 0,55
Al12.Ts yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi Kadin 175 4.07 0.54 1,230 ,219

Kadin ve erkek calisanlar, motivasyonu etkileyen faktorlerin ¢alisanin iizerindeki

etkisinin 6nemli olup olmadigimi birbirine yakin diizeyde belirtmislerdir. Erkekler “Is
doyumunu belirleyen faktorler”, “Yoneticide olmasi diisliniilen nitelikler”, “Basarinin
karsilig1 olarak diisiiniilen &diiller”, “En 6nemli insani ihtiyaclar”, “Is ile ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyac nedenleri”,
“Mesleki gelisim agisindan beklentiler”, “Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi ni
kadinlara oranla daha 6nemli bulurken, kadinlar ise “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar’”, “Terfi etmede gecerli olan faktorler”,
“Calisilan firmadan beklentiler”in motivasyon diizeyini yiikseltmede erkeklere oranla daha
onemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 9).

Motivasyon diizeyleri ve is yasam Kalitesi alt faktorleri cinsiyet bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (P>0,05).
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Gedik vd. (2018) yaptiklar1 calismada kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek is
motivasyonuna sahip olduklarini, Aydin vd. (2016) yaptiklar1 ¢calismada erkekler kadinlara
gore daha yiiksek ortalamaya sahip olduklarini, Tiirkoglu ve Yurdakul (2017) erkeklerin is
doyumu ve is performansi ortalamasinin kadinlara gére daha yiiksek oldugunu, Akyiiz ve
Yildirim (2015) yaptiklar1 ¢alismada igsel is doyumunda kadinlarin, i¢sel doyumda ise
erkeklerin daha yiikek ortalamaya sahip olduklarini, Cok vd. (2017) yaptiklart ¢aligmada
erkeklerin daha yiiksek is doyumuna sahip oldugunu tespit etmislerdir.

3.5. Cahsanlarin Medeni Durumlarma Gore Motivasyon Diizeyleri ve Is
Yasam Kalitesine Iliskin Bagimsiz Iki Ornek T-Testi Sonuclar:

Calisanlarin medeni durumlarina gére motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine

iliskin Bagimsiz 1ki Ornek T-Testi sonuglar1 asagidaki tabloda ayrmtili olarak

verilmektedir.

Tablo 10. Medeni durumlarina gore calisanlarin motivasyon diizeylerive is yasam
kalitesine iliskin bagimsiz iki 6rnek t-testi sonuglari

Alt Faktorler Medeni | X S.S t P
Durum
Al.Moral ve motivasyon seviyesini | Evli 752 4,02 0,65 2033 042
etkileyen faktorler Bekar 423 4,10 0,55 ' '
. Evli 752 3,91 0,65
A2 Motivasyon araglari Bokar 123 4.01 0.60 -2,548 ,011
. . N Evli 752 4,06 0,57
A3.Is doyumunu belirleyen faktorler Bokar 123 4.06 0.54 ,164 ,870
A4. Terfi etmede gegerli olan Evli 752 4,00 0,60 _597 598
faktorler Bekar 423 4,02 0,58 ' '
Ab5. Yoneticide olmasi diistiniilen Evli 752 4,06 0,58 1634 102
nitelikler Bekar 423 4,11 0,53 ’ ’
A6. Basarinin karsilig1 olarak Evli 752 3,93 0,61 - 930 818
diistiniilen o6diiller Bekar 423 3,94 0,65 ' '
. .. e Evli 752 3,99 0,60
AT7.En 6nemli insani ihtiyaglar Bokar 423 3.96 0.57 ,876 ,381
A8.1s ile ilgili en fazla hosnutsuzluk |Evli 752 3,62 0,88 - 476 634
nedenleri Bekar 423 3,65 0,88 ’ ’
. . Evli 752 4,09 0,60
A9.Calisilan firmadan beklentiler Bokar 123 4.10 0.59 -,369 713
A10.Insanlarin bir iste ¢alismaya Evli 752 3,90 0,66 161 872
duydugu ihtiya¢ nedenleri Bekar 423 3,89 0,67 ’ ’
All.Mesleki gelisim ag¢isindan Evli 752 4,04 0,66 320 749
beklentiler Bekar 423 4,02 0,66 ’ ’
A12.1s yasam Kalitesinin Evli 752 4,12 055 259 295
gelistirilebilirligi Bekar 423 4,13 0,55 ’ ’




54

Bekar caligsanlar, “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,
“Motivasyon aracglar1”, “Terfi etmede gecerli olan faktorler”, “Yoneticide olmasi
diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen &diiller”, “Is ile ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Is yasam Kalitesinin
gelistirilebilirligi”nin motivasyon saglamada evlilere oranla daha 6nemli oldugunu, evli
olanlar ise “En &nemli insani ihtiyaclar”, “Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyag
nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler”’in daha énemli oldugunu belirtmislerdir
(Tablo 10).

Calisanlarin medeni durumlart bakimmdan “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” ve “Motivasyon araglar1” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir (P<0,05).

Tiirkoglu ve Yurdakul (2017) yaptiklar1 calismada bekarlarin is doyumu ve is
performansinin daha ytikek oldugunu, Akyliz ve Yildirim (2015) yaptiklar1 ¢alismada igsel
ve digsal is doyumunda bekarlarin daha yiiksek doyuma sahip olduklarini, Cok ve vd.
(2017) yaptiklar1 calismada erkeklerin kadinlara gére daha yiiksek is doyumuna sahip
olduklarini tespit etmislerdir. Literatiirler ile calismamiz uyumluluk gostermektedir.

Bekarlar motivasyon saglamada daha yiiksek ortalamaya sahiptirler.
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3.6. Cahsanlarin Yas Gruplarina Goére Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam
Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuclar:

Calisanlarin yas gruplarina gére motivasyon diizeyleri ve is yagam kalitesine iligkin

basit varyans analizi sonuclar1 asagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 11. Yas gruplarina gére motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine iliskin basit
varyans analizi sonuglari

Alt Faktorler Yas N X S.S P Duncan
18-25 yas 285| 4,0365]| ,59606
26-35 yas 489 | 4,0843| ,56924
Al.Moral ve motivasyon 36-40 yas 222 | 4,0793| ,68904 185
seviyesini etkileyen faktorler 41-50 yas 147 3,9483| ,68129|
51 yas ve istii 32| 4,0938| ,68718
Toplam 1175 4,0550| ,61824
18-25 yas 285| 3,9791| ,63683
26-35 yas 489| 3,9947| ,60792
. 36-40 yas 222 | 3,8874| ,70891
A2 Motivasyon araglari 41-50 yas 147] 3.8707| 63237 ,083
51 yas ve iistii 32| 3,8438| ,63801
Toplam 1175 3,9510| ,64006
18-25 yas 285| 4,0561| ,54843
26-35 yas 489 4,1129| ,51758
A3.1s doyumunu belirleyen 36-40 yas 222 | 4,0453| ,64397 063
faktorler 41-50 yas 147| 3,9633| ,61667| '
51 yas ve iistil 32| 4,0062| ,60425
Toplam 1175 4,0647| ,56705
18-25 yas 285| 4,0126| ,58368
26-35 yas 489 | 4,0249| ,56346
A4. Terfi etmede gecerli olan 36-40 yas 222 | 4,0153]| ,67559 689
faktorler 41-50 yas 147| 3,9537| ,63852| °’
51 yas ve st 32| 3,9250| ,53941
Toplam 1175 4,0085| ,59949
18-25 yas 285| 4,1018| ,55223
26-35 yas 489| 4,1145| ,55143
A5. Yoneticide olmasi diisiiniilen | 36-40 yas 222 | 4,0279| ,62071 096
nitelikler 41-50 yas 147| 3,9986 | ,53353| '
51 yas ve st 32| 4,1625| ,56211
Toplam 1175 4,0819| ,56442
18-25 yas 285| 3,9621| ,68008
26-35 yas 489 3,9415| ,59418
A6. Basarinin karsiligi olarak 36-40 yas 222 | 3,9662| ,66345 188
diistiniilen odiiller 41-50 yas 147\ 3,8204| ,59114|
51 yas ve istii 32| 3,9750( ,51494
Toplam 1175 3,9369| ,62771
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18-25 yas (1) 285| 3,9832| ,55462

26-35 yas (2) 489 3,9840| ,58505 @)
IA7.En 0dnemli insani 36-40 yas (3) 222 | 4,0495| ,62314 001 | (1-2-3)
ihtiyaglar 41-50 yas (4) 147| 3,8136| ,63404 | ' (3-5)

51 yas ve istii (5) 32| 4,2063| ,45574

Toplam 1175 3,9809]| ,59249

18-25 yas 285| 3,6884 | ,89634

26-35 yas 489 3,6151| ,89279
A8.1s ile ilgili en fazla 36-40 yas 222| 3,6766| ,91547 205
hosnutsuzluk nedenleri 41-50 yas 147| 3,5075| ,78558 |

51 yas ve iistii 32| 3,8000]| ,88573

Toplam 1175| 3,6361| ,88593

18-25 yas (1) 285| 4,1439| ,60159

26-35 yas (2) 489 4,0818| ,59190
A9.Calisilan firmadan 36-40 yas (3) 222| 4,1450| ,65027 042 (1-2-3-4)
beklentiler 41-50 yas (4) 147| 3,9810| ,49895| ' (1-2-3-5)

51 yas ve istii (5) 32| 4,1938| ,62110

Toplam 1175| 4,0992| ,59743

18-25 yas (1) 285| 3,9032| ,67419

. - 26-35 yas (2) 489 3,9002| ,66445

A%O'Insanlgrmdb{r ‘S.Let. 36-40 yas (3) 222| 3,9883] 65066| .. | (1-2-4)
?,252‘;}2?? UYQUEL THYAG 141250 yas (4) 147| 3,7429] 69044 (1-2-3-5)

51 yas ve {istii (5) 32| 3,9500| ,61382

Toplam 1175| 3,8992| ,67027

18-25 yas (1) 285| 4,1214| 64568

26-35 yas (2) 489 | 4,0164| ,68609
All.Mesleki gelisim 36-40 yas (3) 222| 4,0685| ,65771 025 (2-3-4-5)
acisindan beklentiler 41-50 yas (4) 147| 3,9061| ,63389| ' (1-2-3-5)

51 yas ve iistii (5) 32| 4,0250| ,76327

Toplam 1175| 4,0381| ,66898

18-25 yas 285| 4,1600| ,53886

26-35 yas 489 | 4,1108]| ,54070
A12.1Is yasam kalitesinin 36-40 yas 222 | 4,1468| ,57510 461
gelistirilebilirligi 41-50 yas 147| 4,0653| ,54303| '

51 yas ve st 32| 4,1500| ,66624

Toplam 1175| 4,1249| ,55078

51 yas ve lizeri yas grubunda olanlar diger yas grubunda olanlara gére “Moral ve

motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”, “Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”,

“Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen ddiiller”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”, “Is ile ilgili

en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”in 6nemli oldugunu, 26-

35 yas grubunda olanlar diger yas grubundakilere gore “Motivasyon araclar”, “Is

doyumunu belirleyen faktorler”, “Terfi etmede gecerli olan faktorler”in dnemli oldugunu,
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36-40 yas grubunda olanlar diger yas grubunda olanlara gore “Insanlarin bir iste
calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”nin 6nemli oldugunu, 18-25 yas gurunda olanlar
“Mesleki gelisim acisindan beklentiler”, “Is yasam kalitesinin gelistirilebilirligi”nin diger
yas grubuna gére motivasyon saglamada 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 11).

Calisanlarin yas gruplar1 bakimindan “En Onemli insani ihtiyaglar”, “Calisilan
firmadan beklentiler”, “Insanlarm bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki
gelisim agisindan beklentiler” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedirler (P<0,05).

