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METAL ENDUSTRIiSi KURULUSLARINDA EKONOMIiK VE SOSYAL
MOTiVASYON FAKTORLERININ ANALIiZi VE BiR UYGULAMA

Motivasyon isverenlerin ve yoneticilerin en énemli sorunlarindan biridir. Isletmenin
ihtiya¢ duydugu nitelikli isgiiciiniin isletmeye ¢ekilmesi ve burada uzun siire kalmasinin
saglanmasi da saglanacak motivasyona baghidir. Isgorenleri motive eden faktorler
onlarin psikolojik kiiltiirel ve ekonomik yapilari ile dogrudan iliskilidir

Motivasyonda gaye, isgorenleri ise ve organizasyona karst daha istekli ve verimli
hale getirmektir. Bunu saglanmak icin etkileri farkli olan pek c¢ok arac¢ kullanilabilir.
Motivasyona etki eden faktorler ; sosyal ,ekonomik,psikolojik ve yonetsel faktorler
olarak siralanabilir. Ulkemiz ekonomisinde &nemli bir yeri olan metal endiistrisinde
motivasyonu olusturmak i¢in neler yapildigi incelenmis ve bu konuda bir arastirma
yapilmistir. Bu calismanin amaci sosyal ve ekonomik faktorlerin motivasyon
olugmasindaki etkilerini ortaya koymaktir.

Calismanin birinci boliimiinde motivasyon kavrami, siireci ve motivasyon teorileri
anlatilmaya calisilmistir. Ciinkii detayli olarak anlayabilmek i¢in 6ncelikle kavramsal
cerceveyi tamimlamak ve anlamak gereklidir. Bu boliimde motivasyon olgusu ve
motivasyon faktorleri; motivasyon kavrami,giidiiler ve motivasyon evreleri —giidiiler-
motivasyon siireci,tarihgesi ve motivasyon teorileri-motivasyon faktorleri-yonetsel ve
orgiitsel motivasyon faktorleri bagliklar altinda agiklanmaya calisilmistir.

2. Boliimde sosyal ve ekonomik motivasyon faktorlerinin 6rgiit ve endiistri iizerine
etkileri,sosyal, ekonomik,psikolojik ve yOnetsel faktorler baglaminda ele
alimustir.3.Bo6liimde yonetim ve personel iizerine etkilerini incelenecektir.

Calismanin 3.Boliimiinde konu ile ilgili uygulamalar olusturmaktadir. Amag sosyal
ve ekonomik motivasyon faktorlerinin metal endiistrisi lizerine etkilerini analiz etmek
i¢cin Metal Endiistrisinde yeralan iiretici firmalarda mavi yakali personele yonelik
olarak anket formu hazirlanmistir.Bu anket demografik oOzelliklere bagli sorularin
yeraldig1 motivasyon, ekonomik ve sosyal motivasyon faktorlerini dlgmeye izin veren
iic ayr Olcekten olugsmaktadir.Bu asamadan sonra edinilen bilgiler analiz edilirken teori
ve uygulama arasinda biitiinliik olusturmaya calisilmistir.
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ECONOMICAL AND SOCIAL MOTIVATION FACTORS ANALYSIS IN
METAL INDUSTRY AND A PRACTISE

Motivation is one of the major problems of the managers and employers.Pulling the required
workpower to the company and employing them for a long time all depends on the motivation
that is provided.The factors that are motivating the employees are directly related with their
psychological and economical structure

The purpose of motivation is to make the employees more ambitious and efficient towards

the business and the organization.Many instruments can be used to reach this target.The factors
that are effecting the motivation could be counted as ; social factors, economical
factors,psychological factors and administrative factors.
Metal industry which has an important place in our country’s economy and what is made to
provide motivation has been investigated and a survey has been done regarding this matter.The
main purpose of this investigation is not trying to explain all factors , it is to find out the effects
of economical and social motivation factors.

It is tried to explain the motivation,motivation period and motivation theories in the first part
of this study.Consept frame of this work is a combination of 5 main titles and motivation ,
motivation period and motivation theories are the first title.Then job satisfaction, morality and
organisational behavior and organisational loyality have been investigated in this row.

In the second section organisational industrial effects of social and motivation factors, effects
on metal industry in economical , psychological and administrational concept and in the 3th
section its effects on administration and employees will be investigated.

According to this frame the 3. section of work will be about the practise of this subject.The
purpose is to analize the effects of social and economical motivation factors on metal
insutry.For this reason a survey has been applied to the workers and administrative employees
in production companies in metal indutry.This survey has 3 measures that allows to measure
economical and social motivation factors.After this has been done, the informations that have
been provided are analised and tried to form a unique structure between theory and the practise.
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GIRIS

Yonetim’in baslica unsuru insan’dir. Insam1 yonetmek, verimli bir bicimde
calismasin1 saglamak, Ozellikle diger calisanlarla olusturdugu c¢alisma grubunun
ozellikleri gozoniine alindiginda kolay degildir. Bu durum insanlarin, kdyler, sehirler
olusturarak birlikte yasamaya basladiklari, yerlesik diizene gectikleri zamanlardan
itibaren ortaya ¢ikmaya baglamistir. Daha etkin ve verimli ¢alismayr saglamak icin
orgiitler olusturulmasinin geregi fark edilmis ve bu konuda yeni yollar ve teknikler
gelistirmek icin caba sarfedilmeye baslanmistir. Bu calismalar boyunca bulunan her
teori insanin motivasyonuna etki eden faktorleri farkli agilardan ele almis, Onceki

teorileri yonetsel ve motivasyonel olarak yeterli bulmamustir.

Her sey insan ve onun istekleri ile ilgilidir. Insan isteklerini tatmin etmenin
pesindedir. Insan isteklerini tatmin edebildigi miiddetce mutludur ama bu isteklerin her
zaman tatmin olabilmesi miimkiin degildir. Bazen yonetimin ve orgiitiin sagladiklar
insanin istek ve ihtiyaclarim1 karsilamakta yetersiz kalabilir. Oysa insanin etkin
calismasi tamamen istekleri ile ilgilidir. Verimlilige ulagsmada anahtar yol budur. Bu
istekler insamin harekete ge¢mesini dolayisi ile calismaya baglamasim1 saglayan
unsurlardir. Insan isteklerine konu olan ihtiyaclarin1 gidermenin ve boylece mutlulugu
yakalamanin pesindedir. Bu biiyiik bir siirecin temel tagidir ve bu siire¢ motivasyon

suireci olarak adlandirilmaktadir.

Motivasyon siirecini hangi faktorler etkilemektedir? Bir yonetici yada miidiir
iggOrenlerinin en iyiyi yapmasini saglamak i¢in ne yapmalidir? Sorularimi cevaplamak
icin pek cok bilim adami calismis ve cesitli teoriler iiretmislerdir. Aradiklar1 yanit

insanin nasil motive edilecegini anlamaya yoneliktir.

Bu cercevede calisgmanin birinci boliimiinde motivasyon kavrami, siireci ve
motivasyon teorileri anlatilmaya cahsilmistir. Ciinkii konuyu detayli olarak
anlayabilmek icin oncelikle kavramsal cerceveyi tanimlamak ve anlamak gereklidir.

Kavramsal cerceve 5 ana bashktan olugmaktadir. Motivasyon kavrami, siireci ve



motivasyon teorileri birinci basliktir. Daha sonra sirasiyla is tatmini, is morali, orgiitsel
davranig, oOrgiitsel baglilik konulart incelenecektir. Bunun ardindan 4 alt baslikta

inceleyecegimiz motivasyona etki eden faktorler gelmektedir.

Insanin birey olarak sahip oldugu beceriler ne kadar fazla, kendisi ne kadar
giiclii olursa olsun ihtiya¢ ve isteklerini tek basina karsilayabilmesi miimkiin degildir.
Bu sebeple insanlar bir araya gelmis once kiigiik topluluklar olusturmus ardindan daha
ileri diizeyde orgiitler kurarak bu orgiitlerin iiyeleri olma yolunu se¢mislerdir. Orgiitler
sistemli ve biiylikk capta organizasyonlar olup, kar amaghi ya da amacgsiz olarak
insanlarin ihtiyaclarinin giderilmesi, insanlararasi iligkilerin diizenlenmesine yonelik
olusturulan yapilardir ve tiim bu orgiitlerin ortak noktas1 insandir. Burada yOnetim
kavraminin roliiniin biiyiikligii ortaya cikmaktadir. Ciinkii yonetim, diinya goriisi,
beklentileri, ihtiya¢ ve istekleri tamamen farkli insanlardan olusan bir toplulugu,
Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda giidiileyen ve onlarin verimli ¢aligmasini saglayan bir
sanat olarak tamimlanmaktadir. Bu ancak oOrgiit amaclar1 ile birey amaclarinin
uyumunun saglanmasi ile miimkiin olabilir. Muhakkak insanlar ihtiya¢ ve arzularim
tatmin edebilmek icin muazzam bir istek ve gayret icerisindedirler fakat ¢cogu kez aymi

isteklilik orgiitiin amaglarini ve hedeflerin gerceklestirmek igin gosterilmeyebilir.

Motivasyon igverenler, isgorenler, yoneticiler ve liderleri ilgilendiren ortak bir
sorundur ve igveren, yoOnetici ve liderler motivasyon tizerinde direkt etki sahibidirler.
Motivasyon’un verimlilik iizerindeki rolu ve etkisi yiiksek iken yeterince
Oonemsenmedigi ya da ihmal edildigi gozlemlenmektedir. Motivasyona yeterince 6nem
verilmemesi ya da ihmal edilmesinin baslica nedeni motivasyonun arttirilmas1 halinde
isletmeye  saglayacagi  ekonomik  faydanin = matematiksel  hesaplamasinin
yapilamamasidir ve bunun i¢in saglanmasi gereken kosullarin isletmeye ek maliyetler

getirmesidir.

Oysa isletmenin ihtiya¢ duydugu nitelikli isgiiciiniin isletmeye c¢ekilmesi ve
burada uzun siire kalmasinin saglanmasi da saglanacak motivasyona baglidir.

Isgorenleri motive eden faktorler onlarin psikolojik kiiltiirel ve ekonomik yapilari ile



dogrudan iliskilidir. Isverenler homojen olmayan ve hepsi fakli psikolojik, kiiltiirel ve
ekonomik yapidaki calisanlarin bu farklilikliklarim1 mutlaka gézonde bulundurarak

motivasyon araglarini belirlemeli ve uygulamalidir.

Motivasyon teorilerinde arastirilan, isgorenlerin nasil daha iyi motive
edilebilecegidir. Motivasyonda gaye iggorenleri ise ve organizasyona kars1 daha istekli
ve verimli hale getirmektir. Bunu saglanmak i¢in etkileri farkli olan pek c¢ok arag
kullanilabilir. Klasik ydnetim anlayisina sahip isletmelerde motivasyonun saglanmasi
icin sadece ekonomik faktorlere bagvurulurken, modern ydnetim anlayisina sahip
isletmeler sosyo-psikolojik ve yonetsel faktorlere de bagvurmakta ve bunlari etkin bir
bicimde kullanmaktadir. Motivasyona etki eden faktorler; sosyal faktorler, ekonomik
faktorler, psikolojik faktorler ve yoOnetsel faktorler olarak siralanabilir. Bu ¢alisma
hazirlanirken metal endistrisi  kuruluslarinda ekonomik ve sosyal motivasyon
faktorlerinin analizi yapimasi planlandigindan endiistri ile ilgili genel bilgilerin yanisira
iilkemizde ve diinya’daki yerine dair bazi bilgilere de yer verilmistir. Bu cercevede bu
calismanin 2. boliimiinde metal endiistrisini ele alinmistir. ikinci boliim 5 ana baghk
halinde incelenmistir. Ilk boliimde metal endiistrisinin Tiirkiyedeki 6nemi, istihdama
katkisi, diinya’daki yeri ve onemi ele alirken, 2. bolimde sosyal ve ekonomik
motivasyon faktorlerinin orgiit ve endiistri iizerine etkileri sosyal, ekonomik, psikolojik

ve yonetsel faktorler baglaminda ele alinmstir.

Calismanin 3.bolimii motivasyonun yonetim ve personel iizerine etkilerini
ortaya koyan uygulama kismindan olusmaktadir. Amag, sosyal ve ekonomik
motivasyon faktorlerinin metal endiistrisi iizerine etkilerinin analiz edilmesidir. Bunun
icin Metal Endiistrisinde yeralan iiretici firmalarda mavi yakali personele yonelik olarak
anket soru formu hazirlanmistir. Bu soru formu demografik 6zelliklere bagli sorulardan
ve motivasyon ve ekonomik ve sosyal motivasyon faktorlerini 6l¢meye izin veren iiglii
ayr Olcekten olusmaktadir. Bu asamadan sonra edinilen bilgiler analiz edilirken teori ve

uygulama arasinda biitiinliik olusturmaya caligilmistir.