Bu farkliliklar sonucu olusan homojenlik gruplar1 Post-Hoc testlerinden olan
Duncan testi ile analiz edildiginde en 6nemli insani ihtiyaglar alt Slgeginde ii¢ grup
olusurken 41-50 yas grubundakiler en az ortalamaya sahip iken 51 yas ve istii olanlar en
yiiksek ortalamaya sahiptir. 41-50 yas grubundakiler ayr1 bir grupta yer alirken, 18-25 yas,
26-35 yas ve 36-40 yasarasinda olanlar bir grupta, 36-40 yas ve 51 yas tizerindekiler ise bir
gruptada yer almaktadir. 36-40 yas grubunda olanlar her iki grupta da yer almaktadir.

Calisilan firmadan beklentiler alt 6lgeginde iki grup olusurken 51 yas ve istii
olanlar daha yiiksek ortalamaya sahiptir. 18-25 yas, 26-35 yas, 36-40 yas ve 41-50 yas
arasinda olanlar bir grupta yer alirken, 18-25 yas, 26-35 yas, 36-40 yas grubunda olanlar
her iki gruptada yer almaktadir.

Insanlarin bir iste galismaya duydugu ihtiyac nedenleri alt dlgeginde iki grup
olusurken, 36-40 yas arasinda olanlar digerlerine oranla daha yiiksek ortalamaya sahiptir.
18-25 yas, 26-35 yas ve 41-50 yas arasinda olanlar bir grupta yer alirken, 18-25 yas ve 26-
35 yas grubunda olanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Mesleki gelisim agisindan beklentiler alt 6l¢eginde iki grup olusurken, 18-25 yas
arasinda olanlar daha yiiksek ortalamaya sahiptir. 26-35, 36-40, 41-50 ve 51 ve lizerinde
olanlar bir grupta yer alirken, 26-35 yas ve 36-40 yas arasinda olanlar her iki grupta da yer
almaktadir.

Gedik vd. (2018) yaptiklar1 calismada 31-40 yas arasinda olanlarin daha yiikek is
motivasyonuna sahip olduklarini, Tirkoglu ve Yildirnm (2015) 46-45 yas arasinda
olanlarin daha yiiksek is doyumu ve is performansina dahip olduklarini, Akyiiz vd. (2011)
45 yas ve iizerinde olanlar ¢alisma arkadaslarindan ve yoneticilerden tatmin olduklarini,
Akyiiz ve Yildirim (2015) 45°den biiyiik olanlarin daha yiikske i¢sel ve dissal is tatminine
sahip olduklarini, Cok vd. (2017) 55 yas ve lstiinden olanlarin daha yiiksek is doyumun
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sahip olduklarini tespit etmiglerdir. Caligmamiz litertiirle uyumluluk gostermektedir. Yas

yiikseldik¢e motivasyon seviyesi de ylikselmektedir.

3.7. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gére Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam
Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuc¢lari

Calisanlarin egitim durumlarina gére motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine

iliskin basit varyans analizi sonuclar1 asagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 12. Egitim durumuna gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine
iliskin basit varyans analizi sonuglari

Alt Faktorler Egitim Durumu N X S.S P Duncan
Ikokul (1) 146 | 3,8959| ,79001
Ortaokul (2) 213| 3,9962| ,63512 (1-2)
Al.Moral ve motivasyon Lise (3) 526| 4,0403| ,57069 000 (2-3)
seviyesini etkileyen faktorler On lisans (4) 133] 4,1474| ,59640] ° (3-4)
Lisans (5) 157 | 4,2535| 52447 (4-5)
Toplam 1175| 4,0550| ,61824
Ilkokul (1) 146| 3,8110| ,76286
Ortaokul (2) 213| 3,8995| ,63443 (1-2-3)
A2.Motivasyon araglari ('L')Ir?eli(siils @) ?gg ijggié :gs;g; ,000 (2—2—4)
Lisans (5) 157 | 4,2229| ,53922 ©)
Toplam 1175| 3,9510| ,64006
Ilkokul (1) 146| 4,0466| ,60300
Ortaokul (2) 213| 4,0019| ,60251
A3.Is doyumunu belirleyen faktorler ('L')Ir?ii(sils @ igg 2:8333 :ggijg ,000 € %5:)3 4)
Lisans (5) 157| 4,2522| ,49879
Toplam 1175| 4,0647| ,56705
Ikokul (1) 146| 3,9740| ,79108
Ortaokul (2) 213| 3,9577| ,60680
A4. Terfi etmede gecerli olan I:ise (3) 526| 4,0167| ,56463 045 (1-2-3-4)
faktorler On lisans (4) 133| 3,9519| ,56844| "’ (3-5)
Lisans (5) 157| 4,1299| ,50376
Toplam 1175| 4,0085| ,59949
Tlkokul (1) 146| 4,1301| ,61682
Ortaokul (2) 213| 4,0291| ,62382
/AD. Yoneticide olmasi diisiiniilen I:ise 3) 526 | 4,0422| 53734 011 (1-2-3-4)
nitelikler On lisans (4) 133| 4,1368| ,58068| ' (1-4-5)
Lisans (5) 157 | 4,1949| ,48089
Toplam 1175| 4,0819| ,56442
Ilkokul (1) 146| 3,9589| ,59186
Ortaokul (2) 213| 3,8723| ,65749
A6. Basarinin karsiligi olarak I:ise 3) 526| 3,9340| ,62403 005 (1-2-3-4)
diistiniilen odiiller On lisans (4) 133| 3,8466| ,63384| ’ (5)
Lisans (5) 157 | 4,0904| ,60402
Toplam 1175| 3,9369| ,62771
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Ilkokul (1) 146 | 4,0877| ,69042
Ortaokul (2) 213| 3,9690| ,57394 (2-3-4)
A7.En 6nemli insani ihtiyaglar ('ler?eli(ssazls @ igg g:gﬁi :gg;gg ,000 (1:_[2;1)
Lisans (5) 157 | 4,1274| /52631 (1-5)
Toplam 1175| 3,9809| ,59249
Ilkokul (1) 146 | 3,8479| ,79144
Ortaokul (2) 213| 3,5531| ,91572
A8.1s ile ilgili en fazla hosnutsuzluk Lise (3) 526| 3,5932| ,88584 017 (2-3-4-5)
nedenleri On lisans (4) 133| 3,6466| ,86195| ' (1-5)
Lisans (5) 157 | 3,6866| ,92467
Toplam 1175| 3,6361| ,88593
Ilkokul 146 | 4,1411| ,62419
Ortaokul 213| 4,0761| ,54187
. Lise 526| 4,0749| ,58105
A9.Calisilan firmadan beklentiler On Lisans 133| 4.0902| 59872 ,301
Lisans 157| 4,1809| ,68866
Toplam 1175| 4,0992| 59743
Ilkokul (1) 146 | 4,0219| ,64802
‘ Ortaokul (2) 213| 3,8188| ,70979 (2-3-4)
/A10.Insanlarin bir iste calismaya I:ise (3) 526| 3,8684| ,66570 009 (3-4-5)
duydugu ihtiya¢ nedenleri On lisans (4) 133| 3,8827| ,67516| ' (1-4-5)
Lisans (5) 157 | 4,0115| ,62439
Toplam 1175| 3,8992| ,67027
Ilkokul (1) 146| 4,1260| ,63983
Ortaokul (2) 213| 3,9531| ,65189
A11l.Mesleki gelisim agisindan I:ise 3) 526| 4,0099| ,67402 020 (2-3-4)
beklentiler On lisans (4) 133| 4,0526| ,65731| "’ (1-3-4-5)
Lisans (5) 157 | 4,1541| ,69425
Toplam 1175| 4,0381| ,66898
Tkokul 146| 4,1932| ,61719
Ortaokul 213| 4,0967| ,56821
A12.1s yasam Kalitesinin Lise 526| 4,1125| ,52760 511
gelistirilebilirligi On lisans 133| 4,1474| ,58460| ’
Lisans 157 | 4,1223| /50771
Toplam 1175| 4,1249| ,55078

[lkokul mezunlari motivasyon saglamada diger mezun gruplarma“Is ile ilgili en

fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”,

“Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi”nin 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Lisans

mezunlar ise diger mezunlara gére “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,

“Motivasyon araclar1”, “Is doyumunu belirleyen faktdrler”, “Terfi etmede gegerli olan

faktorler”, “Yoneticide olmasi diisliniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen

odiiller”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Mesleki gelisim
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acisindan beklentiler”in motivasyon saglamada 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo
12).

Calisanlarin  egitim durumlar1 bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar1”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Terfi
etmede gecerli olan faktorler”, “Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin
karsilig1 olarak diisiiniilen &diiller”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”, “Is ile ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”,
“Mesleki gelisim agisindan beklentiler” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedirler (P<0,05).

Bu farkliliklar sonucu olusan homojenlik gruplar1 Post-Hoc testlerinden olan
Duncan testi ile analiz edildiginde “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler” alt
dlgeginde 4 grup olusurken en yiiksek ortalamaya lisans mezunlar1 sahiptir. Ilkokul ile
ortaokul, ortaokul ile lise, lise ile 6nlisans ve Onlisans ile lisans mezunlar1 goreceli olarak
ayn1 grupta yer almistir.

Motivasyon araglart alt dlceginde 3 grup olusurken, lisans mezunlart en yliksek
ortalamaya sahiptir ve ayr1 bir grupta yer almaktadir.

Is doyumunu belirleyen faktdrler alt dlgeginde 2 grup olusurken, lisans mezunlari
en ylksek ortalamaya sahiptir ve ayr1 bir grupta yer almaktadir.

Terfi etmede gecerli olan faktorler alt dlceginde 2 grup olusurken, lisans mezunlari
en yiikek ortalamaya sahiptir. Lise mezunlari her iki gruptada yer almaktadir.

Yoneticide olmasi diislinlilen nitelikler alt Glgeginde 2 grup olusurken, lisans
mezunlari en yiiksek ortalamaya sahiptir. Onlisans mezunlar1 her iki gruptada yer
almaktadir.

Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen odiiller alt 6lgeginde 2 grup olusurken, lisans
mezunlari en yliksek ortalamaya sahiptir ve ayr1 bir grupta yer almaktadir.

En O6nemli insani ihtiyaglar alt 6lgeginde 3 grup olusurken, lisans mezunlar1 en
yiiksek ortalamaya sahiptir. Ilkokul mezunlari, ortaokul mezunlar1 ve 6nlisans mezunlar
her iki gruptada yer almaktadir.

Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri alt &lgeginde 2 grup olusurken, ilkokul
mezunlari en yliksek ortlamaya sahiptir. Lisans mezunlar1 her iki gruptada yer almaktadir.

Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyag nedenlerialt dlgeginde 3 grup
olusurken, ilkokul mezunlar1 en yiliksek ortalamaya sahiptir. Lise mezunlar1 her iki grupta,

Onlisans mezunlart ise her ii¢ gruptada yer almaktadir.
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Mesleki gelisim agisindan beklentiler alt 6l¢eginde 2 grup olusurken, lisans
mezunlar1 en yiiksek ortalamaya sahiptir. Lise mezunlart ve Onlisans mezunlar1 her iki
gruptada yer almaktadir.

Gedik vd. (2018) yaptiklar1 ¢alismada Onlisans mezunlar1 diger mezunlara gore
daha yiiksek is motivasyonuna, Tiirkoglu ve Yurdakul (2017) lisaniisstii mezunlar diger
mezunlara oranla daha yiiksek is doyumu ve is performansina, Akyiiz ve Yildirim (2015)
lisans mezunlar ig¢sel is tatmini ve digsal tatmininde, Cok vd. (2017) ortaokul mezunlarinin
daha yiiksek is doyumuna sahip olduklarini tespit etmislerdir.

3.8. Ca.llsanlarln Isletme icjndeki Pozisyonlarina Gore Motivasyon Diizeyleri

ve Is Yasam Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuclar

Calisanlarin isletme i¢indeki pozisyonlarinagdre motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iligkin basit varyans analizi sonuglar1 asagidaki tabloda ayrintili olarak

verilmektedir.

Tablo 13. Isletmedeki pozisyonlarma gore calisanlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iliskin basit varyans analizi sonuglari

Alt Faktorler Isletmedeki N X SS P Duncan
pozisyonu
fsci (1) 746| 40080 64276
Teknisyen (2) 97| 4,1443 ,55358
. ... [Uzman (3) 56| 4,0821 ,67987
g;;\é';gi' > motivasyon SevIYESIN! - Mihendis (4) 132| 4,2409| ,50144] 002 ggiggg
Biiro ¢aligani (5) 96 4,0562 54111
Diger (6) 48| 4,0583 ,62427
Toplam 1175| 4,0550 ,61824
Isci (1) 746| 3,8880 ,67741
Teknisyen (2) 97| 3,9897 ,61602
Uzman (3) 56| 4,1036 49137 (1-2-5)
IA2.Motivasyon araglari Miihendis (4) 132 4,1803 ,52297| ,000 (2-3-4-6)
Biiro caligani (5) 96| 3,8938 ,48380
Diger (6) 48| 4,1583 ,61188
Toplam 1175| 3,9510 ,64006
fsci (1) 746| 40322 57590
Teknisyen (2) 97| 4,0351 ,52758
Uzman (3) 56| 4,1321 ,63621
A3.1s doyumunu belirleyen faktorler | Miihendis (4) 132 4,2136 ,A47160| ,008 | (1-2-3-4-5-6)
Biiro ¢aligani (5) 96 4,0354 ,54367
Diger (6) 48| 4,2000 ,63915
Toplam 1175| 4,0647 ,56705
Isci 746| 3,9788 ,64409
Teknisyen 97| 4,0701 ,54086
Uzman 56| 4,0714 ,56752
A4, Terfi etmede gegerli olan faktorler| Mithendis 132 4,0833 ,48868 | ,161
Biiro ¢alisani 96 3,9750 43746
Diger 48| 4,1333 ,56014
Toplam 1175| 4,0085 ,59949
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Isci 746 | 4,0673 ,58181

Teknisyen 97| 4,1340 ,55130

e e Uzman 56 4,1679 ,56411
ﬁfélﬁ(‘l’:f“‘”de olmast distiniilen o o i 132| 41500| 42327 228

Biiro ¢aligani 96| 3,9937 ,45557

Diger 48| 4,0917 , 79569

Toplam 1175 4,0819 ,56442

Isci 746 | 13,9479 ,62796

Teknisyen 97| 3,8763 ,66861

- Uzman 56| 3,9500 ,53292
?&ﬁﬁ:ﬁ‘g‘c‘fﬁlﬁflhg‘ olarak Miihendis 132] 4,0273| ,64098| ,106

Biiro ¢alisani 96 3,7917 ,57887

Diger 48| 3,9167 ,66886

Toplam 1175| 3,9369 62771

Isci 746 | 3,9729 ,61320

Teknisyen 97| 3,9402 ,52928

Uzman 56| 4,0000 , 70633
IA7.En 6nemli insani ihtiyaglar Miihendis 132 4,0879 ,52670 | ,354

Biiro ¢alisani 96 3,9375 ,51855

Diger 48| 3,9583 ,54258

Toplam 1175| 3,9809 ,59249

fsci (1) 746| 3,6842| 87051

Teknisyen (2) 97| 3,6309 ,80278

Co Uzman (3) 56| 3,4250 ,98944

nAe%;iI‘é‘:i"g'“ en fazla hognutsuzluk  rer o dis @) 132 3,6561| ,91745| ,024 | (1-2-3-4-5-6)

Biiro ¢aligani (5) 96 3,3917 ,87439

Diger (6) 48| 35792| 1,01163

Toplam 1175| 3,6361 ,88593

sci 746| 4,0952| 58739

Teknisyen 97| 4,0722 ,50265

Uzman 56 4,0393 , 76697
A9.Calisilan firmadan beklentiler Miihendis 132 4,2045 ,63075| ,157

Biiro ¢alisani 96 4,0083 50172

Diger 48 4,1792 , 75087

Toplam 1175 4,0992 ,59743

fsci (1) 746| 3,9137| 67964

Teknisyen (2) 97| 3,8763| 62413

. .. Uzman (3) 56 3,8036 ,80498

?jfdilqgsj?g;zg’geﬁ;igli‘smaya Mithendis (4) 132| 39924 ,60097| 046 Ei:g:g:i:gg

Biiro caligani (5) 96| 3,7187 ,62481

Diger (6) 48 3,9375 ,66545

Toplam 1175 3,8992 ,67027

Isci 746 4,0501 ,66933

Teknisyen 97| 3,9814 ,61447

L Uzman 56 4,0679 ,68254
Qelkllé'\:t?fgfk' gelisim agismdan Miihendis 132| 4,0894| 69340 087

Biiro ¢alisani 96 3,8625 ,64453

Diger 48 4,1417 ,70010

Toplam 1175 4,0381 ,66898

Isci 746 4,1426 ,56514

Teknisyen 97| 4,1278 ,46653

A12.1s yasam Kalitesinin Uz"man . 6| 41179 08437
gelistirilebilirligi M}Jhendls 132 4,1182 ,50521 | ,130

Biiro ¢alisani 96 3,9729 52605

Diger 48 4,1750 ,58728

Toplam 1175 4,1249 ,55078
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Isletme icinde miihendis olarak gérev yapanlar isletme igindeki diger pozisyonlara
gore “”’Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktdrler”, “Motivasyon araglari”, “Is
doyumunu belirleyen faktorler”, “Basarinin karsiligi olarak disiiniilen odiiller”, “En
onemli insani ihtiyaclar”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste calismaya
duydugu ihtiya¢ nedenleri”’nin motivasyon saglamada ve is yasam diizeylerinin
gelismesinde 6nemli oldugunu, isletme i¢indeki diger calisanlar “Terfi etmede gecerli olan
faktorler”, “Mesleki gelisim acisindan  beklentiler”, “Is yasam  Kalitesinin
gelistirilebilirligi’nin motivasyon saglamada ve is yasam diizeylerinin gelismesinde 6nemli
oldugunu, isletme icinde wuzmanolarak ¢alisanlar “Yoneticide olmasi diigiiniilen
nitelikler’nin motivasyon saglamda ve is yasam diizeylerinin gelismesinde Onemli
oldugunu, isletme iginde isci olarak calisanlar “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk
nedenleri”ninmotivasyon saglamda 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 13).

Calisanlarin igletmedeki pozisyonlari bakimindan“Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar’”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Is ile
ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyac
nedenleri” alt faktorleri istatistiksel olarak anlaml bir farklilik géstermektedir (P<0,05).

Bu farkliliklar Duncan testi ile analiz edildiginde “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” alt 6lgeginde 2 grup olusurken en yiliksek ortalamaya miihendis olarak
gorev yapanlar sahiptir. Teknisyenler, uzmanlar, biiro ¢calisanlar1 ve diger calisanlar her iki
gruptada yer almaktadir.

Motivasyon araglar1 alt olgeginde 2 grup olusurken, miihendisler en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Teknisyen olarak gorev yapanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Is doyumunu belirleyen faktorleralt dlgeginde 1 grup olusurken, miihendisler en
yiiksek ortalamaya sahiptir.

Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri alt 6lceginde 1 grup olusurken, isciler en
yiiksek ortalamaya sahiptir.

Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢c nedenlerialt &lgeginde 2 grup
olusurken, miihendisler en yiiksek ortalamaya sahiptir. Isciler, teknisyenler, uzmanlar ve
diger calisanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Gedik vd. (2018) yaptiklar1 calismada isletme sefi/iiretim sefi olanlarin daha yiiksek
13 motivasyonuna, Akyiiz ve Yildirim (2015) yaptiklar1 caligmada idari kadroda gorev
yapanlar daha yiiksek issel ve dissal is doyumuna, Cok vd. (2017) yaptiklar1 ¢alismada
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isletme midiirii olarak gorev yapanlar daha yiliksek is doyumuna sahip olduklarini tespit

etmislerdir.

3.9. Cahsanlarin Firmada Cahsma Yilina Gére Motivasyon Diizeyleri ve Is
Yasam Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuglari

Calisanlarin firmada calisma yilina goére motivasyon diizeyleri ve is yasam

kalitesine iligkin basit varyans analizi sonuglar1 asagidaki tabloda ayrintili olarak
verilmektedir.
Tablo 14. Firmada calisma yilina gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iliskin basit varyans analizi sonuglari
Alt Faktorler Firmada ¢aliyma yilh N X S.S P Duncan
1 y1l ve daha az 181| 4,1160| ,53957
2-5yil 522| 4,0330| ,61472
Al.Moral ve motivasyon 6-10 y1l 281| 4,0285| ,64435 361
seviyesini etkileyen faktorler 11-20 yil 161| 4,0820| ,64787| '
21 yil ve {istii 30| 4,1733| ,70414
Toplam 1175| 4,0550| ,61824
1 yil ve daha az (1) 181| 4,0721| ,57388
2-5y1l (2) 522| 3,9506| 65036
A2 Motivasyon araglari ?11.2 Oy ;}11(3(2‘) igi g:g?éé :ggg;; ,025 | (1-2-3-4-5)
21 yil ve {sti (5) 30| 4,0600] ,60378
Toplam 1175| 3,9510| ,64006
1 y1l ve daha az 181| 4,1448| ,55059
2-5yil 522| 4,0433| 55531
A3.1s doyumunu belirleyen 6-10 y1l 281| 40500 56176 . .
faktorler 11-20 y1l 161| 4,0522| ,60147| °
21 yil ve {istii 30| 4,1600| ,70153
Toplam 1175| 4,0647| ,56705
1 y1l ve daha az (1) 181 4,1050| ,53190
2-5 yil (2) 522| 3,9713| 58123
A4, Terfi etmede gegerli olan 6-10 y1l (3) 281| 3,9858| ,67364 013 (2-3-5)
faktorler 11-20 y1l (4) 161| 4,0919| ,54175| "° (1-2-3-4)
21 yil ve istii (5) 30| 3,8400| ,75274
Toplam 1175| 4,0085| ,59949
1 y1l ve daha az 181| 4,1547| /57071
2- 5 yil 522| 4,0816| ,56229
IA5. Yoneticide olmasi diisiiniilen | 6-10 y1l 281 | 4,0142| 57179 067
nitelikler 11-20 yil 161| 4,0944| ,53947| °
21 y1l ve {istil 30| 4,2133| ,57997
Toplam 1175| 4,0819| ,56442
1 y1l ve daha az 181| 3,9901| ,63850
2-5yil 522| 3,9475| ,63228
A6. Basarinin karsilig1 olarak 6-10 yil 281| 3,8865| ,62993 410
diisiiniilen 6diller 11-20 yil 161 3,9155| ,59230]| °’
21 yil ve iistii 30| 4,0200| ,64616
Toplam 1175| 3,9369| ,62771
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1 y1l ve daha az 181| 3,9823| ,66074
2- 5yl 522| 3,9766| ,55333
/A7.En 6nemli insani ihtiyaglar ?11-(2) Oy ;}11 igi ggggg ggggi ,999
21 y1l ve iistii 30| 3,9867| ,73706
Toplam 1175| 3,9809| ,59249
1 y1l ve daha az 181| 3,7492| ,89843
2- 5yl 522| 3,6261| ,87819
A8.Is ile ilgili en fazla 6-10 y1l 281| 3,5601| ,90560 074
hosnutsuzluk nedenleri 11-20 y1l 161| 3,6186| ,89409| °
21 y1l ve iistii 30| 3,9333| ,59034
Toplam 1175] 3,6361| ,88593
1 y1l ve daha az 181 4,1669| ,61950
2-5yil 522| 4,0962| ,59944
A9.Calisilan firmadan beklentiler ?ig()y ;}11 igi j:gggz :gg;gé ,259
21 y1l ve iistii 30| 4,1067| ,59592
Toplam 1175| 4,0992| ,59743
1 yil ve daha az (1) 181| 4,0011| ,64308
2-5y1l(2) 522| 3,9245| ,65386
IA10.Insanlarin bir iste calismaya | 6-10 y1l (3) 281| 3,8448| ,68378 036 (1-2-3-4-5)
duydugu ihtiyac nedenleri 11-20 y1l (4) 161| 3,8012| ,72267| °
21 yil ve iistii (5) 30| 3,8800| ,62057
Toplam 1175| 3,8992| ,67027
1 y1l ve daha az 181| 4,0983| ,69109
2-5yil 522| 4,0667| ,65065
IAll.Mesleki gelisim agisindan 6-10 y1l 281| 3,9537| ,69343 098
beklentiler 11-20 yil 161| 4,0075| ,67782] "’
21 y1l ve istil 30| 4,1333| ,49919
Toplam 1175| 4,0381| ,66898
1 y1l ve daha az (1) 181 4,1569| ,56305
2-5y11 (2) 522| 4,1571| ,53528
IA12.1s yasam Kalitesinin 6-10 y1l (3) 281| 4,0363| ,58036 006 (1-2-3-4)
gelistirilebilirligi 11-20 y1l (4) 161| 4,1006| ,52968| ' (5)
21 yil ve iistii (5) 30| 4,3333| ,46486
Toplam 1175| 4,1249| ,55078