BIiRiINCi BOLUM

I.LKAVRAMSAL CERCEVE

A. Motivasyon Kavrami, Giidiiler ve Motivasyon Evreleri

Bu c¢alismanin ilk boliimiinde kavramlar aciklanmaya calisilacaktir. Kavramsal
olarak motivasyon, giidiiler ve motivasyon evreleri hakkinda bilgi verilerek bu
kavramlar acgiklanmasi ileriki boliimlerde sik¢a karsilasacagimiz bu kavramlarin

anlasilmasi acisindan 6nem tagimaktadir.

1. Motivasyon kavram

Motivasyon’un Tiirk¢edeki tam karsiligimi bulmak kolay degildir. Sozliiklere
gore motivasyon Tiirkce de giidiileme, iggorenin ise tegvik edilmesi ve isteklendirilmesi
olarak adlandirilabilir. Fransizca motive kelimesinden tiiremis olan bu kavram, giidii,
harekete gecirici gii¢ olarak terciime edilebilir. Giidiilenme, bireyin i¢ ve dis etkenlerin
etkisi altinda, yapilacak isin yoniinii ve Onceliklerini etkileyerek harekete gecmesi
durumudur. Motiv ise bir eylemi ortaya cikartan ve devamli hale getiren, bireyleri
cesitli davramiglarda bulunmaya iten etki yada etkiler biitinidiir. Giidiilenmenin
ingilizce karsiligi olan “motivasyon” kelimesi latincede hareket anlamina gelen “mot”
sOzciigiinden tiiretilmis olup psikolojide; “i¢ten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe

dogru yonelen maksatli davraniglar ” icin kullanilmaktadir.

Shermerhorn’a gore motivasyon birey’e etki eden ve onun isteki seviyesini,
yoniinii ve ¢aba gosterme gayret ve siirekliligini arttiran kuvvetlerdir. 1Motivasyon hem

itici hemde engelleyici bir konudur.

1Tevruz,Suna”,Gldiilenme iginde”Esra Aslan (Edi.) ,Nobel Yayinlari,Ankara 2002,s. 96
2 C.Young, Brian, * Methods, of Motivation, Yesterday and Today 1.Edition”,Emporia Publisher, Newyork,
1999,s.145



Bilim adamlarinin, Ruh bilimcilerin, Doktor ve Avukatlarin ve pek ¢ok meslek
grubunun farkli motivasyon tanimlar1 olabilir. Fakat tiimiiniin temelinde yatan fikir
ideal ve basarili bir yonetimdir. Ana konu isgorenlerin isletmeye ve gorevlerine nasil
daha iyi baglanarak daha verimi ve istekli calistirilabilecekleridir. Ciinkii bu isgoren
toplulugu farkli 6zelliklere, duygu ve diisiincelere sahiptir. Yonetici i¢in zor olan her
biri farkli kisilik ve ozelliklere sahip olan calisanlar1 orgiitsel amaclar dogrultusunda
yonlendirmektir. Isgoreni ise 6zendirme ve isine baglamak icin yollar ve yontemler
arastiriir. Bunu saglayabilmek i¢in Orgiit igersindeki gorevler bir taraftan daha ilging ve
tatminkar hale getirilirken bir yandan da iggdrenin ihtiya¢c duyduklar seyler yakindan
izlenerek bunlarin doyurulmasi yoluna gidilmektedir. Ciinkii bu istekler sabit degildirler

ve zaman icerisinde siirekli degisiklikler gostermektedirler.

Sabuncuoglu’na gore motivasyon, isgorenleri isletme amaglarina yaklastirici,
inandirici ve inandirict nitelikte yapilan Orgiitiin tamami i¢in yararli olan hareket ve
uyarici tutumlar ve bunlara iliskin yontemler ve ugraslar seklinde tanimlanabilir. *

Motivasyon, bireyleri orgiitsel amaglara yonlendiren ve giidiileyen bir siireg
olmakla birlikte dzellikle amaca dair tutumlarla iliskili bir siirectir.” Bireyde ihtiyacin
ortaya ¢ikmasi durumunda motivasyon siireci baglamaktadir. Birey siirecin baglamasiyla
harekete gectiginde hareket belirmis olan ihtiyacim karsilamaya yonelik olacaktir.
Yoneticinin bireyin istek ve ihtiyaclarini iyi analiz edebilmesi gerekmektedir ciinkii
verimli bir ¢aligma ortami yaratmak bu ihtiyaglarin karsilanmasina ve bunun sonucunda

mutlu ve huzurlu bir i ortami1 saglanmasina baghdir.

Insanin bu ihtiyaclarinin bir boliimii fizyolojik ihtiyaglarken diger bir boliimii
somut olmayan fakat birey i¢in bilyiik 6neme sahip olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclarin
giderilememesi durumunda bir i¢ denge problemi ortaya ¢ikmakta ve bu giidiiler kisisel
olup zaman igerisinde ¢esitli sosyal cevre ve kiiltiirel etkilerle yon degistirebilmektedir.
Yoneticinin gorevi bireyde karsilanamayan ihtiyaglar analiz edip ortaya ¢ikartmak ve

yasadig1 dengesizlikleri giderme yoluna gitmektir. Bunlarin giderilmemesi halinde bu

30zkalp Enver,"Psikolojiye Girig”,EylUl Yayinlari,Eskisehir,1991,s.29
4 Sabuncuoglu, Zeyyat, Tiiz,Melek,"Orgiitsel Psikoloji”,3.Baski, Ezgi Kitapevi yayini, Bursa 2001, s.36
5 Miner, John,”Industrial and Organizational Pyschology”,Mc Graw Hill,1992,s. 59



dengesizlikler pek ¢ok olumsuz sonuclar doguracak ve siiphesiz verimlilik diisecektir.
Yonetici bu sonuglarin ortaya ¢cikmasini engellemek ve insan1 kazanmakla sorumludur.
Onun amact calisanlarin amaglarin1  Orgiitiin - amacglar1  dogrultusunda harekete
gecirmektir. Motivasyon kavraminin temelinde ii¢ ana faktor yer almaktadir. Bu ii¢ ana

faktor:

e Bireyin 6z yapisinda gizli bulunan ve onun ¢esitli sekillerde davranmasini saglayan
giicler ve bu giicleri harakete geciren cevresel faktorler araciligiyla davranisin
tetiklenmesi

e Belirli bir hedefe ulagsmak amaciyla davranisin degerlendirilmesi

¢ Birey tarafindan algilanan ama¢ dogrultusunda davranisin siirdiiriilmesidir.

Yoneticiler daha cok caligsanlarin para ile motive edildiklerine inanmaktadirlar.
Gergekte insanlar sadece para kazanmakla motive olmazlar yonetici ¢alisanlarin1 motive
eden faktorleri bulmak ve dogru tespit etmek zorundadir. Bunun yolu da calisan iyi
tanimaktan gecmektedir. Eger bireyi taninmiyorsa onun motive edilmesini saglamak

cok gii¢ olacaktir. 3

Motivasyon davranislarin ne sekilde degistirilebilecegini ve bunlar yonlendirme
yollarin1 incelerken, davranisin kaynagimi ve bu davranisin siddetinin nasil
arttirtlacagini aragtirir. Motivasyona etki eden faktorler sadece isletme igerisinde ortaya
cikmazlar. Bu faktorler hayatin her alaninda vardir ve herkes tarafindan kullanilmaya

calisilir.

Insanlara belli amaclar1 gergeklestirmek amaci ile motivasyon faktorleri
uygulanirken insanlarda bunu baska insanlara karsi kullanirlar. Ornegin isyerinde
motivasyon unsurlari ile motive edilen bir isgoren, ailesinde baba kimligiyle ¢ocuguna
okulda basarili olur ve sinifin1 gecerse bilgisayar alacagini sdyleyerek ¢cocugunu motive

etmeye calisarak motive edici roliinii iistlenebilir.

3 Tinaz Pinar, Calisma Yasaminda Ornek Olaylar,Beta Kitap,istanbul,2006,s. 8



Orgiit calisanlarini aktive etmek zorundadir. Basarili bir yonetici bunu bilen ve
motivasyon kurallarin1 uygulamayr gerceklestirebilen kisidir. Bu yonetici her
uygulamanin hangi sartlar altinda, ne zaman, ne sekilde ve hangi miktarda uygulanmasi
gerektigini goz Oniinde bulundurarak isgérenin calisma verimliligini arttirirken,
isgbrenin Orgiit ile biitiinlesmesi hedefine de ulasirlar. Buna ulasmak sadece ekonomik
giidiiler ile olamayacagindan aynm1 zamanda sosyo ekonomik giidiilerde kullanilmali ve
yonetici is ortamini da ¢alisan agisindan ¢ekici hale getirmelidir. Motivasyon en bilinen
sekliyle “bireyi davranisa sevk eden ig¢sel gii¢” olarak tanimlanmaktadir. Yani motivator
denilen itici gii¢, bireyi harekete zorlayan mekanizmadur.* Motivasyon, psikolojideki
pek ¢ok sey gibi sinirlandirilamaz. Motivasyona dokunulamaz ya da koklanamaz. Fakat
olusumu kisinin ortaya koydugu davramis biciminden gozlemlenebilme ve kisinin
motive olup olmadigin1 sdylenebilir. Kosan bir kisinin once neden kostugunun
anlagilamamasi fakat varis ¢izgisi ve diger kosanlar goriildiigiinde onun bir yarisci

oldugunun ve kazanma, basarili olma giidiisii ile motive oldugunun anlasilmasi gibi.

Orgiitler ekonomik varliklarmi = siirdiirmek icin c¢ok dikkatli davranmak
zorundadirlar. Acimasiz rekabet kosullari, bu kosullar1 dikkate almayan sirketlerin
varliklarinin sona ermesine neden olmaktadir. Bu nedenle kaynaklar her zaman c¢ok
etkin kullanilmak zorundadir. Bu kaynaklar arasinda en 6nemli olan1 siiphesiz insan
kaynagidir. Bir makinenin elektrikle aktive olmasi gibi bir orgiitte calisanlar ile aktive

olmaktadir. >

Bir baska perpektiften bakildiginda motivasyon hedefe ulagmak icin yapilan amacgh bir

davramstir.®

Motivasyon kavrami bireyin istek ve arzularma cevap arayan bir davranis
kalibinin  secimi anlamina da gelmektedir./insan kaynagi aym zamanda diger

kaynaklarin da kullamimin1 gerceklestirmektedir. Bu nedenle bu kaynagin etkin

4 Hudson Christine,”Psychology and Work,Routledge Publication” ,2001,s. 23

5 Buck, Ross;”Human Motivation And Emotion, Construct of Motivation”, University of Connecticut, Second
Edition, 1988, Chapter 1, s. 1

5 Spector E.Paul,”Indusrial & Organizational Psychology”, 2.nd ed.John Wiley,2000 s.176

7 Furnham Adrian, The Psychology of Behaviour at Work”,Second Edition, Pschology Press , 2005,5.278



kullanimi otomatik olarak diger kaynaklarinda etkin kullanimim saglayacaktir.
Bentley’e gore motivasyon bir insanin i¢inde bulunan, insanin olumlu olumsuz belli
bazi1 eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulastirilmasim ve boylece
tatmin olmasimi saglayic1 giictiir.® Isgoren kaynagi isletmenin sahip oldugu diger
kaynaklarin pek cogu gibi isletme tarafindan miilkiyeti sahip olunabilen bir varlik
degildir. Sadece sahip olunan tecrilbbe ve c¢alisma giiciinden yararlanilabilen bu
kaynaktan etkin faydalanmilabilmesi isgdreni iyi analiz etmek ihtiyaglarini ve
beklentilerini  gerceklestirebilmek durumuna baghdir. Ozellikle ekipler halide
olusturulan takimlarda, ekiplerin basarilar1 ve etkili olmalarindan bahsedebilmek igin,
ekiplerin Orgiitiin amaglarina ne denli inandig1, azmi ve bu dogrultuda ¢alismak i¢in
nasil bir motivasyona sahip olduklar1 belirleyici rol oynamaktadir. Giidiilerin 6zellikle is

yasaminda dnemi biiyiiktiir.9

Motivasyona sahip takimlar bu durumun getirdigi ¢esitli avantajlara sahiptirler.
Ekip tiyelerinin moralleri yiiksektir ve bu orgiitsel iklimi olumlu yonde etkilemektedir.
Ayni zamanda bu durum isgorenlerin isi sevmelerine ve yaptiklar isi daha ¢ok ve
zevkle yapmalarina neden olmaktadir. Isgorenler kendilerini gerceklestirme olanag
bulduklarindan kendilerine ©rgiit nezdinde deger verildigini diisiinmektedirler. Tiim
bunlar orgiitsel faaliyetlerin diizgiin, standart ve zamaninda yapilmasi sonucunu getirir
ki burada motivasyon ile amaglanan da budur. Ekibin basariya ulasabilmesi takim
iyelerinin birbirleri ile uyumlu iliskiler gelistirmesine de baghdir. Ekip iiyeleri arasinda
sirtiismelerin olmamasi, ekip iiyelerinin birbirleri ile iyi iligkiler gelistirmelerine,
birbirleri ile iligkileri esnasinda etkilesim icerisinde iken bildiklerini birbirleri ile
paylasarak diger calisanlarla uyumlu iligkiler olusturmalarina da baghdir. Ekip
calismasinin etkinligi isgorenlerin bagariya ulasma istekleri, birbirlerine olan bagliliklar

ve bagkalarini etkileyebilme beklentileridir.