Firmada 21 yil ve st calisanlar “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen
faktorler”, “Is doyumunu belirleyen faktdrler”, “Yoneticide olmas1 diisiiniilen nitelikler”,
“Basarinin karsiligi olarak diisiiniilen odiiller”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk
nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan  beklentiler”, “Is yasam Kalitesinin
gelistirilebilirligi”ni, 1 yil ve daha az siire ile c¢alisanlar “Motivasyon araglari”, “Terfi
etmede gecerli olan faktdrler”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste
calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri’ni, firmada 6-10 yil arasi ¢alisanlar ise “En 6nemli
insani ihtiyaclar”in motivasyon saglamada ve is yasam diizeyinin gelistirilmesine diger
calisma yilina gore daha etkili oldugunu belirtmislerdir (Tablo 14).

Calisanlarin firmada calisma yillarina gore“Motivasyon araglar1”, “Terfi etmede

gecerli olan faktdrler”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyag nedenleri”, “Is
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yasam kalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktorler istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir(P<0,05).

Bu farkliliklar Duncan testi ile analiz edildiginde “Motivasyon araglar” alt
6lg¢eginde 1 grup olusurken en yiiksek ortalamaya 1 yil ve daha az ¢alisanlar sahiptir.

Terfi etmede gecerli olan faktorleralt 6lgeginde 2 grup olusurken, 1 yil ve daha az
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 2-5 yil ve 6-10 yil aras1 ¢alisanlar her iki gruptada
yer almaktadir.

Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiya¢ nedenlerialt dlceginde 1 grup
olusurken, 1 y1l ve daha az ¢aliganlar en yiiksek ortalamaya sahiptir.

Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligialt 6lceginde 2 grup olusurken, 21 y1l ve stii
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 21 yil ve iistii ¢alisanlar ayr1 bir grupta yer

almaktadir.

3.10. Calisanlarin Ayhk Gelir Durumuna Goére Motivasyon Diizeyleri ve Is
Yasam Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuclar

Calisanlarin aylik gelir durumuna goére motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine

iliskin basit varyans analizi sonuglar1 agagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 15. Aylik gelir durumuna goére galiganlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iligkin basit varyans analizi sonuglari

Alt Faktorler Aylik gelir N X S.S P Duncan
1300 TL alti (1) 52| 3,8769| ,78531
1300-1800 TL (2) 647| 3,9981| ,62546 (1-2)
Al.Moral ve motivasyon 1801-2500 TL (3) 270| 4,0889| ,63206 000 (2-3)
seviyesini etkileyen faktorler 2501- 3000 TL (4) 138| 4,2014| ,47630| ° (3-4)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,3000| ,47190 (4-5)
Toplam 1175| 4,0550| ,61824
1300 TL alt1 (1) 52| 3,8577| ,78349
1300-1800 TL (2) 647| 3,8854| ,66701 (1-2-3)
A2 Motivasyon araglari 1801-2500 TL (3) 270| 4,0037| ,62213 000 (3-4)
' 2501- 3000 TL (4) 138| 4,0754| ,46620| ' (4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,1853| 52555
Toplam 1175| 3,9510| ,64006
1300 TL alt1 (1) 52| 4,0077| ,68823
. 1300-1800 TL (2) 647| 4,0148| ,58168 (1-2-3)
IA3.Is doyumunu belirleyen 1801-2500 TL (3) 270| 4,0809| 57447 000 (3-4)
faktorler 2501- 3000 TL (4) 138| 4,1855| ,43271| ' (4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,2735| ,44908
Toplam 1175| 4,0647| ,56705
1300 TL alt1 52| 4,1000| ,67737
1300-1800 TL 647| 3,9818| ,62416
A4, Terfi etmede gegerli olan 1801-2500 TL 270| 4,0081| ,58793 391
faktorler 2501- 3000 TL 138| 4,0652| ,51214| °
3001 TL ve iistii 68| 4,0794| ,49250
Toplam 1175| 4,0085| ,59949
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1300 TL alt1 52| 4,1615| ,69399
1300-1800 TL 647 | 4,0491| ,56798
IA5. Yoneticide olmasi diigtiniilen | 1801-2500 TL 270| 4,0756| ,59082 069
nitelikler 2501- 3000 TL 138| 4,1638| ,48585| '
3001 TL ve iistii 68| 4,1912| ,42382
Toplam 1175| 4,0819| ,56442
1300 TL alt1 (1) 52| 3,9385| ,65862
1300-1800 TL (2) 647| 3,8782| ,67020 (1-2-3)
/AG. Basarimin karsiligi olarak 1801-2500 TL (3) 270| 3,9448| ,56209 000 (1-3-4)
diistiniilen 6duller 2501- 3000 TL (4) 138| 4,0986| ,52402| ' (4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,1353| ,53470
Toplam 1175| 3,9369| ,62771
1300 TL alt1 52| 3,9769| ,63943
1300-1800 TL 647 | 3,9474| ,61806
. . C 1801-2500 TL 270| 4,0037| ,58848
IA7.En 6nemli insani ihtiyaglar 2501- 3000 TL 138 4.0290] 49732 144
3001 TL ve iistii 68| 4,1147| ,47419
Toplam 1175| 3,9809| ,59249
1300 TL alt1 (1) 52| 3,7731| ,87136
1300-1800 TL (2) 647 | 3,5694| ,90454
IA8.Is ile ilgili en fazla 1801-2500 TL (3) 270| 3,6178| ,90795 003 (1-2-3-5)
hosnutsuzluk nedenleri 2501- 3000 TL (4) 138| 3,8565| ,71969| ' (1-3-4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 3,7912| ,85654
Toplam 1175| 3,6361| ,88593
1300 TL alt1 (1) 52| 4,0615| ,73087
1300-1800 TL (2) 647| 4,0974| ,59083
. 1801-2500 TL (3) 270| 4,0370| ,60170 (1-2-3-4)
A9.Calisilan firmadan beklentiler 2501- 3000 TL (4) 138 4.1594| 56886 ,038 (4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,2706| ,55907
Toplam 1175| 4,0992| /59743
1300 TL alt1 (1) 52| 3,8769| ,73581
. 1300-1800 TL (2) 647| 3,8473| ,68350 (1-2-3)
IAL10.Insanlarin bir iste galismaya | 1801-2500 TL (3) 270| 3,8956| ,66560 001 (3-2)
duydugu ihtiya¢ nedenleri 2501- 3000 TL (4) 138| 4,0667| ,62983| ' (4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,0853| ,49633
Toplam 1175| 3,8992| ,67027
1300 TL alt1 (1) 52| 4,1192| ,58109
1300-1800 TL (2) 647| 3,9870| ,69689
IAll.Mesleki gelisim agisindan 1801-2500 TL (3) 270| 4,0452| ,65863 012 (1-2-3-4)
beklentiler 2501- 3000 TL (4) 138| 4,1493| ,56572| ' (1-3-4-5)
3001 TL ve iistii (5) 68| 4,2088| ,64870
Toplam 1175| 4,0381| ,66898
1300 TL alt1 52| 4,2615| ,60784
1300-1800 TL 647| 4,0906| ,57093
IA12.1s yasam Kalitesinin 1801-2500 TL 270| 4,1467| ,52912 086
gelistirilebilirligi 2501- 3000 TL 138| 4,1913| ,49101| '
3001 TL ve isti 68| 4,1265| ,48734
Toplam 1175| 4,1249| ,55078

3001 TL ve dsti aylik gelire sahip olanlar “Moral ve motivasyon seviyesini

etkileyen faktorler”, “Motivasyon araclar’”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”,

“Yoneticide olmasi diigiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen odiiller”,

“En 6nemli insani ihtiyaclar”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste
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calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler”in, 2501-
3000 TL aylik gelire sahip olanlar “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri’n, 1300
TL alt1 aylik gelire sahip olanlar “Terfi etmede gegerli olan faktdrler”, “Is yasam
kalitesinin gelistirilebilirligi”nin motivasyonu yiikseltmede ve is yasam diizeyinin
gelismesinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Tablo 15).

Calisanlarin  aylik gelir durumlarma gore “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar1”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Basarinin
karsiligi olarak diisiiniilen &diiller”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”,
“Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste ¢aligmaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”,
“Mesleki gelisim agisindan beklentiler” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermektedir (P<0,05).

Bu farkliliklar Duncan testi ile analiz edildiginde “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” alt dlgceginde 4 grup olusurken en yiiksek ortalamaya 3001 TL ve
lizerinde maas alanlar sahiptir. 1300-1800 TL, 1801-2500 TL ve 2501-3000 TL aras: maas
alanlar her iki grupta yer almaktadir.

Motivasyon araglarialt dlceginde 3 grup olusurken, 3001 TL ve lizerinde maas
alanlar en yliksek ortalamaya sahiptir. 1801-2500 TL ve 2501-3000 TL aras1 maas alanlar
her iki gruptada yer almaktadir.

Is doyumunu belirleyen faktorler alt dlgeginde 3 grup olusurken, 3001 TL ve
lizerinde maas alanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 1801-2500 TL ve 2501-3000 TL
arasinda maas alanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Basarinin karsilig1 olarak diisiintilen 6diiller alt 6lgeginde 3 grup olusurken, 3001
TL ve lizerinde maas alanlar en yliksek ortalamaya sahiptir. 1801-2500 TL ve 2501-3000
TL aras1 maas alanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri alt dlgeginde 2 grup olusurken, 2501-
3000 TLmaas alanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 1300 TL altinda, 1801-2500 TL ve
2501-3000 TL arasinda maas alanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Calisilan firmadan beklentiler alt dl¢eginde 2 grup olusurken, 3001 TL ve iizerinde
maas alanlar en yiliksek ortalamaya sahiptir. 2501-3000 TL arasinda maas alanlar her iki
gruptada yer almaktadir.

Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyag nedenleri alt dlgeginde 3 grup
olusurken, 3001 TL ve lizerinde maas alanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. 1801-2500 TL
ve 2501-3000 TL arasinda maas alanlar heri ki gruptada yer almaktadir.
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Mesleki gelisim agisindan beklentiler alt 6l¢eginde 2 grup olusurken, 3001 TL ve
lizerinde maas alanlar en yliksek ortalamaya sahiptir. 1300 TL altinda, 1801-2500 TL ve
2501-3000 TL arasinda maas alanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Gedik vd (2018) yaptiklar1 4001 TL ve iistii maas sahip olanlar daha yiiksek is
motivasyonuna, Cok vd. (2017) 3001-4000 TL aylik gelire sahip olanlarin daha yiiksek is
doyumuna sahip olduklarini tespit etmislerdir. Calismamiz literatiirler uyumluluk

gostrmektedir. Aylik gelir diizeyi yiikseldik¢e motivasyon da birlikte yilikselmektedir.

3.11. Cabsanlarin Sektérlere Gore Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam
Kalitesine Iliskin Basit Varyans Analizi Sonuc¢lari

Calisanlarin sektorlere gore motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine iligkin

basit varyans analizi sonuglar1 asagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.

Tablo 16. Sektér durumuna gore ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine
iliskin basit varyans analizi sonuclari

Alt Faktorler Sektor N X S.S P Duncan
Mobilya sektorii (1) 576| 4,0663| ,68472
Levha sektori (2) 403 | 4,0938| ,50847 (1-3-4)
Al.Moral ve motivasyon Kagit “sekté‘)rﬁ (3) 100| 3,8840| ,67640 014 (1-2-4)
seviyesini etkileyen faktorler | ODOU sektorii (4) 61| 3,9279| ,49266| ' (1-2-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 4,1314| 55718
Toplam 1175| 4,0550| ,61824
Mobilya sektorii 576| 3,9140| ,72568
Levha sektorii 403| 3,9712| ,52059
. Kagit sektorii 100| 4,0820| ,57916
IA2.Motivasyon araglari ODOU sekiori 61| 3.8885| 51965 ,085
Hizmet sektorii 35| 4,0629| ,69582
Toplam 1175| 3,9510| ,64006
Mobilya sektorii 576| 4,0820| ,62813
Levha sektorii 403| 4,0323| ,48341
A3.1s doyumunu belirleyen Kéglt__sekté‘)rﬁ 100| 4,1200| ,52185 263
faktorler ODOU sektorii 61| 3,9738| ,51572|"°
Hizmet sektorii 35| 4,1543| ,59623
Toplam 1175| 4,0647| ,56705
Mobilya sektorii 576| 4,0045| ,69105
Levha sektorii 403| 4,0342| ,48594
A4, Terfi etmede gecerli olan | Kagit "sektérii 100| 4,0060| ,53292 579
faktorler ODOU sektorii 61| 3,9541| ,47384|"°
Hizmet sektorii 35| 3,8800| ,53622
Toplam 1175| 4,0085| ,59949
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Mobilya sektorii (1) 576| 4,1326| ,61555
Levha sektorii (2) 403 | 4,0352| ,45934
IA5. Yoneticide olmasi Kagit "sektérii (3) 100| 4,1060| ,54714 002 (@)
diistiniilen nitelikler ODOU sektorii (4) 61| 3,8623| ,49604| "’ (1-2-3-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 4,0971| ,79613
Toplam 1175| 4,0819| ,56442
Mobilya sektorii (1) 576| 3,9714| ,66565
Levha sektortii (2) 403| 3,8868| ,59291 (@)
A6. Basarinin karsiligi olarak | Kégit "sektérii 3) 100| 4,1080| ,49598 000 (1-2-5)
diistiniilen o6diiller ODOU sektorii (4) 61| 3,5934| ,57500| ' (1-3-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 4,0571| ,54140
Toplam 1175| 3,9369| ,62771
Mobilya sektorii (1) 576| 4,0615| ,61701
Levha sektorii (2) 403| 3,8715| ,55418
N . C Kagit sektorii (3) 100| 4,0540| ,47978 (2-4)
/A7.En 6nemli insani ihtiyaclar ODOU sektorii (4) 61| 3.7607| 58403 ,000 (1-3-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 4,0914| ,64232
Toplam 1175| 3,9809| ,59249
Mobilya sektorii (1) 576| 3,8972| ,77858
Levha sektorii (2) 403| 3,3196| ,90190 @)
A8.1s ile ilgili en fazla Kagit sektorii (3) 100| 3,8780| ,70947 000 )
hosnutsuzluk nedenleri ODOU sektorii (4) 61| 2,7311| ,82048| ' (1-3-5)
Hizmet sektori (5) 35| 3,8686| ,73395
Toplam 1175| 3,6361| ,88593
Mobilya sektorii (1) 576| 4,1639| ,60590
Levha sektorii (2) 403| 4,0328| 54171
A9.Caligilan firmadan Kagit “sekti')rii 3) 100| 4,0240| ,67825 004 | (1-2-3-4-5)
beklentiler ODOU sektorii (4) 61| 4,0098| ,56854| "’
Hizmet sektorii (5) 35| 4,1714| ,75948
Toplam 1175| 4,0992| ,59743
Mobilya sektorii (1) 576| 4,0080| ,64896
. . Levha sektorii (2) 403 | 3,7464| ,68029 4)
gg;ﬁ‘;;‘:ﬁ‘;g‘dﬁgﬁﬁiyag Kagt sektorii (3) 100| 4,1900] ,50881| (|  (25)
nedenleri ODOU sektorii (4) 61| 3,4262| ,53226| "’ (1-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 3,8629| ,73207 (1-3)
Toplam 1175| 3,8992| ,67027
Mobilya sektorii (1) 576| 4,1396| ,63604
Levha sektorii (2) 403 | 3,9127| ,70147 ()
All.Mesleki gelisim Kagit sektorii (3) 100| 4,2260| ,49536 000 2)
acisindan beklentiler ODOU sektorii (4) 61| 3,5246| ,58784| ' (1-3-5)
Hizmet sektori (5) 35| 4,1714| ,71643
Toplam 1175| 4,0381| ,66898
Mobilya sektorii (1) 576| 4,1729| ,58202
Levha sektorii (2) 403| 4,1052| ,50337
A12.1s yasam Kalitesinin Kagit sektorii (3) 100| 4,1320| ,49337 000 4)
gelistirilebilirligi ODOU sektortii (4) 61| 3,8426| ,50612| "’ (1-2-3-5)
Hizmet sektorii (5) 35| 4,0343| ,62776
Toplam 1175| 4,1249| ,55078
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Hizmet sektoriinde c¢alisanlar “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen
faktorler”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”, “Calisilan
firmadan beklentiler”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler’i, Kagit sektoriinde
calisanlar “Motivasyon araglar1”, “Basarinin karsiligi olarak diisiiniilen odiiller”,
“Insanlarin bir iste ¢aligmaya duydugu ihtiyag¢ nedenleri’ni, Levha sektoriinde calisanlar
“Terfi etmede gegerli olan faktorler”, Mobilya sektoriinde calisanlar ise “Yoneticide
olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Is yasam
kalitesinin  gelistirilebilirligi”’nin motivasyon saglamada ve is yama diizeyinin
yiikselmesinde 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 16).

Calisanlarin sektorlere gore “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,
“Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen 6diiller”,
“En 6nemli insani ihtiyaglar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan
firmadan beklentiler”, “Insanlari bir iste calismaya duydugu ihtiyac nedenleri”, “Mesleki
gelisim acgisindan beklentiler”, “Is yasam Kkalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktdrleri
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir(P<0,05).

Bu farkliliklar Duncan testi ile analiz edildiginde “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” alt Olgeginde 3 grup olusurken en yiiksek ortalamaya hizmet
sektoriinde ¢alisanlar sahiptir. Mabilya, levha ve ODOU sektériinde calisanlar her iki
grupta yer almaktadir.

Yoneticide olmast diisiiniilen nitelikler alt dl¢ceginde 2 grup olusurken en diisiik
ortalamaya ODOU sektdriinde calisanlar sahip iken en yiiksek ortalamaya mobilya
sektoriinde caliganlar sahiptir.

Basarimin karsilig1 olarak diisiiniilen ddiiller alt dlceginde 3 grup olusurken, ODOU
sektoriinde calisanlar en diisiik ortalamaya sahip iken, en yiiksek ortalamaya ise kagit
sektoriinde caligsanlar sahiptir. Hizmet sektoriinde ¢alisanlar her iki gruptada yer
almaktadir.

En Onemli insani ihtiyaglar alt 6lgeginde 2 grup olusurken, hizmet sektoriinde
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir.

Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri alt dlgeginde 3 grup olusurken, ODOU
sektoriinde calisanlar en diisiik ortalamaya sahip iken, mobilya sektoriinde ¢alisanlar ise
en yiiksek ortalamaya sahipti. ODOU ve levha sektoriinde calisanlar tek grupta yer

almaktadir.
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Calisilan firmadan beklentiler alt dl¢ceginde 1 grup olusurken, hizmet sektoriinde
calisanlar en yiliksek ortalamaya sahiptir.

Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri alt dlceginde 4 grup
olusurken, ODOU sektoriinde calisanlar en diisiik ortalamaya sahip iken, kagit sektdriinde
calisanlar en yliksek ortalamaya sahiptir. Maboilya ve hizmet sektoriinde calisanlar her iki
gruptada yer almaktadir.

Mesleki gelisim agisindan beklentiler alt dlgeginde 3 grup olusurken, ODOU
sektoriinde calisanlar en diisiik ortalamaya sahip iken, kagit sektoriinde calisanlar ise en
yiiksek ortalamaya sahiptir. ODOU ve levha sektoriinde galisanlar ayr1 ayri grupta yer
almaktadir.

Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi alt Slceginde 2 grup olusurken, ODOU
sektoriinde ¢alisanlar en diislik ortalamaya sahip iken, mobilya sektoriinde calisanlar en

yiiksek ortalamaya sahiptir. ODOU sektériinde galisanlar ayr1 bir grupta yer almaktadir.

3.12. isletmenin Bulundugu Ile Gére Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam
Kalitesine iliskin Basit Varyans Analizi Sonuclari

Calisanlarin isletmenin bullundugu ile goére motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iligkin basit varyans analizi sonuglart asagidaki tabloda ayrintili olarak

verilmektedir.