8Bentley Trevor, “insanlari Motive Etme” , Cev.Onur Yildirnm Hayat Yay.No.33,

Istanbul,1999, s.180

°Karlof Bengt,"Cagdas Yénetim Kavramlari ve Kalkinma Modellleri”, (Cev.Ziya Kiitevin,Eshar Kiitevin )
Inkilap Kitapevi, Istanbul,1996,s. 121



En 6nemli ekip 6zelligi belli bir sayida isgoreni belli bir amag etrafinda biraraya
getirmesidir. Calisma sartlarinin zorlugu ekip {iiyelerinin ¢alimanin ihtiya¢ duydugu
bilgi ve yetenek diizeyine sahip olmasi ve gerceklestirilmesi amaclanan isin zorlugu
ekibin motivasyonun diismesine neden olabilecektir. Ekip iiyelerinin isin zorluguna
paralel olarak iistlendikleri sorumluluga orantili olarak yetki ile de donatilmis olmalar1
gereklidir. Bunun varli§i yada yoklugu bireyin ve dolayisi ile ekibin motivasyonunu

yiikseltici yada azaltic1 etkiye sahiptir.

Ekip iiyeleri arasinda giiven ve dostlugun varligi ekip igerisinde uzlasmay1
kolaylastirir. Bu durum bile bashi bagma bir motivasyon kaynagi olabilir. Uyeleri
olumlu ydonde motive olmus olan takim iiyeleri ekibin ve dolayisi ile orgiitiin basarisi
icin kritik bir 6neme sahiptirler. Isgorenlerin davramslarinin arkasinda bir istek vardir
ve bu istek bir amaci hedeflemektedir. Bu amagclar isgorenin kendisi tarafindan
belirlendigi gibi cogu kez isgbrenin yasadigi cevre bu amaclarin belirlenmesinde dnemli
bir rol oynar. Bireyin isyerindeki mutlulugu artik daha ¢ok bu amaclar gerceklestirdigi
Olciide gerceklesir. Bu amaclara ulagamayan birey mutlu degildir. Dolayis1 ile burada
motivasyondan sozedilemeyeceginden bu isgdren’in verimsiz caligmasina ¢ogu kez bir
ekibin iiyesi ise ekibe adapte olamamasi ve isyerinde huzursuzluk gibi sonuglar getirir.
Kendini mutlu hissetmeyen ve amaglarina ulasamayan isgéren bosluga diiser ve
psikolojik ozelliklerine bagl olarak bu durum baska sonugclari dogurabilir. Ornegin ice
doniik ve duygusal isgérenlerde bireyin bosluga diismesi zaman zaman saldirganlagmasi
sonucunu da getirir. Motivasyon konusunun Onemi bu noktada ortaya c¢ikmaktadir.
Buradaki en ¢nemli hedef isgdren amaclarn ile Orgiit amaglar1 arasindaki uyumun
saglanarak isgdrenin motive edilmesini ve isyerinde mutlu olmasini saglamaktadir. Bu
mutlulugun performansa yansitacagi olumlu etkiden ortaya c¢ikacak olumlu sonug

isletmenin yada orgiitiin kazanci olacaktir.

Isletmeler icin isgorenlerini dogru analiz edecek ve onlarin davraniglarina yon
veren faktorleri her zaman dogru tespit edecek bir formiil yoktur. Eskilerin deyisi ile “
Konu insan oldugunda gercek tek bir mutlak dogru yoktur” Ciinkii insan son derece

kangik bir varliktir ve hepsi icin gecerli olabilecek tek bir formiil, insanlar arasi



psikolojik, demografik, kiiltiirel, ¢evresel, ekonomik pek cok faktor ve farkhi kisilik
yapilart nedeniyle basarili olamaz. Bu nedenle personelin motive edilmesini amaglayan
bir isletmenin bu amacina ulasmak maksadi ile miimkiin oldugunca esnek bir
motivasyon programi ve politikasi olusturmasi, hedef ve yontemlerin mevcut
durumlarda ve isgorenlerdeki degisikliklere gore degistirilebilip hizla adapte
edilebilmesi gerekmektedir. Para bilinen en temel motivasyon faktorii olmakla birlikte,

yapilan aragtirmalarda ancak dordiincii sirada yeraldigi gbrulmektedir.lo

Hizla gelisen teknoloji iiretim tekniklerinde pek cok degisiklik getirmekte
isletmelerde modern iiretim teknikleri kullanilirken daha c¢ok makine kullanimi
yayginlagsmaktadir. Buna ragmen giin gectikce isletme icin esas Onemli sermayenin
insan faktorii oldugu daha ¢ok belirleyici olarak kabul edilmektedir. Ciinkii tim bu
makinalar1 kullanacak olan ve isletmede iiretim, satig gibi tiim temel fonksiyonlari
kullanacak olan gene isgorenin kendisidir. Isgorenin mutlugu ise isgéren motivasyonu
ile dogru orantilidir.'' isgorenin isletmeden pek ¢ok beklentileri vardir. Bu beklentileri
cevresel faktorlerin etkisi altindadirlar ve isgérenin mutlu olmasi bu faktorlerin tatmin
edilip edilmemesine baghdir. Isletme isgorenden verimli bir ¢alisma, isgorenin iiretim
giiclinii ve zekasi ortaya koymasi beklerken isgorende isletmeden maddi olanaklar,
egitim imkanlari, is glivenliginin saglanmas1 ve geleceginin garanti altina alinmas1 gibi
pek ¢ok beklenti ierisindedir. Isgoren ve isletmenin isteklerinin gerceklestigi oranda iki
tarafli bir mutabakattan ve mutluluktan sozedilebilir. isgorenler iizerine yapilmus bir
arastirmada eger yasaminizin sonuna dek konforlu yasama sahip olacagimz diizeyde bir
ikramiye kazanirsaniz ¢aligmaya devam eder misiniz? sorusuna arastirmaya katilanlarin
%80’1 her sekilde caligmaya devam edecekleri yanitini vermislerdir.'” Bu durum maddi
giidiilerin; bireyin motivasyonunu aciklamakta yetersiz kaldigina iyi bir Ornektir.
Isletme isgoreni iyi tammali ve isgdrenin nelerden etkilendigini, ihtiyaglarmin neler

oldugunu iyi analiz etmek ve isgorene etki eden faktorleri 6grenmek durumundadir.

10 Baltas Acar ,Ekip “Calismasi ve Liderlik”, Remzi Kitapevi ,Gelistirilmis 6.Basimi; istanbul,2005,s.201

11 Osterlogh, Margit,Frost,Jetta,Frey,Bruno ; “The Dynamics of Motivation in New Organizational Forms ”
,International Journal of the Ekonomics of Business, Volume 9, Number 1, February 2002, s. 61

12 Wilesky L.Harold, "Varieties of Work Experience” In:Henry Borow.Man In a World At Work, The
Riverside Press,1964, s.126
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Yonetici’nin isgoreni motive edebilme yetisi pek cogunun diisiindiigiinden ¢ok
daha Once, isgorenin secim siirecinde baglar. Kendinden motive olmus personelin
secilmesi her iskolu icin sarttir. Eger isgoren beraberindeki ile yada varolan ile motive
olabiliyor ise motivasyonu saglayacak olan kisinin yani yoneticinin is yiikii azalacaktir.
Pek ¢ok fikir gibi bununda gergeklestirilmesi ¢ok kolay degildir. Ozellikle Avrupa
iilkelerinde pek cok yonetici tarafindan yasal diizenlemeler nedeniyle ayrimcilik
yapmama adina motive olmus personelin, motive olma ihtimali olan personele gore
tercith edilmesi giiclesmekte, isletmeler yasal yaptinmlarla karsi karsiya
kalabilmektedirler. Yoneticilerin igsgdrenleri motive etmesinin bir diger yolu onlardan
yiiksek organizasyonel beklentilere istirak etmelerini saglamaktir. Calisan birey i¢in
ekonomik tatmin gerekli bir kosul olarak diisiiniilse bile yeterli bir kosul oldugunu iddia

etmek dogru degildir.13

Baz1 liderler ve yoneticiler iiretim kiiltiirlerine onemli iiretkenlik beklentileri
yerlestirirler. Bu beklentiler sorumluluk duygusu, yiiksek iiretkenlik ve kaliteyi
gerektirir. Bu beklentiler isletmeye yeni katilan personeli de etkileyecektir. Yoneticiler
yeni katilmis personele Ornek isgorenler gostererek onlara organizasyon genelinde
beklentilerin ne denli ciddiye alindigim1 gosterirler. Bu metod yoneticilerin iggorenlerin
motivasyonunu siirekli kilmas1 adina onemli bir uygulamadir. Kisaca zaten motive
olmus yada edilmesi nisbeten kolay oldugu icgin sec¢ilmis olan iggoren, yiiksek
iiretkenligi ilke edinmis bir isletmedeki standartlar tarafindan etkilenmis olacak ve bu

standartlar giinliik yasaminin bir pargasi1 haline getirecektir.14

Motivasyon sayesinde isgoren eyleme gecirilebilme olanagina kavusulur.
Motive olmus bir isgbrenin inanmis bir asker gibi verilen gorevlerine gitmesi ve sevkle
calismas1 miimkiindiir. Motivasyon sayesinde isgoreni yonlendirmek kolaylasir ve
yonetim acisindan bir yOnetim diizeninin ortaya konulmasi ¢ok daha basittir.

Motivasyonu olmayan isgorenlerin yonetime karsi direngleri fazla, ise karsi istekleri

13 Eren Erol,"Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi”,Genisletilmis Sekizinci Baski, Beta Yayin,
Istanbul,2004,s. 493

4 Young, Brian C. “Methods of Motivation, Yesterday and Today *, academic. emporia.
edu/smithwil/00fallmg443/eja/young. html, s. 2
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azdir. Bu nedenle dogal olarak motivasyonsuz iggorenin yonetilmesi kolay degildir.
Motive olmus olan isgoren zihinsel, diisiinsel giicii ile fiziksel giiciinii en {ist noktada
kullanabilecek duruma ulasmustir. Isletme hedeflerine ulasmakta motivasyondan
kaynaklanan bu durum yiiksek peformans ve bunun sonucunda verimlilik artigina neden

olabilir.

2. Thtiyaclar ve giidiiler

Motivasyonun temelini ihtiyaclar ve giidiiler olusturnaktadir. Giidii; “bireyi bir
harekette bulunmaya yada bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde
etkileyen siiriicii kuvvet yada faktorlere denilebilir."” Bir baska tanima gore ise “bireyi
harekete geciren ve bireyin hareketlerinin yOniinii tayin eden, bireyin diisiinceleri,

- 16
umutlar ve inanc¢laridir.

Insan son derece karisik bir organizmadir ve etkilendigi unsurlar zaman ve cevre
sartlarina gore degisim gosterdiginden giidiiler insanda olumsuz yada olumlu yonde
baz1 etkilerin olusmasina neden olur. Bu etkiler sonucunda insan uyarilir ve diirtiiler

ortaya cikar. Bu diirtiilerin yiiksek miktarli olanlari ihtiyag olarak adlandirilir."®

Detayli incelendiginde arzu, istek, amac, hedef, ihtiyaclar, diirti,
giidii, egilim, davranis, ¢ikar, se¢me, tercih, irade, hirs, korku, 6zlem, idrak, tutum,
heves, tesvik, imrenme, basari, ihtiras, moral, ilgi, niyet, emel gibi pek ¢ok kavram
motivasyon taniminin igerisinde yerahr.19 Ciinkii motivasyon, kisinin eyleminin y06niinii,
giiclinii ve Oncelik sirasim belirleyen i¢ veya dig bir uyaricimin etkisiyle harekete
gecmesi ile ilgilidir.17 Baska bir deyisle motivasyon bir bireyin orgiit icerisindeki
verimli davranisinin sebebini izah eden hem i¢ hemde dis enerji gii¢lerinin toplamidir.
Kisi mevcudiyetini devam ettirmek ve kendini gerceklestirmek icin kisiye gore

degisiklikler gosteren cesitli gereksinmeler ortaya cikartir. Bu gereksinmelerin kisiye

15Oztabag Liitfi; Psikolojide ilk Adim, Remzi Kitapevi, istanbul,1970 s.34
'*Sabuncuoglu, Tuz,A.g.e., 5.38 _ _
17 Basaran Ibrahim Ethem;Y&netimde insan iliskileri, Ankara 1992, s.316
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gore ortaya cikist insanin i¢inde bir itilme olusturur ve farkli niteliktedir. Motivler adi

verilen bu durum bireyin davranislarini direkt olarak etkiler.