Tablo 17. Isletmenin bulundugu ile gére galiganlarin motivasyon diizeyleri ve is yasam
kalitesine iligkin basit varyans analizi sonuglari

Alt Faktorler Isletmenin N X S.S P Duncan
bulundugu il
Antalya (1) 100| 4,2020| ,54717
Bursa (2) 190| 4,0832| ,60372
Al.Moral ve motivasyon seviyesini Istanl:_)ul (3) 274] 4,1526| 52338 (4-6)
etkileyen faktdrler Mersin (4) 270| 3,8985| ,72404| ,000 (2-6)
Ordu (5) 159| 4,1346| ,43195 (1-2-3-5)
Trabzon (6) 182| 3,9604| ,70810
Toplam 1175| 4,0550| ,61824
Antalya 100| 3,9940| ,70808
Bursa 190| 3,9947| 54721
Istanbul 274 | 3,9226| ,53875
I/A2.Motivasyon araglar1 Mersin 270 3,9543| ,76352| ,073
Ordu 159| 4,0390| ,36177
Trabzon 182| 3,8429| ,79315
Toplam 1175| 3,9510| ,64006
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Antalya (1) 100] 4,1240| 54738
Bursa (2) 190| 4,1189| 48464
. Istanbul (3) 274| 4,0321| 52803 (3:6)
IA3.Is doyumunu belirleyen faktorler | Mersin (4) 270 4,1380| ,56884| ,001 (1-2-3-4-5)
Ordu (5) 159| 4,0566| ,43929
Trabzon (6) 182 3,9231| ,75613
Toplam 1175| 4,0647| 56705
Antalya (1) 100 3,9080| ,56312
Bursa (2) 190| 4,1368| ,45983
. Istanbul (3) 274| 3,9876| 54051
gi'tgr f;ﬁ etmede gegerli olan Mersin (4) 270| 3,9422| 72527 ,000 (1£:;1;6)
Ordu (5) 159| 4,1560| ,38559
Trabzon (6) 182 3,9308| ,72755
Toplam 1175| 4,0085| 59949
Antalya 100| 4,1400| ,59459
Bursa 190| 4,1232| ,49824
o _ Istanbul 274| 4,0387| ,49120
,;?él?l{(?;etmde olmast diisiindlen a0 G 270| 4,1393| ,62858| ,088
Ordu 159| 4,0503| ,33221
Trabzon 182 40143 74122
Toplam 1175| 4,0819| 56442
Antalya (1) 100| 4,2160| ,71332
Bursa (2) 190| 37716 ,59471 (2-5-6)
_ Istanbul (3) 274| 39124 53197
?fs'ﬁizf:;‘gg‘ﬁlﬁaeflhg‘ olarak Mersin (4) 270| 4,0863| ,67101| ,000 (3%6)
Ordu (5) 159| 3,8528| 45754 0
Trabzon (6) 182| 23,8451 ,71322
Toplam 1175| 3,9369| ,62771
Antalya (1) 100| 4,0720| ,55887
Bursa (2) 190| 4,0337| ,58601
Istanbul (3) 274| 3,9102| 50663 (3.5:6)
/A7.En 6nemli insani ihtiyaclar Mersin (4) 270 4,1237| ,60968| ,000 (1-2-4)
Ordu (5) 159| 3,8755| ,51395
Trabzon (6) 182| 13,8626 ,71281
Toplam 1175| 3,9809| 59249
Antalya (1) 100| 3,8140| ,87951
Bursa (2) 190| 3,3053| ,99601 25)
o Istanbul (3) 274| 3,6007| 87413
I:;Sd.;illéii”glh en fazla hognutsuzluk Mersin (4) 270 3.9659| 72821| .000 gg;
Ordu (5) 159| 3,2843| ,88629 (1-4)
Trabzon (6) 182| 23,7549 ,76552
Toplam 1175| 3,6361| ,88593
Antalya (1) 100| 4,3340| ,53413
Bursa (2) 190| 4,2126| 50631
istanbul (3) 274] 4,0102] 51771 8:2:8
IA9.Calisilan firmadan beklentiler Mersin (4) 270 4,1215| ,68270| ,000 (2-4)
Ordu (5) 159| 13,9862 44615 (1-2)
Trabzon (6) 182| 4,0516| ,74193
Toplam 1175| 4,0992| 59743
Antalya (1) 100| 4,2800| ,50131
Bursa (2) 190| 3,7000| 65892 25)
. . Istanbul (3) 274| 3,8161| ,67463
?j;’dflngsj?ﬁ;z;’geﬁ;&lsmaya Mersin (4) 270| 4,1511| ,58148| ,000 gg;
Ordu (5) 159| 13,6604 64856 (1-4)
Trabzon (6) 182| 23,8582 ,69879
Toplam 1175| 3,89092| ,67027
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Tablo 17’nin devam

Antalya (1) 100] 4,4460] 58524

Bursa (2) 190] 3,0032] ,69090 -3
. Tstanbul (3) 274] 3.9058| 63017

Qelkllé“:t?fgfk' gelisim agisindan Mersin (4) 270| 4,2807| 59252 ,000 (2:’1;6)
Ordu (5) 159 3,7975| ,60462 0
Trabzon (6) 182 4,0044] 70701
Toplam 1175| 4,0381] 66898
Antalya (1) 100] 4,4580| 50074
Bursa (2) 190 4,0916| 54882

. . Tstanbul (3) 274| 4,0679] 49635 (2-3-5-6)

;ﬁfiﬁﬁ’:ﬁﬁlg"tes'”'” Mersin (4) 270 4,1926] ,55929| ,000 (2-4)
Ordu (5) 150 4,0491] 42260 )
Trabzon (6) 182| 4,0286| ,65953
Toplam 1175| 4,1249| ,55078

Antalya ilinde g¢alisanlar “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,
“Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsiligi olarak diisiiniilen 6diiller”,
“Calisilan firmadan beklentiler”, “Mesleki gelisim acisindan beklentiler”, “Is yasam
kalitesinin gelistirilebilirligi’nin, Ordu ilinde c¢alisanlar “Motivasyon araglar’”, “Terfi
etmede gecerli olan faktorler”, Mersin ilinde ¢alisanlar “Is doyumunu belirleyen faktorler”,
“En 6nemli insani ihtiyaclar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir
iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”’nin motivasyon saglamada ve is yasam diizeyinin
yiikselmesinde 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Tablo 17).

Calisanlarin isletmenin bulundugu iller bakimindan “Moral ve motivasyon
seviyesini etkileyen faktorler”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Terfi etmede gecerli
olan faktorler”, “Basarmin karsiligi olarak diisiiniilen odiiller”, “En 6nemli insani
ihtiyaclar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”,
“Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan
beklentiler”, “Is yasam Kkalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktorleri istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermektedir (P<0,05).

Bu farkliliklar Duncan testi ile analiz edildiginde “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” alt 6l¢eginde 3 grup olusurken en yliksek ortalamaya Antalya ilinde
calisanlar sahiptir. Trabzon ilinde ¢aligsanlar her iki grupta yer almaktadir.

Is doyumunu belirleyen faktorler alt dlgeginde 2 grup olusurken, Mersin ilinde
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bursa ilinde calisanlar her iki gruptada yer
almaktadir.

Terfi etmede gegerli olan faktorler alt 6lgeginde 2 grup olusurken, Ordu ilinde

calisanlar en yiliksek ortalamaya sahiptir.
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Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen odiiller alt dlgeginde 4 grup olusurken, Antalya
ilinde caliganlar en yiliksek ortalamaya sahiptir. Antalya ve Mersin ilinde ¢alisanlar ayr1 bir
grupta yer almaktadir. Ordu ve Trabzon ilinde ¢alisanlar her iki gruptada yer almaktadir.

En 6nemli insani ihtiyaglar alt 6l¢ceginde 2 grup olusurken, Mersin ilinde calisanlar
en yiiksek ortalamaya sahiptir. Istanbul, Ordu ve Trabzon bir grupta yer alirken, Antalya,
Bursa ve Mersin ilinde ¢aliganlar ise diger grupta yer almaktadir.

Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri alt dlgeginde 4 grup olusurken, Mersin
ilinde ¢alisanler en yiiksek ortalamaya sahiptir. Antalya ve Trabzon her iki gruptada yer
almaktadir.

Calisilan firmadan beklentiler alt Olgeginde 4 grup olusurken, Antalya ilinde
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. Istanbul, Trabzon, Bursa, Mersin ilinde ¢alisanlar
her iki gruptada yer almaktadir.

Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyac nedenleri alt dlgeginde 4 grup
olusurken, Antalya ilinde ¢alisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bursa, Istanbul illerinde
calisanlar her iki gruptada yer almaktadir.

Mesleki gelisim agisindan beklentiler alt 6lgeginde 4 grup olusurken, Antalya ilinde
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bursa, Istanbul illerinde calisanlar her iki
gruptada yer almaktadir. Mersin ve Antalya ilinde ¢alisanlar ayr1 bir grupta yer almaktadir.

Is yasam kalitesinin gelistirilebilirligi alt dlceginde 3 grup olusurken, Antalya ilinde
calisanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir. Antalya ilinde ¢alisanlar bir grupta yer alirken,

Bursa ilinde ¢alisanlar ise her ikigruptada yer almaktadir.

3.13. Motivasyon Diizeyleri ve Is Yasam Kalitesine Ait Alt Faktorlerin
Korelasyon Analizi Sonuglari

Motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine ait alt faktrlerin Korelasyon analizi

sonuglari agagidaki tabloda ayrintili olarak verilmektedir.
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Tablo 18. Motivasyon diizeyleri ve is yasam kalitesine ait alt faktorlerin Korelasyon analizi
sonuglari

Al | A2 | AB | Ad | A5 | A6 | A7 | A8 | A9 | A10 | All

Ex3

P.C.| 545

A2 ,000
P.C.[,5007|,509"

A3 p ,000| ,000

EZ3 EZ3 £33

P.C.|,402 |,442 |,431
P ,000| ,000| ,000

*x Ex3 *x Ex3

P.C.|,333 |,370 |,411 |,439
P ,000| ,000| ,000| ,000

*x Ex3 *x Ex3 *x

P.C.|,309 |,386 |,394 |,339 |,422
P ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

*x Ex3 *x Ex3 *x Ex3

P.C.|,390 |,310 |,470 |,344 |,383 |,450
P ,000/ ,000( ,000| ,000| ,000| ,000

£33 Ex3 £33 Ex3 £33 Ex3 £33

P.C.|,236 |,246 |,305 |,149 |,284 |,456 |,424
P ,000/ ,000( ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

£33 Ex3 £33 Ex3 £33 Ex3 £33 £33

P.C.|,379 |,364 |,413 |,343 |,368 |, 378 |,462 |,380
P ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

£33 Ex3 £33 Ex3 £33 Ex3 £33 £33 23

P.C.|,2497|,252™|,368™|,255 " |,303"" | 436" | ,487 " |,481" | 400
P | ,000{ ,000| ,000| ,000{ ,000{ ,000| ,000| ,000| ,000
P.C.|,2207(,294™ | 303" |,192 | 317|494 | 415" | 523" | 477" | 487"
P | ,000{ ,000/ ,000| ,000{ ,000{ ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

P.C.|,267 |,287 |,320 |,238 |,286 |,404 |,416 |,416 |,447 |,407 |581
P ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000f ,000| ,000

A4

AS

A6

A7

A8

A9

Al0

All

Al2

**: Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). P.C: Pearson Correlation

Korelasyon analizine ait tablo incelendiginde “A1.Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorleri” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir (P<0,05). A1 alt faktorii ile A2-A3-A4 alt faktorleri arasinda orta diizeyde
pozitif bir iligki bulunmaktadir. A1 alt faktorii ile AS, A6, A7, A8, A9, A10, Al1, A12 alt
faktorleri arasinda ise pozitif fakat zayif bir iliski bulunmaktadir.

“A2.Motivasyon araglari” alt faktorii ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A2 alt faktorii ile A1, A3 ve A4 alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligski bulunmaktadir. A2 alt faktori ile AS,
A6, A7, A8, A9, A10, A11 ve A12 alt faktorleri arasinda ise pozitif fakat zayif bir iliski
bulunmaktadir.

“A3.Is doyumunu belirleyen faktorler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki bulunmaktadir (P<0,05). A3 alt faktori ile Al, A2, A4, AS, A7,
A9 alt faktorleri arasinda pozitif ve ort diizeyde bir iligki bulunmaktadir. A3 alt faktort ile
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A6, A8, A10, A1l ve Al2 alt faktorleri arasinda ise pozitif fakat zayif bir iligki
bulunmaktadir.

“A4. Terfi etmede gecerli olan faktorler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (P<0,05). A4 alt faktorii ile A1, A2, A3 ve AS alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. A4 alt faktorii ile A6,
A7, A9, A10, A12 alt faktorleri pozitif ve zayif bir iliski bulunmaktadir. A4 alt faktorii ile
A8 ve A1l alt faktorleri arasinda ise pozitif fakat ¢ok zayif bir iligki bulunmaktadir.

“AS5. Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (P<0,05). AS alt faktorii ile A3, A4 ve
A6 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. AS alt faktori
ile Al, A2, A7, A8, A9, Al10, A1l ve A2 alt faktorleri arasinda ise pozitif ve zayif bir
iliski bulunmaktadir.

“A6. Basarinin karsiligr olarak diigiiniilen odiiller” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A6 alt faktori ile AS, A7,
A8, A10, A11, A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir.
A6 alt faktorii ile A1, A2, A3, A4, A9 alt faktorleri arasinda ise pozitif ve zayif bir iligki
bulunmaktadir.

“A7.En 6nemli insani ihtiyaclar” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki bulunmaktadir (P<0,05). A7 alt faktorii ile A3, A6, A8, A9, A10, All,
A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. A7 alt faktorii
ile A1, A2, A4, AS alt faktorleri arasinda ise pozitif ve zayif bir iliski bulunmaktadir.

“A8.Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri” ile diger alt faktdrler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A8 alt faktorii ile A6, A7,
A10, A11, A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. A8
alt faktori ile A1, A2, A3, A5 ve A9 alt faktorleri arasinda pozitif ve zayif bir iligki
bulunmaktadir. A8 alt faktorii ile A4 alt faktorii arasinda ise pozitif fakat ¢cok zayif bir
iliski bulunmaktadir.

“A9.Calisilan firmadan beklentiler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A9 alt faktorii ile A3, A7, A10, All,
A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. A9 alt faktori
ile A1, A2, A4, A5, A6, A8 alt faktorleri arasinda ise pozitif ve zayif bir iligki

bulunmaktadir.



78

“A10.Insanlarm bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri” ile diger alt faktorler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A10 alt faktori ile
A6, A7, A8, A9, All, Al12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. A10 alt faktorii ile A1, A2,A3,A4, AS alt faktorleri arasinda ise pozitif ve
zay1f bir iligki bulunmaktadir.

“All1.Mesleki gelisim agisindan beklentiler” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A11 alt faktorii ile A6, A7,
A8, A9, A10, All, Al12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. A11 alt faktorii ile A1, A2, A3, AS alt faktdrleri arasinda pozitif ve zayif
bir iligski bulunmaktadir. A11 alt faktorii ile A4 alt faktorii arasinda ise pozitif fakat ¢ok
zayif bir iliski bulunmaktadir.

“A12.Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri” ile diger alt faktorler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (P<0,05). A12 alt faktori ile
A6, A7, A8, A9, A10, A1l alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki
bulunmaktadir. A12 alt faktorii ile Al, A2, A3, A4, AS alt faktorleri arasinda ise pozitif

ve zayif bir iliski bulunmaktadir.

3.14. Motivasyon Diizeylerine Ait Alt Faktorlerin Is Yasam Kalitesi Alt
Faktorleri Tarafindan Etkilenme Diizeyi

Motivasyon diizeylerine ait alt faktorlerin tek tek is yasam kalitesi alt faktorleri
tarafindan etkilenme diizeyleri yapilan coklu regresyon analizleri ile belirlenmistir.
Motivasyon diizeylerine iligkin 6 alt faktor (bagimli degiskenler) c¢oklu regresyon
analizinin stepwise (adim adim) metodu yardimiyla, is yasam kalitesine ait 6 alt faktor
(bagimsiz degiskenler) kullanilmak suretiyle ¢coklu regresyon denklemleri elde edilmistir.

Coklu regresyon analizinde stepwise metodu kullanilarak bagimsiz degiskenlerden
sirayla istatistiksel olarak en anlamli olanlar modelde kullanilmistir. Her bir bagimli
degiskene iliskin anlamh ¢ikan goklu regresyon denklemlerinden de sadece R? (belirlilik
katsayis1) degeri en yliksek olan ¢aligmada verilmistir.

Coklu regresyon analizine iligskin genel bir denklem asagida goriilmektedir.

Y=o+ B1*Xy+B2*Xo+ Bs*XKg+.....4+ B Xk + &



79

Bu modelde;

Y; bagimli (sonug) degisken olup belli bir hataya sahip oldugu varsayilir.

X; bagimsiz (sebep) degisken olup hatasiz dl¢iildiigli varsayilir.

a; sabit olup X=0 oldugunda Y ’nin aldig1 degerdir.

B; regresyon katsayist olup, X’in kendi birimi cinsinden 1 birim degismesine
karsilik Y’de kendi birimi cinsinden meydana gelecek degisme miktarini ifade eder.

€; tesadiifi hata terimi olup ortalamasi sifir varyansi ((52) olan normal dagilis
gosterdigi varsayilir. Bu varsayim parametre tahminleri i¢in degil katsayilarin 6nem
kontrolleri i¢in gereklidir.

Coklu regresyon denklemlerinde kullanilan bagimli (A1, A2, A3, A4, AS, A6) ve
bagimsiz (A7, A8, A9, A10, A11, A12) degiskenlerin neler oldugu asagida verilmistir.

Al; Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorleri

A2; Motivasyon araglarini

A3; Is doyumunu belirleyen faktorleri

A4; Terfi etmede gegerli olan faktorleri

Ab; Yoneticide olmasi diistiniilen nitelikleri

AG6; Basariin karsilig1 olarak diisiiniilen 6diilleri

AY7; En 6nemli insani ihtiyaglari

AS8; Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenlerini

A9; Calisilan firmadan beklentileri

A10; Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyag nedenlerini

All; Mesleki gelisim agisindan beklentileri

A12; insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyag nedenlerini, ifade etmektedir.

Ayrt ayri yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda 6 bagimli degiskene iliskin

elde edilen denklemler ve katsayilar1 asagida sirasiyla verilmistir.

Al =1,848+ 0,285*A7 + 0,262*A9

A2 =1,661+ 0,240*A9 + 0,150*A7 + 0,096*A12 + 0,078*Al1l

A3 =1,512+ 0,281*A7 + 0,193*A9 + 0,101*A10 + 0,060*A12

A4 =2022+0,229*A7 + 0,233*A9 + 0,080*A10 - 0,053*A8
A5=1,938+0,207*A7 + 0,181*A9 + 0,084*Al11 + 0,060*A10

A6 =1,040+ 0,209*A11 + 0,209*A7 + 0,118*A8 + 0,114*A10 + 0,084*A12
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Herbir denkleme ait goklu determinasyon (belirlilik) katsayilar1 (R?) ise sirasiyla;
0.202, 0.172, 0.285, 0.168, 0.207, 0.358 olarak belirlenmistir. Determinasyon katsayisi
bagimli degiskenin ne kadarmin bagimsiz degiskenler tarafindan aciklandigini ifade

etmektedir.



4. SONUCLAR VE ONERILER

Orman fiirtinleri sanayisi emek yogun calismasinin fazla oldugu sanayi dallarindan
biridir. Kurumun daha verimli ¢aligsabilmesi igsgorenlerin performanslarinin yiikseltilmesi
ile olabilmektedir. Kisinin istedigi hedefe ulasabilmesini saglayan, bu hedefe ulagsmak
icin ¢alismasini saglayan bir etken olarak tarif edilen motivasyon, kurum calisanlarinin
gosterdikleri performans tizerinde etkili olan bir unsurdur.

Calisma orman triinleri sektoriinde galisanlarin motivasyon diizeylerini belirlemek
amaciyla yapilmistir. Yapilan ¢alisma neticesinde calisanlarin motivasyon diizeylerinin
en iist diizeye ¢ikarilabilmesi i¢in hangi kosullarin uygulanmasi gerektigi belirlenmistir.
Calismaya mobilya sektoriinde ¢alisan 576 kisi, levha sektoriinde calisan 403 kisi, kagit
sektoriinde calisan 100 kisi, ODOU sektoriinde calisan 61 kisi ve hizmet sektoriinde
calisan 35 kisi olmak {izere toplam 1175 kisi dahil edilmistir.

Motivasyon diizeyini etkileyen faktorlerden; moral motivasyonu etkileyen
faktorlerde ilk siray1“Ucretler, sosyal haklar ve is ortam1”, motivasyon araclari faktoriinde
ilk siray1 “Ucret, sosyal haklar, 6diil ve prim sistemi”, is doyumunu belirleyen faktorlerde
ilk siray1 “Ucret ve bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi”, terfi etmede gegerli olan faktorlerde
ilk siray1r “Egitim, yetenek, ¢aligkanlik ve 6zveride bulunma”, yoneticide olmasi gereken
nitelikler faktoriinde ilk sirayr “Personeli yonlendirme ve insan iligkileri”, basarinimn
karsihig1 olarak diisiiniilen diiller faktoriinde ise ilk siray1 ise “Izin ve iicret artis1 gibi
maddi odiiller” almaktadir. Gortildiigii gibi motivasyondiizeyini etkileyen faktorlerde ilk
siray1 ticret ve sosyal haklar almaktadir. Bu da calismaya katilan personelin maaglarinin
diisiik oldugu gériisiinde olduklarmin gosterisidir. Ucretin ilk sirada yer almasisninsebebi
ise ¢aligmaya katilanlarin52’sinin 1300 TL altinda ve 647’sininde 1301-1800 TL arasinda
maas almasi olarak gosterilebilir.

Is yasam diizeyini etkileyen faktdrlerden; en dnemli insani ihtiyaglar faktdriinde ilk
siray1 “Yiyecek, giyecek ve fizyolojik ihtiyaclar”, isle ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri
faktoriinde “Is cevresinin fiziksel kosullar1 ve calisma siireleri”, calisilan firmadan
beklentiler faktdriinde “Ucret ve sosyal haklar”, insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu
ihtiyag nedenleri faktériinde “Para kazanmak ve aile kurmak”,mesleki gelisim agisindan
beklentiler faktoriinde “Ucret artis1”, is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi faktoriinde ise

ilk siray1 “Daha fazla {icret verilmesi” almaktadir. Calisanlarda is yasam diizeyini etkileyen
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faktorlerde,motivasyon saglayict faktorlerde oldugu gibi ilk sirayr ticret konusu almistir.
Ucret hem motivasyonun arttirllmasinda hem de is yasam diizeyinin yiikselmesinde etkili
olan bir ara¢ olarak goriilmektedir.

Calisanlar firma segerlerken sirasiyla en fazla iicret kosullarini, sigortayi, sosyal
imkanlari, saglik ve giivenlik kosullarini, is giivencesini, yonetim tarzini ve gelisme
imkanlarimi dikkate aldiklarini belirtmislerdir.

Cinsiyet bakimindan motivasyon ve is yasam diizeyi alt faktorleri istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. Kadinlar “Motivasyon araglar1”, “Terfi
etmede gecerli olan faktorler”, “Calisilan firmadan beklentiler”inmotivasyon diizeyini
yiikseltmede erkeklere oranla daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Erkekler ise diger alt
faktorlerin motivasyon diizeyinin etkilemede daha 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

Medeni durum bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”
ve “Motivasyon araglart” alt faktorii istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bekar olanlar, “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,
“Motivasyon araglar1”, “Terfi etmede gecerli olan faktorler”, “Yoneticide olmasi
diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen ddiiller”, “Is ile ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Is yasam Kkalitesinin
gelistirilebilirligi”nin motivasyon saglamada evli olanlaraoranla daha 6nemli oldugunu
belirtmislerdir.