Nedeni ne olursa olsun giidiiler insam1 belli bir davranis icerisine iter. Bazi
giidiilerin nedenleri son derece acikken bazilar1 kapali olabilir. Baz1 giidiiler fizyolojik
nedenlerle harekete gecerken bazi giidiilerin harekete gecis nedeni psikolojik olabilir
Fakat ister fizyolojik, ister psikolojik olsun bu sonucu degistirmez ve giidiiler insanda
bir i¢ itilme yani bir uyarilma durumu olusturarak herhangi bir davranista bulunmak
lizere Kisiyi harekete gecirir. Ihtiyaglar giderilene kadar aktif halde kalan giidiiler buna
neden olan ihtiyacin ortadan kalkmasi ile sona erebilir. Fakat bir ihtiyacin dogmasi
bazen sona ermis bir giidiiniin tekrar canlanmasina ve harekete gecmesine neden
olabilir. Giidiiler pasif duragan yapida degildirler. Aksine siirekli ve dinamik bir yapiya

sahiplerdir. Ihtiyacin siddeti giidiiniin siddetinde 6nemli pay sahibidir.

Gidiilerin ortaya ¢ikmasi gereksinmeler yani ihtiya¢ ile dogrudan iligkilidir.
Insan 6nce fizyolojik ihtiyaclarimi giderme pesindedir. Bunlar giderdikten sonra sira
sosyal ve psikolojik ihtiyaclarina gelir ve insan bu ihtiyaclarin1 giderme yolunda
giidiilenebilir. Bu kez i¢ itilme bu ihtiyaglar nedeni ile ortaya cikmistir. ihtiyaclar
insanin yasama nedenidir. Insan ihtiyaglar1 giderildigi miiddet¢e var olur. Bir yerde
ihtiyaglarin giderilmesi insanin varolmaya devam etmesini saglarken ihtiyaglarinin
giderilmemesi onu yokolma siirecine iter. Bu gereksinmeler tek gesit degildir. Insan’in
birey olarak ve oOrgiitiin bir iiyesi olarak birden fazla kimligi vardir ve insanmin

gereksinmeleri de bu nedenle birden fazla olarak ele alinabilir. 18

Isgoren gereksinmeleri 2 ye ayrlhr19
e Insan olarak gereksinmeler

o Orgiit iiyesi olarak gereksinmeleri

18 Baykal Besim; “GlnUmuzde Yonetim: Temel Kavramlar ve Yeni Goriigler”,istanbul,1974 , s. 130
19 Inceoglu Metin, “Giidilleme Yontemleri”, Ankara 1985,s. 38
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Isgoren

Gereksinmeleri
Insan olarak gereksinmeler Orgiit iiyesi olarak gereksinmeler
A 4
Ruhsal gereksinmeler Orgiitsel gereksinmeler
Fiziksel gereksinmeler Yonetsel gereksinmeler
A4 \4
Toplumsal gereksinmeler Islevsel gereksinmeler

Sekil 1: isgoren Gereksinmeleri

Insan olarak gereksinmeler sekil 1 ‘de gosterildigi gibi 3’e ayrilmaktadir. Bunlar
ruhsal gereksinmeler, fiziksel gereksinmeler ve toplumsal gereksinmelerdir. Insan’in
birde orgiit tiyesi olarak gereksinmeleri vardir ve bunlar da orgiitsel gereksinmeler,
yonetsel gereksinmeler ve son olarak iglevsel gereksinmeler olarak 3 grupta

toplanmaktadir.

Fiziksel gereksinmeler, zorunlu gereksinmelerdir ve insanin yasamini
siirdiirmesi icin mutlak karsilanmasi gerekir. Ornegin beslenme ihtiyaci karsilanmayan
birey yasantisini siirdiiremez. Ruhsal gereksinmeler bireyin i¢ diinyasindan kaynaklanan

gereksinmelerdir. Burada etkili olan bireyin psikolojik yapis1 ve duygulamdlr.20 Ornegin

20 sabuncuoglu, Tiiz, A.g.e.,s. 40

14



cocugu hasta olan bir iggoren’in ise yogunlasamamasinin onun psikolojik ve duygusal

yapisindaki degisim, i¢ diinyasinda yasamakta oldugu firtinalarin sonucudur.”'

Toplumsal gereksinmeler ise bireyin bir iiyesi olarak toplumun 6zelliklerinden
ve ¢evre sartlarindan kaynaklanan gereksinmelerdir. Ornegin sayginlik, toplum
icerisinde iyi bir yere sahip olmak, toplum tarafindan takdir edilmek bunlar arasinda
sayilabilir. Ornegin maddi imkanlar1 ¢ok iyi olan ama yasadis1 bir is yapan birey toplum
tarafindan kabul gdrmemesi ve dislanmasi halinde toplumun bir iiyesi olarak kabul
gormeyeceginden toplumsal gereksinimleri karsilanamayacaktir. Toplumun cok
iizerinde gelir elde etmesi toplumsal gereksinimi tatmin olmamis olan bireyin bu

gereksinime duydugu ihtiyaci ikame edemeyecektir.

Insan’a dair bir diger gereksinme tiiriiniin, insanin orgiit iiyesi olarak
gereksinmesi oldugu sdylenmektedir. Orgiit iiyesi olarak insanin gereksinmeleri iic
baslikta incelenebilir. Bunlar orgiitsel gereksinmeler, yonetsel gereksinmeler ve islevsel
gereksinmelerdir. Orgiit iiyesi olan insan yasamimin biiyiik bir boliimiinii hayatim
kazandig isyerinde gegirmekte giinliik is hayatinda gerek yoneticileri ile gerekse is
arkadaslar1 ile yogun bir iletisim icerinde bulunmaktadir. Orgiitsel gereksinmeler
insanin hayatin1 kazanmak igin bir orgiitte ¢alismasi anlamina gelir. Herkes gecimini
saglamak icin emegini sunmak ve bundan bir gelir elde etmek durumundadir. Orgiitsel
gereksinim insanin emegini ortaya koymasi karsiliginda kendisi ve ailesine bakmak i¢in

ihtiya¢ duyacag geliri kazanma gereksinimidir.

Yonetsel gereksinmeleri sOyle aciklanmaktadir; isletmenin yapisi ne olursa olsun
bir ast iist iligkisi vardir. Biiyiik isletmelerde oldukca karisik hiyerarsik yapilar
isletmeler kiigiildiikce daha da basitlesse de bu onlarin ast iist iligkisine sahip
olmadiklar1 anlamina gelmez. Bireyin ast iist olarak sorumluluklar1 ve verilen hedeflere

ulagmasi ihtiyaci bireyin yonetsel gereksinimi olarak adlandirilabilir.

Zl}KUgUk Ferit, ” Calisanlarin ise Giidiilenmesinde Herzberg'in Motivasyon — Hijyen Faktérlerinin
Onemi:Belediye Calisanlarina Yénelik Bir Uygulama , Finans Politik & Ekonomik Yorumlar”, 2007, Cilt 44,
Sayi 511s.75
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Her bireyin kendini gerceklestirme, bir isi kendi basina yapma, kendi isini
basarma ihtiyaci vardir. Bunun olusmasi, kiside bagimsizlik hissi olusturur ve buda
doyumu saglar. Bireyin kendi isini ve gorevini basarma ihtiyaci onun islevsel 6zelligi
aciklamaktadir. Insan makine degildir, onun da istekleri beklentileri vardir. Biiyiik bir
makinenin dislilerinden biri olsa da aradig1 6zgiirliigii kendi gorevini kendi basina
yapma halinde bulmaktadir. Tiim bu gereksinimler ¢evre sartlar, kisilik yapisi, egitim
diizeyi, toplumsal o6zellikler gibi pek cok degisken tarafindan -etkilenebilir, bu

degiskenler gereksinimlerin siddetini ve yoniinii belirleme giiciine sahiptirler.

3.Motivasyonun evreleri

Insamn ihtiyaclar karsisinda harekete gegmesini saglayan motivasyon 4 temel
asamadan gecerek olusmaktadir. Ihtiyaglarin ortaya ¢cikmasi, giidiilenme,
harekete ge¢cme ve gerceklesme asamalarindan olusan motivasyonun asamalari

asagidaki tabloda gosterilmektedir.”

Ihtiyag

l

Uyarn

v

Eylem

l

Amaca Ulasma

Sekil 2 : Motivasyonun Asamalari

Motivasyonun olugmas1 oncelikle insanin ihtiyaglarimin bagslamasi ile ortaya

cikar, yiyecek bulmak icin harekete ge¢mesi i¢in dnce insanin acikmasi ve yemek yeme

22Deniz Mehmet,"Isletme Yénetiminde Motivasyon Nobel Yayinevi ”, 2005, s.143
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ihtiyacinin belirmesi gerekmektedir. Bu ihtiyacin belirmesi insanda bu ihtiyacim

giderme istegi olusturur. Boylece uyar siireci baglamistir.

Psikolojik, sosyal yada fizyolojik nedenlerle i¢ yada dis uyaranlarin etkisi altinda
uyarilan insan ihtiyacim1 gidermek amaciyla cesitli sekil ve dogrultuda harekete gecer.
Bu eylem siirecinin hizi tamamen ihtiyacin tiirii ve miktarinin neden oldugu uyarinin
siddetine baghdir. Insanin ihtiyaci karsilanmadigi siirece insan kendini mutsuz,
boslukta, olaylara kars1 isteksiz hisseder. Ihtiyacin karsilanmasi halinde insan doyuma
ulagmanin yarattigr mutluluk noktasina ulagmistir. Fakat bu nokta siirekli bir mutluluk
durumunu getirmez. Burada elde edilen mutluluk gegici bir mutluluktur. Insan bu
mutluluk durumunda kisa bir siire gegirdikten sonra yeni bir ihtiyacin belirmesi ile
motivasyonun evreleri tekrar islemeye baslar. insan yeni ihtiyacinin baslamasi,
uyarilmasi, eyleme gecmesi ve amaca ulasarak mutlu olmasi siirecini her bir ihtiyaci
icin tekrar yasayacaktir. Insamin mutluluk noktasinda siirekli kalmasi her zaman
miimkiin ve ¢ok da kolay bir sey degildir. Insan ihtiyaclarin1 gidererek mutluluk
noktasina ulasamadiginda bu dengesizlikler insanda mutsuzluga, gerginliklere neden
olmaktadir. Bu nedenle is ve sosyal hayatinda uyum ve isteklilik icin bireyin
gerilimlerinin azaltilmasi gerekmektedir ki bu da ihtiyaclarinin karsilanarak mutluluk

noktasina ulagip ulasmamasina baglidir.

Motivasyon siireci amaca ulasabilmek icin ortaya konan davranislar ile ilgilidir.
Amaca ulasmak icin isgorenlerin yada kisilerin eyleme geg¢irilmesidir. Her bireyde
tatmin edilmeyi bekleyen ¢esitli ihtiyaglar bulundugundan bu ihtiyaglarin belirdigi
noktada bu siire¢ baglar. Ihtiyacin1 gidermek iizere harekete gececek olan birey bu
ihtiyacin1 gidermek adina bir eylemde bulunur. Yoneticinin amaci isgérenlerin mutlu
olacagi, rahat ve huzurlu bir ¢alisma ortami saglamaktir. Bu ortam1 yaratmanin yolu ise
iggoreni cok iyi tamimak, onun ihtiyaclarini ve kisilik yapisimi iyi analiz edebilmekle

miumkiin olabilir.

Basar1 kazanma, takdir edilme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi

olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmasi vs. motivasyon saglayan en O6nemli
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faktorlerdir. Bu faktorlerin olmamasi halinde bireyin ¢alisma arzu ve istegi artar. Bu
faktorlerin olmamasi halinde ise bireylerin calisma istek ve arzular yavaslar. Isgorenin
motivasyon siirecinde yonetici, motivasyon asamalarim1 uygularken insan kaynaklari
yonetiminin temel ilkelerini g6z oniinde bulundurmalidir. Bu nedenle verimlilik,
insancillik, esitlik, giivence, aciklik, gizlilik ve katilimcilik ilkelerine uygun hareket

edilmelidir.

Motivasyon faktorlerinin etkin kullanilmasi halinde kaynaklar birim basina en
yilksek lretim ve hizmet miktarina ulasmak icin kullamilacaktir. Bunun
gerceklesebilmesi igin personelin ise alinmasindan ayrilmasina kadar gegecek siirede
onun bilgi, yetenek ve deneyimlerini yaratici ve yapici giiciiyle birlestirerek maksimum
verimi elde etmeye calismak gerekmektedir. Insancil davrams ilkesi isletmenin
hedeflerine ulagsmak icin insan1 motive eden alt1 6nemli faktorii dikkate alir. Bunlar
yasam Kkalitesini ylikseltmek, giivenligi saglamak, kisileraras: iligkileri gelistirmek ve
kurumsal bagliligr arttirmak, bireyin kendisini tanimasina yardimci olmak ve yonetsel
giic kazandirmaktadir. Esitlik ilkesine uymak, calisan elemanlar arasinda dil, 1k,
cinsiyet, diisiince, inang ve din ayriligi gozetilmeksizin ise alimdan isten uzaklastirmaya
kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum takinilmasi gerekir. Cezalandirma
sozkonusu oldugunda sucgla orantili ve herkese karsi yansiz bir tutum icerisinde ceza
verilmeli ve esit ise esit iicret ddenme ilkesine uyulmalidir. Giivence ilkesinden kasit,
isgorene her tiirli kuskudan uzak, giivenli bir sekilde calisma ortaminin saglanarak
gelecegine ekonomik ve sosyal acidan giivenli bir sekilde bakabilmesinin
saglanmasidir. A¢iklik ilkesinde ise basta iist diizey yonetim tabakasi olmak {izere tim
yoneticilerin igletmede c¢alisan tiim isgdren ve temsilcilere isletmede izlenecek

politikalar konusunda bilgi verilmesi amaglanmaktadlr.23

Gizlilik ilkesi muhasebe ve personel islerinde isgorene ait performans degerleme
belgeleri gibi belgelerin gizli tutulacag ilgili kisilerin gizli tutulacagi giiven igerisinde
olmasimin saglanmasidir. Bu ayni zamanda kisinin almig oldugu disiplin cezalarin1 da

kapsamaktadir. Katilimcilik ise, calisanlarin sorun ¢ozme, siirekli iyilestirmeler ve

ZFeldman Robert S.”Undestanding Psychology”,Mc Graww Hill Inc.,1996 s.320
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miisteri memnuniyetinin saglanmasinda calisanlarin goniillii desteklerinin olmasi igin
tam katilimlarinin saglanmasina dayanir. Ust yonetimin orta yonetim ile alt kademe
calisanlarininda etkin katilimim saglayarak insan kaynaklarindan maksimum diizeyde

yararlanilmasi amaglanmaktadlr.24

B. Giidiiler

Giidiilerin dnemi insanin davranislarini etkileme siddetine gore 6nem kazanir.
Gidiiler insan ihtiy¢larindan dolay1 ortaya cikmaktadir ve icsel yada digsal nedenlere

bagh olabilecekleri gibi bilingli yada bilingsiz davraniglara neden olabilirler.

Bu durum giidiilerin akla dayanan giidiiler ve duygusal nedenlere dayanan
giidiiler olmak iizere ikiye ayrilmalarina neden olmaktadir. Akla dayanan giidiiler ussal,
duygusal nedenlere dayanan giidiiler ise ussal olmayan olarak nitelendirilmektedir. Bu
baglamda giidii cesitleri 4 ceside ayrlabilir. Bunlar I¢ giidiiler, fizyolojik giidiiler,

sosyal giidiiler ve psikolojik giidiilerdir.

Bu saydigimiz giidii ¢esitlerinden i¢ giidiiler ussal olmayan giidiilere, fizyolojik

giidiiler yar1 ussal yar1 ussal olmayan giidiilere ait sayilabilir.

1. icgiidiiler

Bu giidii tiirli duygusal nedenlere dayanmayan, ussal olmayan giidii cesididir.
Insanin dogasindan kaynaklanan ihtiyaglara yonlendiren en basit ve bir o kadarda hayati
Onem tasiyan ihtiyaclarin karsilanmasi icin eyleme sevk eden igten gelen insana dogal
ve hayvans1 davramiglart kazandiran giidiilerdir. Bu giidiiler insanlar kadar
hayvanlarinda sahip oldugu bir anlamda ortak giidiilerdir. Bu giidiiler sonradan
ogrenilmezler icten gelirler. Bunlarin ortaya ¢ikmasi Ogrenilmelerine bagli degildir.

Kesinlikle evrensel nitelik tasirlar ve hayvanlar da da bulunurlar. Egitim sonucu

24Sabuncuoglu Zeyyat;Insan Kaynaklari Yénetimi, Bursa 2008 s 21
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degismezler yada ortadan kalkmazlar. Yemek yemek, i¢gmek, soluk almak, tiremek
(cinsel istek) gibi giidiiler tamamen insanin i¢inden gelen ve insanin bunlarin etkisi
altinda davranmglara yonelirken 6grenmeye ihtiyag duymadigr giidiilerdir. Bebege,.
Soluk alip vermeyi kimse Ogretmez, bulug cagi doneminde ilk cinsel diirtiiler
kendiliginden baslar. Bu ihtiyaglar icten gelir ve hayvandakilerle aymidir. Bu giidiiler
zaman icerisinde degismez yida unutulmazlar. I¢giidiiler bilingsiz olarak ve bazen
refleks olarak ortaya ¢ikar. Icgiidiiniin dogru tanimlanmasi igin sahip olmasi gereken

ozellikler sunlardir.

. Sozkonusu i¢giidii hayvanlarda da bulunmali

. Fiziksel bir nedene dayanmali

. Deneyim, 6grenme, aliskanliklarin degismesi nedeni ile degisiklige
ugramamalidir.

2.Fizyolojik gidiiler

Bu giidiiler insanin hayatimi siirdiirebilmesi i¢in elzem olan ve bir boliimii
biyolojik olan giidiilerdir. Bu giidiiler olmaksizin insanin hayatimi siirdiirebilmesi
miimkiin degildir. Etki giicli insandan insana degismekle birlikte bu giidiiler tiim

insanlarda mutlak mevcuttur.

Oksijen almak insan icin ne kadar 6nemli bir biyolojik giidii ise yemek yemek
de o kadar onemlidir. Insan nefes almadan yAda ihtiya¢ duydugu gidalari almadan
yasayamaz. Bunlar kisinin biyolojik yapisinin bir sonucudur. A¢lik hissi yada havasiz
kalmak kisinin hizla bu ihtiyacim1 gidermek iizere harekete gecmesine neden olacaktir.
Bu hissin siddeti onun harekete ge¢me hizimi belirler. Bu tip giidiiler birey olarak

insanin oldugu kadar insan irkinin devamliliginin saglamasi agisindanda énemlidir.

3.Sosyal giidiiler

Insanlar eski ¢aglarda korunmak, barinmak ve hayatlarini idame edebilmek icin

bireysel yasamdan kdyler kasabalar olusturarak kolektif yasama geg¢is yapmis ve diger
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insanlarla bilincli etkilesimlere girmislerdir. icgiidiisel ve biyolojik olarak hayvanlarla
pek cok ortak giidiide birlesen insanoglu bu bilingli etkilesimlerde hayvanlardan
ayrilmaktadirlar. Bu bilingli toplumsal yasanti, insanlar1 hayvanlardan ayiran en 6nemli
farktir. Hayvanlarda bir araya gelip siiriiler olusturmaktadir fakat bu bilin¢li bir eylem

degildir. Insanlarin bir araya gelisinde hayvanlarinkinde olmayan sey “biling” tir.

Insanlar bir araya getiren biling onlar1 birlikte yasamay1 kolaylastirmak ve bir
arada yasamanin getirdigi problemleri daha kolay c¢oziimleyebilmek icin yazili yada
yazisiz ¢esitli kurallar olusturmaya sevk etmistir. Bu yazili ve yazisiz kurallar kisilerin
davraniglarin1 ve giinliik yasantilarini etkiler kisi toplumun kabul etmedigi davranislar
benimsememeye baglar. Kisinin kabul ettigi davraniglar benimsenirken toplum
tarafindan kabul gérmek ve toplumun takdirini kazanacak davranms bigimlerine ulasmak
bir giidii olarak ortaya ¢ikar. insan1 bu dogrultuda itmeye baslayan giidiiler sosyal
icerige sahip olmakla birlikte bu giidiiler insan i¢in ¢ok 6nemlidir. Insan bu davranislara
kars1 yonlenmeye 6nce toplumun en kii¢iik birimi olan kendi ailesinde baslayacaktir. Bu
giidiiler fizyolojik ve biyolojik giidiilerden sonra geliyor gibi goriinse bile pek ¢ok halde
bu giidiilerin biyolojik giidiileri gectigi goriilmektedir.

Cocugunu kurtarmak icin kendini feda eden baba, iilkesini savunmak icin
kendini feda eden askerler gibi 6rnekler bazen insanlarin ¢esitli durumlarin olugmasi
halinde toplumsal giidiilerin etkisinde fizyolojik giidiilerini hice saydiklarim ve

toplumsal giidiilerini fizyolojik giidiilerinin 6niine koyabildiklerini gostermektedir.

Bireyin davranislarim iiyesi oldugu toplumun o6zellikleri etkileyecektir. Birey
toplumun {iyesi olarak toplumun kabul ettigi degerlere gore kendine yon ¢izecektir.
Toplumda yiikselen degerler bireyin kariyerinde etkili olacaktir. Osmanli devletinde
toplum, askerlik ve devlet memuriyeti gibi meslekler disinda kalan meslek gruplarina
itibar etmemistir. Bu donemde kendine iyi bir yer edinmek isteyen hayata yeni atilan bir
delikanli dogal olarak ticareti kendine hedef edinmemistir.. Oysa toplumum bir kesimi
tarafindan kabul gérmeyen bir sey toplumun baska bir kesimi ya da baska bir toplum

tarafindan kabul gorebilir. Bazen ayni toplumun farkli kesimleri arasinda davranislarin
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kabul edilmesi ile ilgili ciddi farkliliklar olabilmektedir. Yasanilan mubhit, ¢evre sartlari
toplumun yapisi iizerinde etkili olduklarindan bazen cografi mesafelerin ¢ok az oldugu

yerlerde bile toplum kesimleri arasinda ciddi farklara rastlamak miimkiindiir.

Insan dogar, biiyiime asamasinda ailesinden iyi bir cocuk olmasi telkinleri ile
yetigtirilir. Burada iyi ¢ocuk, ailesinin ve toplumun kabul ettigi degerleri benimseyerek
hareketlerinde uygulayan ¢ocuktur. Daha sonra biiyiiyen ¢ocuk sectigi meslegi toplum
tarafindan kabul goérecegi bir meslek grubundan segecektir. Burada ama¢ toplumun
kabul ettigi insan olmak, sevilmek, dostlar edinmek ve takdir edilmektir. Birey bu

amagclarina ulastig1 miiddetce kendini gergeklestirebilir.25

4. Psikolojik giidiiler

Psikolojik giidiiler ikiye ayrilir bunlardan ilki rasyonel yani insan aklina
dayanan giidiiler digeri ise insanin icinde bulundugu ruh haline bagli olan insanin
duygulart ile yonlenen duygusal giidiilerdir. Bunlarin dayandiklar ihtiyaclarda akla
dayanan ihtiyaglara yAda duygusal ihtiyaglara dayanmaktadir. insan duygusal bir
varliktir. Bu nedenle duygular1 alacagi kararlarda etken olabilir. Ornegin gelirini
arttirmak amaciyla is degisikligine gitme karari almis olan kisinin bu kararini akla
dayanan giidiilerine dayanirirken daha iyi yasam kosullarina sahip olma ihtiyacini
karsilamak {izere eyleme gecmektedirler. Oysa patronunun babasinin cenazesine
gelmemesine igerleyen iggorenin isten ayrilma karar1 duygusal giidiilere dayanmaktadir.
Burada isgoreni harekete tepki gosterme ihtiyaci gecirmektedir ki bu da duygusal

giidiilerin harekete gecirdigi bir durumdur.