51 yas ve lizeri yas grubunda olanlar diger yas grubunda olanlara gore 6 alt
faktorde daha yiiksek ortalamaya sahiptir. Bunlar “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak
diisiiniilen 6diiller”, “En 6nemli insani ihtiyaclar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk
nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”dir. Yas degiskeni bakimindan “En 6nemli
insani ihtiyaglar”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste ¢alismaya
duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler” alt faktorleri
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Duncan testi sonucunda, en 6nemli
insani ihtiyaclar alt Ol¢eginde {li¢ grup olusurken 41-50 yas grubundakiler en az
ortalamaya sahip iken 51 yas ve iistii olanlar en yiiksek ortalamaya sahiptir, ¢aligilan
firmadan beklentiler alt dlgeginde 51 yas ve lstii olanlar, insanlarin bir iste ¢alismaya
duydugu ihtiya¢ nedenleri alt dlgeginde 36-40 yas arasinda olanlar, mesleki gelisim
acisindan beklentiler alt 6lgeginde ise 18-25 yas arasinda olanlar daha yiiksek ortalamaya
sahiptir.
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Egitim degiskenine gore ilkokul mezunlar1 ve lisans mezunlart en yliksek
ortalamaya sahip olan gruplardir. Ilkokul mezunlar1 “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk
nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Is yasam
kalitesinin gelistirilebilirligi’nin, lisans mezunlar1 ise diger mezunlara gére “Moral ve
motivasyon seviyesini etkileyen faktdrler”, “Motivasyon araglari”, “Is doyumunu
belirleyen faktorler”, “Terfi etmede gegerli olan faktdrler”, “Yoneticide olmasi diisiiniilen
nitelikler”, “Basarinin karsiligi olarak diisiiniilen 6diller”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”,
“Caligilan firmadan beklentiler”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler”in motivasyon
saglamada 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

Egitim durumu bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”,
“Motivasyon araglar1”, “Is doyumunu belirleyen faktdrler”, “Terfi etmede gegerli olan
faktorler”, “Yoneticide olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen
odiiller”, “En &nemli insani ihtiyaglar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”,
“Insanlarin bir iste galismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan
beklentiler” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. Duncan
testi sonucunda lisans mezunlari, moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler,
motivasyon araclari, is doyumunu belirleyen faktorler, terfi etmede gecerli olan faktorler,
yoneticide olmasi diisliniilen nitelikler, basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen odiiller, en
onemli insani ihtiyaglar alt 6lgeginde en yiiksek ortalamaya sahip olarak farkli bir grupta
cikmustir.

Isletme igindeki pozisyonlarma gore kurum i¢inde miihendis olarak gérev yapanlar
toplam 7 alt dlgekte, diger ¢alisanlar ise 3 alt faktorde en yiiksek ortalamaya sahiptirler.
Isletmedeki calisma pozisyonu bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen
faktorler”, “Motivasyon araglar1”, “Is doyumunu belirleyen faktérler”, “Is ile ilgili en fazla
hosnutsuzluk nedenleri”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiya¢c nedenleri” alt
faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir. Duncan testi sonucunda
miihendisler, “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar1”,
“Is doyumunu belirleyen faktérler”, “Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyag
nedenleri”nde en yiiksek ortalamaya sahip iken, isciler ise Is ile ilgili en fazla hognutsuzluk
nedenleri alt 6lceginde en yiiksek ortalamaya sahiptir.

Firmada calisma yil1 degiskenine gore, 1 yil ve daha az siirede calisanlar toplam 7
alt faktorde en yiiksek ortalamaya sahiptir. Firmada ¢alisma yil1 bakimindan “Motivasyon

araglar1”, “Terfi etmede gegerli olan faktorler”, “Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu
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ihtiyag nedenleri”, “Is yasam kalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktorleri istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gdstermektedir. Duncan testi sonucunda 1 yil ve daha az g¢alisanlar
“Motivasyon araglar1”, “Terfi etmede gecerli olan faktdrler” ve “Insanlarin bir iste
calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri” alt dlgeklerinde, 21 yil ve iistii calisanlar ise “Is
yasam kalitesinin gelistirilebilirligi” alt 6lgeginde en yiikek ortalamaya sahiptir.

Aylik gelir gegiskenine gore 3001 TL ve iizerinde maas alanlar 9 alt faktorde en
yiiksek ortalamaya sahiptir. Aylik gelir bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Motivasyon araglar1”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Basarinin
karsiligi olarak diisiiniilen odiiller”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”,
“Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin bir iste ¢aligmaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”,
“Mesleki gelisim ag¢isindan beklentiler” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik géstermektedir. Duncan testi sonucunda 3001 TL ve {izerinde maas alanlar, “Moral
ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”, “Motivasyon araclar’”, “Is doyumunu
belirleyen faktorler”, “Basarinin karsiligi olarak diistiniilen ddiiller”, “Calisilan firmadan
beklentiler”, “Insanlarin bir iste calismaya duydugu ihtiyac nedenleri”, “Mesleki gelisim
acisindan beklentiler” alt Olgeklerinde en yiiksek ortalamaya sahip iken, 2501-3000 TL
arasinda maas alanlar ise “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri” alt 6lgeginde en
yiiksek ortalamaya sahiptir.

Sektor degiskenine gore hizmet sektoriinde c¢alisanlar 5 alt faktorde, kagit
sektoriinde calisanlar 3 alt faktorde, levha sektoriinde c¢alisanlar ise 1 alt faktorde,
mobilya sektoriinde calisanlar ise 3 alt faktorde en yiiksek ortalamaya sahiptir. Sektor
degiskenibakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”, “Yoneticide
olmasi diisiintilen nitelikler”, “Basarinin karsilig1 olarak diisiiniilen odiiller”, “En 6nemli
insani ihtiyaglar”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan
beklentiler”, “Insanlarm bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki gelisim
acisindan beklentiler”, “Is yasam kalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktdrleri istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik géstermektedir. Duncan testi sonucunda hizmet sektotiinde
caliganlar “Moral ve motivasyon seviyesini etkileyen faktorler”, “En Onemli insani
ihtiyaglar”, “Caligilan firmadan beklentiler” en yiiksek ortalamaya sahiptir. “Yoneticide
olmasi diisiiniilen nitelikler”, “Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri” ve “Is yasam
kalitesinin gelistirilebilirligi” alt 6l¢eklerinde mobilya sektoriinde ¢alisanlar dahip iken,
ODOU sektoriinde galisanlar ise en diisiik ortalamaya sahiptir. “Basarinin karsilig1 olarak

diisiiniilen 6diiller”, “Insanlarin bir iste ¢calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki
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gelisim agisindan beklentiler” alt Glgeklerinde kagit sektoriinde calisanlar en yiiksek
ortalamaya, ODOU sektériinde ¢alisanlar ise en diisiik ortalamaya sahiptirler.

Isletmenin bulundugu il degiskenine gore, Antalya ilinde ¢alisanlar 6 alt faktorde,
Ordu ilinde calisanlar 2 alt faktorde Mersin ilinde caligsanlar ise 4 alt faktérde en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Isletmenin bulundugu il bakimindan “Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler”, “Is doyumunu belirleyen faktorler”, “Terfi etmede gegerli olan
faktorler”, “Basarmin karsiligi olarak diisiiniilen odiiller”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”,
“Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri”, “Calisilan firmadan beklentiler”, “Insanlarin
bir iste calismaya duydugu ihtiyag nedenleri”, “Mesleki gelisim agisindan beklentiler”, “Is
yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi” alt faktorleri istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermiglerdir. Duncan testi sonucunda Antalya ilinde calisanlar*“Moral ve motivasyon
seviyesini etkileyen faktorler”, “Basarinin karsiligi olarak diisiiniilen 6diiller”, “Calisilan
firmadan beklentiler”, “Insanlarim bir iste calismaya duydugu ihtiya¢ nedenleri”, “Mesleki
gelisim agisindan beklentiler” “Is yasam Kalitesinin gelistirilebilirligi “ alt Slceginde,
Mersin ilinde galisanlar “is doyumunu belirleyen faktorler”, “En 6nemli insani ihtiyaglar”,
“Is ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri” alt dlgeginde, Ordu ilinde ¢alisanlar ise “Terfi
etmede gegerli olan faktorler” en yiiksek ortalamaya sahiptirler.

Yapilan korelasyon analizi sonusunda “Al.Moral ve motivasyon seviyesini
etkileyen faktorler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Al alt faktorii ile A2-A3-A4 alt faktorleri arasinda orta diizeyde pozitif
yonlii bir iligki diger alt faktorlerle arasinda ise zayif pozitif yonli bir iliski
bulunmaktadir.

“A2.Motivasyon araglari” alt faktorii ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A2 alt faktori ile A1, A3 ve A4 alt faktorleri
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde, diger alt faktorlerle ise zayif bir bir iligki
bulunmaktadir.

“A3.Is doyumunu belirleyen faktdrler” ile diger alt faktdrler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A3 alt faktori ile A1, A2, A4, A5, A7, A9 alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt faktorlerle ise zayif bir iliski
bulunmaktadir.

“A4. Terfi etmede gecerli olan faktorler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligski bulunmaktadir. A4 alt faktorii ile A1, A2, A3 ve AS alt faktorleri
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arasinda pozitif ve orta diizeyde, A8 ve All alt faktorleri arasinda ise pozitif fakat ¢ok
zay1f bir iligki, diger faktorlerle ise zayif diizeyde bir iliski bulunmaktadir.

“AS. Yoneticide olmasi distiniilen nitelikler” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A5 alt faktorii ile A3, A4 ve A6 alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt dlceklerle ise zayif bir bir iliski
bulunmaktadir.

“A6. Basarinin karsiligi olarak distiniilen odiiller” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir. A6 alt faktorii ile A5, A7, AS,
A10, A11, A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt l¢eklerle ise zayif
bir bir iligki bulunmaktadir.

“A7.En 6nemli insani ihtiyaclar” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir. A7 alt faktorii ile A3, A6, A8, A9, A10, Al1, A12 alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt Ol¢eklerle ise zayif bir bir iligki
bulunmaktadir.

“A8.1s ile ilgili en fazla hosnutsuzluk nedenleri” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A8 alt faktorii ile A6, A7, A10, All,
A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, A4 faktori ilke pozitif fakat ¢ok zayif,
diger alt Olgeklerle ise zayif bir bir iliski bulunmaktadir.

“A9.Calisilan firmadan beklentiler” ile diger alt faktorler arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A9 alt faktori ile A3, A7, A10, Al11, Al12 alt
faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt dlgeklerle ise zayif bir bir iliski
bulunmaktadir.

“A10.Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyag nedenleri” ile diger alt faktorler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A10 alt faktori ile A6, A7,
A8, A9, Al1, A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, diger alt Slgeklerle ise
zay1f bir bir iligki bulunmaktadir.

“All.Mesleki gelisim agisindan beklentiler” ile diger alt faktorler arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A11 alt faktorii ile A6, A7, A8, A9,
A10, Al1, A12 alt faktorleri arasinda pozitif ve orta diizeyde, A4 faktorii ile cok zayif,
diger alt Olceklerle ise zayif bir bir iliski bulunmaktadir.

“A12.Insanlarin bir iste ¢alismaya duydugu ihtiyac nedenleri” ile diger alt faktorler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. A12 alt faktorii ile A6, A7,
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A8, A9, A10, All alt faktorleri arasinda pozitif yonli ve orta diizeyde, diger alt
Olgeklerle ise zayif bir bir iligki bulunmaktadir.

Yapilan ¢oklu regresyon denklemleri sonucunda ele alinan bagimli degiskenlere
(A1, A2, A3, A4, A5 A6) ait coklu determinasyon (belirlilik) katsayilari (R?) ise
sirasiyla; 0.202, 0.172, 0.285, 0.168, 0.207, 0.358 olarak belirlenmistir.
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