Psikolojik giidiilerin olusumu iki sekilde gerceklestirilmektedir. Bir bolimii
insanin dogumu ile baslayan ve kisilerde mevcut olan giidiilerdir. Diger bir boliim
giidiiler ise sonradan 6grenilerek kazanilirlar. Psikolojik giidiilerin gelisimini izlemek

zor degildir. Zor olan onlarin nedenleri anlamaktir. Ciinkii bunlar son derece karmasiktir

2> Oztiirk Mehmet,"Fonksiyonlari Agisindan Isletme ve Yonetimi,Papatya
Yayincilik” ,Istanbul,Kasim 2003, s. 280
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ve kisiden kisiye degismektedir. Insanlarin bir boliimii kirilgan iken diger boliimii kiric
olabilmektedir. Bazi kisiler kriz anlarinda sakin kalarak serinkanliliklarini muhafaza
edebilmekteykenii, baz1 kisiler cabuk panige kapilabilmektediler. Insanlar birbirleri ile
etkilesimdeyken psikolojik faktorler hareketlerde etkisini gostermeye baslar. Duygusal
sorunlar yasayan bireylerin gosterdigi icine kapamiklik, dalginlik bazen isteksizlik
olarak disartya yansiyacagi gibi bazen ani ofkelenmeler ve hatta saldirganliga varan
durumlarla karsilagilabilmektedir. Fizyolojik, sosyal giidiiler daha kolay anlagilabilirken
psikolojik giidiiler kolay anlagilamamaktadirlar. Psikolojik giidii farkli yollarla kendini
gosterebilsede yonetimde bulunma, yonetimin en iist noktalarinda yer alma gibi bir
ortak hedef vardir. Bu kimi zaman kendini gerceklestirme, kendini iistlerine ve caligma
arkadaglarina kendilerini kanitlama istegi olarak kendini gosterirken amag¢ hep aynidir.
Bu digerlerinden daha iist bir mevkiiye hatta en {ist mevkiye ve giice sahip olmak

. .. 1. 26
istegidir.

Kisilerin davranislan kisilikleri ile direkt iliskili olmakla birlikte yinede kesin
ve mutlak bir nedenden bahsedebilmek miimkiin degildir. Davraniglarinin nedenini
cogu zaman bu davraniglarda bulunan kisinin bilebilmesi ¢ogu zaman miimkiin degildir.
Bu davraniglarin tamami ge¢misteki deneyimlerden edinilmemis, 6grenme yolu ile
kazanilmamistir. Bunlarin sadece bir kismi 6grenilmis bir kismi1 ge¢mis kusaklardan
genetik yolla miras kalmistir. Davranislar kisilige baglh olarak kisiden kisiye degisim
gostermektedir. Cogu kez aym kiside benzer durumlara karsi farkli davranislar
gosterildigi gozlenmistir. Bunun nedeni kisilerin davraniglarinin zaman igerisinde
o0grenme, cevre faktorleri gibi nedenlerle degisebilmesidir. Cevresinde olusan

olaylardan etkilenen insan bu olaylari kisiligine islenmektedir.

Kisiligin gelisim evresi insanin c¢ocukluk evresi oldugundan kisilik

ozelliklerinin biiyiik boliimii bu caglarda atilmaktadir. Atalarimizin da dedigi gibi

agac yasken egilir” ve insanlar daha sonralar1 sahip olacaklar kisilik 6zelliklerini en

2 Drake Richard I. ,Smith Peter J.,” Sanayide Davranig Bilimleri”,Cev.Kemal
Tosun, Isletme fakiiltesi yayimi ,Istanbul, No 83,1978 , s 59
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once mensubu olduklar en kiiciik toplumsal birim olan ailelerinden edinirler. En derin
kisilik ozellikleri ve aliskanliklarin olustugu siirec bu siirectir.

Once rol modelleri olan ebeveyinlerden temel davranis bi¢imlerini gozlemleme
ve tekrar etme yolu ile kazanan insanlar daha sonraki asamalarda yani ilk evrelerden
sonra okul, 6gretmenleri ve en Onemlisi arkadaglarindan etkilenmeye baslarlar. Bu siire¢
degisim azalsa da insanin Omriiniin sonuna kadar devam edecek bir siiregtir. Bu siire¢
kisiligin gelismesi siirecidir. Bireyin fizyolojik ve psikolojik eylemlerinin biiyiik bir
orani, varligim siirdiirmeye, kendini gerceklestirmeye yarayacak en elverisli kosullar
belli sinirlar icerisinde bulundurma amacin1 giider.

Kisilik; “Tutum, beceriler, hoslanilan ve hoslanilmayan seyler ve bireyin
kendini nasil gordiigli, bir bireyin yasami boyunca kendini tekrarladigi, belirgin bir
bicimde tek bir kisiye ait olan davranisin kokleridir.” Kisilik yapis1 psikolojik giidiilerin

olusumunda direkt etkiye sahip bir unsurdur.
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II. MOTIVASYON SURECI TARIHCESI VE MOTiVASYON TEORILERi

1.Motivasyon siireci

Motivasyon siireci insanin ihtiyaclarini karsilamak amaci ile giidiilenmesi ve
bunun sonucunda harekete ge¢cmesi olarak aciklanmaktadir. Hareketler, ihtiyaclar
karsilandik¢a degismektedirler ve bu nedenle insanlarin davramglarinda da
motivasyonun dinamizminden kaynaklanan degisimler olmaktadir. Motivasyon siireci
sona ermez ve farkli ihtiyaclarin giderilmesi i¢in bu siire¢ farkli davramslarla kendini
yineler. Tabi bu durum salt insan ihtiyaglarindan kaynaklanmaz, burada ihtiyaglar
kadar, kisinin kisilik yapisi, kisinin iiyesi oldugu toplum bu toplumda yerlesmis bulunan
toplumsal kurallar, kiiltiirel yapi, kisinin bulundugu c¢evre sartlart etkili olmakla birlikte
en etkili 6ge yine de ihtiyaglardir. Ihtiyaglar giderildik¢e insanlar doyuma ulastik¢a

farkl bir ihtiyac1 gidermek i¢in harekete gececeginden degiseceklerdir.

Isgoren agisindan bakildiginda isgorenin insan olarak gereksinmeleri ve orgiit
ilyesi olarak gereksinmeleri olarak 2 farkli tiir gereksinmesi vardir.”’ Ihtiyaglarin
degisikligi onlarin siddetine ve diger pek cok faktorlere baghdir. Thtiyaclarin degisme
stirecine ihtiyacin niteligi de etki eder. Giidiiler ve davranislar arasinda benzerliklere
rastlanmaktadir. Birbirine yakin ihtiyaclar, birbirine yakin giidiileri dogurmakta
bunlarda birbirine benzer davranislar ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Giidiiler basit
ve kolay coziimlenebilen bir sey degildir. Giidiiler kisiden kisiye farkli algilanabilirler
bunun nedeni ihtiyaclarin pek cok cesitli faktorlere bagh olarak degismeleridir. Aymi
ihtiya¢ farkli kisilerde farkli sekillerde algilanabilir. Gidi “ bireyi bir harekette
bulunmaya yada hareket yolunu digerine tercih etmeye etkileyen siiriicii kuvvet ve

faktorlere denir.”

2’Askun Inal Cem, “isgdren”,E.I.T.A Yayini, 1978, 5.453
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Barimma ihtiyaci1 bazilan i¢in fizyolojik bir ihtiya¢ iken bazilar ig¢in bu
barinilan yerin niteligi ve bulundugu ¢evre anlaminda bir statii simgesidir. Yine ayni
sekilde ekonomik kazan¢ bazilan i¢in yasami idame etmek icin gerekli olan gelir
anlamina gelirken baskalar icin otorite, bazilar iginse otorite ve sayginlik araci olarak
kabul edilebilir. Bir gelir elde edildiginde gelir farkli sekillerde kullanir. Bu
farkliliklarin nedeni farkh giidiilerin etkisi altinda harekete gecilmis ve farkli ihtiyaglar
kargilamig olmasidir.

Giidiilerde birbirlerini etkileyeceklerdir. Baz1 giidiiler birbirlerinin etkisini
arttirirken bazilar birbirlerinin etkilerini arttiracak, bazilari ise birbirlerini tamamlayici
etkide bulunacaklarindan insan davramislarina etkide bulunacaklardir. Baz1 giidiilerin
etkileri gecici bazilari ise siireklidir. Insanin aclik, barmnma gibi bazi giidiilerinin
doyurulmasi gegici bir doyum saglayacaktir. A¢ligr giderilmis olan insan gegici olarak
doyum saglayacagindan bir diger giidiiniin etkisi altinda bagka bir ihtiyacinin
doyumunun pesinde gidecek ama kisa bir siire sonra tekrar acikacaktir. Calisan birey
icin ekonomik tatmin gerekli bir kosul olsada yeterli bir kosul degildir.”®

Terfi etmek ve daha iist bir pozisyona gecmek isteyen isgoren terfi’ye
ulastiginda tatmin olacak fakat bir siire sonra daha yiiksek bir pozisyon yada gelir
diizeyine ulagsmak giidiisii ile tekrar motive olacaktir.

Universiteyi basari ile bitirmis bir dgrencinin elde ettigi doyum siirekli bir
doyum halidir. Kimi giidiilerin giderilmesi kendine yakin daha siddetli giidiilerin ortaya
¢ikmasi sonucunu ortaya cikarir. Ornegin bir aktoriin bagar1 kazanmus bir filminden elde
ettigi doyum hali bu doyumun dinmeye basladigi donemin ¢ok kisa bir siire sonrasinda
yerini daha iyi ve basarili bir filmde oynamaya birakirken burada bu yeni filmin daha
fazla basar1 elde edecegine dair bir garanti yoktur. Fakat insanin dogasi daha iyi ve
giizeli yaratmaya yonelik olarak yaratilmistir bu nedenle aktor, yonetmen, miihendis
yada miizisyen hangi isi yaparsa yapsin yada toplumun hangi kesiminde bulunursa
bulunsun insanoglu elde ettigi basaridan daha oOtesini siirekli ve durmaksizin elde
etmeye calisir. Bu durum giidiilerin siireklilik kazanmasina neden olmaktadir ve

dinamizmden ifade edilmek istenen de budur. Bazen bazi giidiiler bir diger giidiiniin

28 Eren,Er_oI,"OrgUtseI Davranis ve Yonetim Psikolojisi”,Genisletilmis Sekizinci Baski ,Beta
Yayinlari, Istanbul,2004,s. 493
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etkisini azaltir. Ornegin basarili olmak giidiisii ile gece giindiiz ¢alisan bir isadami ciddi
bir rahatsizlik gecirmesi halinde tiim caligmalarimi askiya alip kendisini tedaviye
yogunlastirabilir. Bu kimi durumlarda giidii siralamasinin de§ismesine giizel bir

ornektir.

2.Motivasyon kavraminin tarihcesi ve motivasyon teorileri

Endiistri devrimi {iretim tarihinde bir doniim noktasi olmustur. Giiniimiizde dahi
uygulanan pek ¢ok iiretim teknigi uygulamaya konulmus ve etkin iiretim i¢in isbolimii
uygulamasina, bant tipi iretim sistemi gibi yoOntemler uygulanmaya baslayarak
isgorenlerden biiyiik bir dislinin parcalar1 olmalar1 beklenmeye baslanmistir. Bir kisim
isgbren bu degisen kosullara hizla uyum saglayip yeni sistemin pargasi olurken
iggorenlerin bir kismi bu duruma adapte olmamis ve bu durum onlarda diger isgorenlere

oranla isteksizlik, mutsuzluk, verimsizlik gibi sonu¢lar dogurmaya baglamistir.

Bu sorunlarin giimsigina ¢ikmasi igin arastirmacilar giinimiize kadar gelen
sanayi tarihi boyunca endiistri devriminden itibaren mutsuz ve isteksiz olan isgorenin is
sevkini ve is mutlulugunu kazandirmak icin arastirmalar yapmaya baslamislardir.

Burada arastirmanin konusu dogal olarak isgéren olmustur.

Isgorenlerin bir boliimii isyerinde mutlulugu yakalayarak islerine kars1 biiyiik bir
isteklilikle hareket ederken benzer Ozelliklere sahip diger bir grup isgodrenin bunu
yakalayamamasinin nedenlerinin ne oldugu en temel sorundur. Arastirmacilar bu tip

isgoreni tekrar ise baglamanin yollarini incelemeye baslamislardir.

Bir yoneticinin calisanin motivasyonu ile ilgili varsayimlar ve 6diilleri kullanma

bicimi onun motivasyona bakis bicimine baglidir.*’

2 Barutgugil Ismet,”Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi”,Kariyer
Yayinlari, Istanbul,Mayis 2004, s. 184
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Bu caligmalarin sonunda pek ¢ok teoriler ortaya atilmis her biri soruna ¢oziim
yollart iiretmeye caligsmislar isgorenin ise nasil giidiilenecegi ve motive edilecegini
ortaya koymaya caligsmiglardir.

Orgiitlerde motivasyon siirecini aciklayici teoriler temel olarak kapsam ve siirec
teorileri olarak ikiye ayrilirlar. Motivasyon siireci dogustan getirilen faktorlere ve sosyal

kiiltiirel etmenlerle sonradan kazamilan faktorlere dayanilarak incelenmistir.”

Kapsam teorilerinin odak noktasi bireysel ihtiyag¢lardir. Siire¢ teorilerinin odak
noktasi ise davramigin ortaya cikisindan durdurulusuna kadar gecen siire igerisindeki

stirecler ele alinmak suretiyle tiim degiskenlerin incelenmesidir.”’

Bunun sonucunda birbirinden farkli teoriler ortaya ¢ikmistir. Bu teorilerin

baslicalan asagidaki gibidir.

a.Kapsam teorileri

(1) Maslow’un motivasyon teorisi

(2) Herzberg’in motivasyon teorisi

(3) Alderfer’in motivasyon teorisi (erg teorisi)
(4) Mc Clelland’1n basarma ihtiyaci1 teorisi

(5) Fromm’un ihtiyaglar teorisi

(6) Ozerklik teorisi

b. Siirec teorileri

(1) Geleneksel motivasyon teorisi

(2) Adams’1n esitlik teorisi

(3) Vroom’un beklentiler teorisi

(4) Skinner’1n reinforcement teorisi
(5) Lawler ve porter’in beklenti teorisi

(6) Locke’un amag yonelimi teorisi

30S0lmus Tarik, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Bir Uygulama Alani” , Ant,1992,ss. 51
3 Tinaz,A.g.e.,s.8
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(1) Maslow’un motivasyon teorisi

Endiistriyel tarih boyunca ortaya konulmus teorilerin en Onemlilerinden biri
Maslow’un motivasyon teorisidir. Maslow sayisiz olan ihtiyaglar icerisinde bu
ihtiyag¢larin bir sirasinin oldugunu, belirli bir diizen igerisinde olduklarini belirtmislertir.

Bu sonuca Brandize iiniversitesindeki klinik calismalar sonucunda ulagmistir.

Maslow insanin ihtiyaclarinin bes basamaktan olugsmakta oldugunu ve insanin
hedeflerinin etkisi ile olusan ihtiyaclarin belirli bir hiyerarsik sira izledigini

belirtmektedir. Bu olay1 bir piramit yardimu ile gostermek gerekirse;

Kisisel

Biittinliik

Ihtiyac1

/ Sayginlik ihtiyaci
/ Sosyal Ihtiyaglar

Giivenlik Thtiyaci

/ Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 3: Maslow’un insan ihtiyaclar1 basamaklari

29



Gereksinmeler piramitsel bir siralama gosterir. Bu teoriye gore bir alt
basamaktaki ihtiya¢ giderilmeden bir sonraki ihtiyaca ge¢cmek miimkiin degildir. Bu
teori insandaki ortak yonleri ortaya koyarak ve giidiilerin ¢esitliligini ve karmasikligini

daha kolay ortaya koymamizi saglamaktadlr.32

Maslow’a gore yukaridaki piramittede goriildiigii gibi insanin ihtiyaglar; fiziksel
ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaci ve en iist sirada ise

kisisel biitiinliik ihtiyaci olarak siralanabilir. ™

Fizyolojik ihtiyag¢lar: Bu ihtiyaglar insanin dogal ihtiyaglarindan kaynaklanan en
temel ihtiyaclaridir. Bu ihtiyaglar yemek yemek, su i¢gmek, barinmak gibi temel
ihtiya¢lardir. Bu ihtiyaglar insanin yasamasi icin gereklidir. Bu yiizden bu basamaklar
bir siraya gore tatmin olur ve herhangi bir basamaktaki ihtiya¢ tatmin edilmeden bir

diger basamaga cikilamaz.

Giivenlik ihtiyaci: Fizyolojik ve ekonomik ihtiyacglar karsilanmis olan isgdren
giivenli bir ortamda caligsmak, is ve 6zel hayati ile geleceginin garanti altina alinmasini
ister. Isgoren gelecegini diisinmek zorundadir. Bu durumda calisacagi yerlerin sosyal
giivenceye sahip yerler olmas1 ve emeklilige hak kazanabilecegi bir yerde caligmasi

iggoren i¢in biiyiik 6neme sahiptir.

Sosyal Ihtiyaclar: Daha alt basamaktaki ihtiyaglari giderilmis olan isgoren
sosyallesme ihtiyacim1 giderme cabasina girer, igyerinde ve is disinda dostluklar ve
arkadasliklar kurar. Insanlar ihtiyac basamaginmn bu seviyesinde arkadaslar edinmek,

sevmek, sevilmek ve sosyallesmek isterler.

Sayginlik ihtiyact: Bireyin ¢alisma nedenlerinden biri sayginlik ihtiyacidir.

Isgorenin belirli bir pozisyona gelmek icin caba gostermesinin nedenleri arasinda

32 Sabuncuoglu, Tiiz,A.g.e ss.50 S _
33 Dereli, Toker,"Organizasyonlarda davranis”,ist.Uni.ikt.Fak.Yay. istanbul,1976,s.158
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sayginlik ihtiyact vardir. Birey bu nedenle hedefledigi pozisyona ulagtiginda kendine
olan giiveni ve saygisi artacaktir. Birey ¢evresininde kendisini takdir etmesini ve saygi

gostermesini ister. Bunun ardinda yatan, gii¢lii olmaya duydugu istektir.

Kisisel biitiinliik ihtiyaci: Basamaklarin en iistiinde yeralan bireyin ihtiyag¢larinin
biiyiik boliimiinii giderdikten sonra geldigi son asama kisisel biitiinliik ihtiyacidir. Birey
buraya vardiginda toplumda belirli bir yer edinmis, toplum tarafindan saygi duyulan,
kendine giiveni tam, isini ve hayatin1 ekonomik ve sosyal olarak giivence altina almig
bir durumdadir. Bu nedenle birey artik bu asamadan sonra daha rahat davranacak ve bu
ana kadar cesitli neden ve endiseler ile baski altinda tuttugu baz istek ve davraniglari
daha rahat sergileyecektir. Bu asama bireyin kendini gergeklestirdigi asamadir. Bu
asamaya gelmis olan birey artik bu noktadan sonra gizli kalmis ozelliklerini ve

yeteneklerini daha 6zgiirce ortaya koyabilecektir.

Bu ihtiyaglar piramit seklinde alttan iiste ¢cikmakla birlikte daha iist bir ihtiyag
katinda olan birey daha alltaki katlarda yeralan bir ihtiyacin tekrar belirmesi halinde
derhal mevcut olan ihtiyacin erteleyip bu alt grup ihtiyacimi giderme yolunu sececektir.
Ornegin bir kaza sonucu hayati tehlikeye giren insanin statiisii ne olursa olsun bazen

yakin ¢evresini bile hige sayabilen basit davranislar sergileyebildikleri goriilmektedir.

Kisisel biitiinlik basamaginda bulunan bireylerin ekonomik pozisyonlarinin

tehlikeye diismesi halinde para elde elmek icin calismaya basladiklar1 goriilmektedir.

Ust diizey ihtiyaglar (Meganeeds), insanoglunun hedefleri icin devamli daha
ileri gitmek; en iyisi olmak, oldugundan daha iyisi olmak yada varliginin devami igin
ortaya konulmustur.** Bu motivasyon faktorleri insanoglunun nelerden doyum sagladigi
konusunda yol gosterir.*’insani ihtiyaglarinin sonu yoktur ve bu ihtiyaglar dogumdan
oliime kadar hi¢c durmaksizin devam etmektedir. Insanin bir ihtiyacinin ortadan kalktig

noktada baska bir ihtiyac1 baslamakta bazen bir ihtiya¢ bir diger ihtiyaci dogurmakta,

>* Kesici,Serdar, “Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini iliskisi ve Uygulamadan Bir Ornek”, Yiiksek Lisans
Tezi, T.C. Pamukkale Universitesi A.g.e. s. 84-99
%5 Telman Nursel, Unsal Pinar,"Calisan Memnuniyeti”,Epsilon Yayini,2004,s.24
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bazen bir ihtiyac bir diger ihtiyacin etkisini azaltmakta bazende bir ihtiyac¢ bir diger
ihtiyac1 tamamlamaktadir. Ihtiyaclar piramitsel bir yapi olusturdugundan birey alt
kattaki ihtiyaclarim karsilayarak iist katlardaki ihtiyaglarina ulasmak ve onlar1 gidermek
pesinde olacaktir. Bu piramitsel siranin her zaman her birey igin ayni siray1 takip
ettigini sdylemek miimkiin degildir. Burada ihtiyaclar piramidindeki basamaklarin
izledigi sira bireyin kisiligine gore degisebilir. Bazen bireyler belirli basamaklar

atlayabilir yada birkag ihtiyac1 ayn1 anda duyabililrler.36

Maslow’un hiyerarsi piramidi motivasyon kavramina yeni bir bakis agist
getirmekle birlikte insanin bireysel olarak incelenmesi ve motivasyon kavramina
bireysel gozliikle bakmasi acilarindan elestirilmistir. Bu teoriyi elestirenler giiniimiizde
bireyin davramisindan ¢ok kolektif ¢alismanin bir geregi olarak oOrgiitiin davraniginin
onemli oldugunu ve ihtiyaclarin ve giidiilerin orgiitsel bazda ele alinmasi1 gerektigini
savunmuslardir. Bu arada yapilan baz1 ¢alismalar Maslow’un teorisini ilk basamak olan
fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra desteklememektedir. Yapilan baz
arastirmalarda bireyler ilk ihtiya¢ basamagimi giderdikten sonra diger ihtiyag

basamaklarina ¢ikma gayreti gostermemislerdir.

Gelismis iilkelerde issizlik sigortasinin bireylerin geleceklerini islerini
kaybetmeleri halinde garanti altina aliyor olmalar insanlarin ilk katta yeralan fizyolojik
ve giivenlik gereksinmelerini ortadan kaldirmaktadir. Bu durumda belirli durumlarda bu
ihtiyaclarin motivasyon i¢in giidii olusturmadiklart anlamina gelmektedir. Maslow’un
teorisinin en fazla elestiri alan yan1 ihtiyaglarin bir sira izlemesidir. Bu siranin hep ayni
diizende gitmesi durumunu elestiren ve kabul etmeyen bilim adamlar1 bu teorinin

alternatifi olabilecek teoriler ortaya koymuglardir.

(2) Herzberg’in motivasyon teorisi

36 Miller Frank B.”Sanayide Begeri Mlinasebetler”, Cev.Sabahattin Yalgin Toker
Dereli, Istanbul Universitesi Yayimi,Istanbul,1966, s.141.
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Herzberg’in motivasyon kurami: endiistri tarihinde en bagarili teorisyenlerden
biri olarak kabul edilen Herzberg motivasyon alaninda en onde gelen birkac isimden
biri sayilir. Motivasyon konusunda ortaya koydugu yapit motivasyon tarihi agisindan
biiyiik bir ©neme sahiptir. Herzberg insanin ihtiyaglarin1 incelemesi agisindan
Maslow’un ihtiyaclarin giidiilerin 6ziinii olusturdugu fikrini kabul etmektedir. En
onemli yapitlar1 “Ise Motivasyon” ve “Es ve Insanin Dogal Yapis1” kitaplaridir. Burada
bu incelemeleri yaparken insan ihtiyaglarini ikiye ayrilarak incelenmistir. Bunlardan ilki
insanin g¢evresinden ve cevresi ile iletisiminden kaynaklanan fiziksel ve icgiidiisel
gereksinimler digeri ise insanin kendine dair sorumluluklarindan kaynaklanan

gereksinimlerdir.”’

Herzberg 200 beyaz yakali personel iizerine yaptig1 incelemede caligmaya
katilanlara sorduklar sorularla calisanlarin calisma sirasindaki mutluluklarimi neyin

arttirtp azalttigint bulmaya caligmistir. Buradan elde ettigi sonuglara gore calisma

kosullarindaki eksikliklerin iggOren motivasyonunu olumsuz etkiledigi goriilmektedir.

Bu nedenle bu kosullarin iyi sartlar saglamasi insan motivasyonunu artirici bir
role sahip olmamakla birlikte bu sartlarin elverigli olmamasi1 motivasyonu azaltic1 bir
role sahiptir. Buradan hareketle Herzberg motivasyon faktorlerini doyum saglayanlar ve

doyumsuzluk yaratanlar olarak ikiye ayirmaktadir.

Doyumsuzluk yaratanlarin olmamasi yada uygun sartlarda olmasi sadece
iggorenin doyumsuzluguna son verir ayrica bir motivasyon yaratmaz. Bu faktorlere
verilen bir diger ad ise saglik (hijyen) faktorleridir. Motivasyon faktorleri ise isgorenin
daha yiiksek bir performansa ulagmasi icin gereklidir. Bu faktorler isgorenlerdeki i¢

giidiileyiciler ile olusurlar.

Tipik hijyen faktorleri;

e (Calisma kosullart

37 Herzberg Frederick ,"Le Travail et la Nature de 'Homme, Adapte de L'’Americain Par Charles Voras,
Enterprise Moderne d’Edition”,Paris, 1971, s.31
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e Siipervizyon kalitesi

® Maas

e Statii

e Giivenlik

e Sirket

o s

e Sirket politikas1 ve yonetim

o isgorenler arasi iliskilerdir.

Tipik motivasyon faktorleri ise;
e Basan

e Basarinin takdir edilmesi

e Gorev icin gerekli sorumluluk
o lseilgi

® Yiiksek gorevlere heves

¢ Biiylime istegidir.

Hijyen ve motivasyon faktorlerinin birlesimi 4 senaryonun olugmasina neden olur.

e Yiiksek hijyen ve yiiksek motivasyon: Bu durum ideal bir durum olup isgdrenler
yiiksek motivasyona sahiptirler ve sikayetleri yoktur.

e Yiksek hijyen ve diisiik motivasyon: Isgorenlerin az sikayetleri vardir ve
motivasyonlari yiiksek degildir. Is sadece gelir elde etmek igin vardur.

¢ Diisiik hijyen ve yiiksek motivasyon: Isgorenler motivedirler fakat cok sikayetleri
vardir. Isin heyecan ve miicadele ile dolu oldugu durumlardir

e Diisiik hijyen ve diisiik motivasyon: En koétii durumdur. Motive olmamis olan
iggorenlerin pek ¢ok sikayetleri vardir.

Herzberg’e gore is asagidaki gibi olusturulmalidir.

o s gelistirme

L4 1$ rotasyonu
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e s genisletme

Bu konu ile ilgili yapilan arastirmalarda Max-Demby sirket yoneticilerini motive
edebilecek en Onemli faktorler isin niteligi, kisisel gelisim, kariyer gelisimi, sirket

ortami ve iicret olarak suralanmlstur.3 8

Bir diger calismaya gore ise yoneticilerin gelisme olanaklari ve imkanlara paradan
daha fazla 6nem verdikleri goriilmektedir.; Calisanlarin takim caligmasi , i giivencesi,
topluma yarali olma gibi faktorlere, yiiksek iicret, prestij ve basarma azmi bagimsiz

caligma gibi faktorlerden daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymuslardir.

Nickolson’a gore bir¢ok problemi olmasina ragmen calisanlar motivasyon enerjisine
sahiptir ve isleri ile ilgili sorumluluk almak isterler. Fakat isyerlerindeki bazi olumsuz
durumlar insanin yapisinda olan dogal motivasyon enerjisini engeller. Bu engellemeyi
ortadan kaldirmak igin calisanlarin katilimlarini, enerjilerini ortaya koymalarini
saglamak ve Onerilerini gozoniine almak gerekir. Erzurum’da cesitli sanayilerde yapilan
calismalar gelismekte olan {lkelerde iicretin motive edici bir rolii oldugu

belirlenmistir.3 ?

Bazi arastirmacilar bugiine kadar yapilan arastirmalarin  ¢cogunun iicreti
motivasyonun bir unsuru olarak kabul edildigini gostermektedir. Konya’daki kamu
kuruluglarinda yapilan bir arastirmada iggorenlerin biiyiik cogunlugunun adil ve tatmin

edici bir iicret beklediklerini vurgulamaktadirlar. *°

Bunlara ilave olarak iicretin tek bagina bir motivasyon faktorii olmadigini, ¢alisani

motive edebilmek icin sorumluluk, egitim ve gelisme, saygi gérme ve terfi , takdir ve

38 Bulunt, B.E ve K.A, “MPA Gratuates and The Dilemma oj Job Satisfacion: Does Crassonig the sector
Line Make a Difference ™ Public Personel Management, 20/4 Spring;1994 s. 449

%9 Hodgetts M.Richards, Yonetim, Cev:Canan Cetin ve Esin Can Mutlu,2.Bask

1999, istanbul s. 493

“0 Nickolson, Nigel, How to Motivate Your Problem People. Harvard Business Review, January 2003, ss. 57
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kararlara katilma gibi motive edici faktorlerinde dikkate alinmasi gerektigini vurgulayan
arastirmalar yapllmlstlr.41

Bunu asagidaki sekli kullanarak daha iyi agiklayabiliriz.
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Sekil 4 : Doyum ve Doyumsuzluga Etki Eden Faktorler

Bu sema doyum ve doyumsuzluga etki eden faktorleri grafiksel olarak
gostermek amaciyla hazirlanmistir. Burada O noktasinin iistii doyumu altinda ise

doyumsuzlugu saglayan faktorlerdir.**

‘_” Simsek, M.$ (1983) ™ Erzurum, Cimento, Seker ve Yem Fabrikalarinda Yonetim ve Sendika Onderlerinin
Isgdenlerin Gereksinimlerini Algilama Bigimleri ile Isgérenlerin Kendi Gereksinimlerini Algilama Bigimlerinin
Karsilastiriimasi “Dogentlik Kollegyum Tebligi, Erzurum s.21

42 Ozkalp Cigdem Kirel,"Orgiitsel Davranis”,Anadolu Universitesi Yayini No
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Herzberg motivasyon i¢in en 6nemli kosulun iste doyum saglamak oldugunu
savunmaktadir. Onun teorisine goére motivasyonda ekonomik faktorlerin rolii c¢ok
onemli degildir. Burada Maslow’un teorisi ile ters diismektedir. Ciinkii Maslow’a gore
ekonomik faktorler birinci siradadir ve onlarsiz motivasyondan sézedebilmek miimkiin

degildir.”

Herzberg’in teorisinin en fazla elestirilen yani ekonomik faktorlere yeterince
Onem vermemis olmasidir. Ekonomik seviyeleri yiiksek olan toplumlarda belki
ekonomik faktorler giidiileme konusunda yeterli islevini yerine getirememektedir fakat
ekonomileri yeterince gelismemis ve insanlarina yiiksek hayat standartlar
saglayamayan iilkelerde ekonomik faktorler dahil olmaksizin biitiin diinya icin gecerli

bir sistemden bahsedebilmek miimkiin degildilr.44

Bunun disinda Herzberg motivasyon icin gerekli olan faktorleri doyum saglayan
ve doyum saglamayan faktorler olarak nitelemekle birlikte bu faktorlerin kisinin kisilik
yapisinda, yasadig1 ve yetistigi ¢evre gibi pek cok unsurun etkisinde oldugu gézoniine
almamistir. Oysa bu faktorler kisiden kisiye degisebildigi gibi kisinin isten almakta

oldugu verim miktar1 da farklilik gostermektedir.

(3) Alderfer’in motivasyon teorisi (Erg teorisi)

Onemli bilim adamlarindan biri olan Alderfer, Erg teorisi olarak adlandirilan
teorisinde Herzberg’in teorisine oldukca benzeyen bir teori gelistirmistir. Bu teori
Maslow’un teorisini destekler nitelikli olmakla beraber bu teoriyi basitlestirmek
amacina yoneliktir. Alderfer teorisinde insan ihtiyacglarim 4
e Varolma ihtiyact

e Iliski ihtiyac1

149,Eskisehir, 2001; s. 323

43 Gokee Giilise (1999) “ Kamu kuruluslarinda Isgérenlerin Motivasyonu Uzerine

Bir Arastirma” , 5.D.U.1.1.B.F.Dergisi, s. 4

* Kiiglik Ferit, “Galisanlarin ise Giidiilenmesinde Herzberg'in Motivasyon —Hijyen Faktdrlerinin Onemi:
Belediye Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama”,Finans Politik & Ekonomik Yorumlar 2007 Cilt 44 s.511

* Tinaz A.g.k., s.10
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¢ Biiylime ihtiyac1 olmak iizere 3 ana gruba aylrmaktadlr.46

Burada Erg teorisinin motivasyon teorisinden en biiyiik farki ihtiyaclar1 hiyerarsik

bir sira takip etmeyip ihtiyag¢larin siralarinin insandan insana degistigi seklindedir.

Buna gore, varolma ihtiyaci insanin yasamak i¢in gereksinim duydugu fiziksel
ihtiyaclar ifade eder. Iliski kurma ihtiyaci insanin sevmek, sevilmek, birbirleri ile iligki
kurmak, toplum tarafindan kabul ve takdir edilmek ihtiyaclarin1 anlatmaktadir. Bilyiime
ihtiyaci ise calisamin kendi i¢ tatmini icin toplumsal ve isletmede olan sayginligin
kapasitesi ve etkinligini arttirma gayretini ifade etmektedir. Bu teori Maslow’un
teorisine benzer ama onun basitlestirilmis bir sekli olarak ihtiyaclarin hiyerarsik bir sira
takip etmeden isletmedeki en biiyiikten en kii¢iige kadar herkes tarafindan paylasildigini
desteklemektedir.

(4) Mc Clelland’1in basarma ihtiyaci teorisi

Mcclelland’in bilim diinyasina armagan ettigi en biiylik yenilik iggdrenlerin
basariya ulasma, giic kazanma ve iligki kurmaya dair motivasyon diizeylerini 6lcen bir
test olan “Tat testi’dir. Bu testin Ingilizce agilimi “Thematic Apperception Test”
olmakla birlikte bu test ile secilmis olan kisilere cesitli resimler verilerek bu resimler
hakkinda konusulmakta daha sonra Kisiler tarafindan sozkonusu resimler hakkinda
anlatilmig olan hikayeler daha sonra analiz edilmektedir. Bu testin uygulanmasindaki en
biiyiik giicliik farkli kisiler tarafindan yapilan analizlerden birbirine yakin sonuclar
cikarken aymi kisi tarafindan yapilan analizlerde birbirinden farkli sonuglarin
cikmaksidir. Buradaki en 6nemli sorun bu analizler yapilirken ortaya cikan verilerin
siiflandirilmasi sorunudur ki bu bugiin dahi giincelligini koruyan bir sorundur. Mc

Clelland bireyleri 3 ana kategoriye ayirmustir.*’

6 Barutcugil Ismet,”Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi”, Kariyer Yayinlari, istanbul,Mayis 2004, s.
184
47 Tiiziin Onen, A.g.e.,s. 96
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Birey

T

Basarmaya Gereksinim [liski Kurmaya Gereksinim Gii¢ Kazanmaya
Duyanlar Duyanlar Gereksinim Duyanlar

Sekil 5 Mc Clelland’a gore birey

Basarmaya gereksinim duyanlar: Basariya ulasmak icin bitmez bir caba
icerisindedirler. Bu motivasyon ile kendilerine ulagilacak hedefler koyarlar fakat
motivasyonlarinin ~ siirekiligi icin takdir gormeleri, ¢evrelerinin hedeflerine
ulastiklarinda basariy1 kabul etmesi gerekmektedir. Eger birey zamaninin ¢ogunu isini
nasil daha iyi yapacagim diisiinerek geciriyorsa; bu kisi psikologlar tarafindan basari

ihtiyac1 yiiksek bir kisi olarak kabul edilmektedir*®

Iliski kurmaya gereksinim duyanlar: Bu grup cevreleri ve aileleri iliski kurmayi
caligmaya tercih ederler. Bu grup sosyalligi ©n planda tutan bir gruptur ve

motivasyonlar ¢evreleridir.

Gii¢ kazanmaya ihtiya¢ duyanlar: Daha ¢ok yonetim kademelerinde calisan bu

grup giic kazanmak, digerlerini yonetmek isterler.

Bu ii¢ kategori insaninda ortak yonii ihtiyaglart 6grenmis olmalaridir. Burada
farkli olan ihtiyaclarin davranisa etkisinin kisiden kisiye degisen bir hiyerarsi ile herkes

icin farkli bir hiyerarsi ile diizenlendigidir. Insanlar gelistikce ve yaslan ilerledikge

8 Steers M.Richard, PorterW.Lyman,”Motivation and Work Behaviour”,1975,s. 53
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cevrelerindeki gelismelere yonelik duygular bir araya getirmeyi ogrenmektedir ki bu

bazen pozitif bazen de negatif duygularin birlestirilmesini saglar.

Bu teorideki en 6nemli yapi tasi olan basarma duygusu 6zellikle girisimcilikte ki
en dnemli motivasyon aracidir. Kendi isini kurup gelistirmeyi basarabilenler koyduklari
hedeflere ulastik¢a elde ettikleri bagar1 ve bunun cevreleri tarafindan takdir edilmesi ile
motive olurlar. Bu ylizden ekonomik gelismenin hiz1 o ekonominin tabi oldugu toplum
kiiltiirtindeki basar1 motivasyonun varlifina baghdir. Biiylik sirketlerde ise
motivasyonun bulundugu durum farklidir. Burada daha ¢ok gii¢ elde etmek ihtiyact
sozkonusudur. Bunun dogru ve faydali bir kontrollii, sosyal ve engellenmis bir gii¢
yonetim acisindan onemli bir faktdrdiir. Bunlarin mevcudiyeti basarili ve olgun bir
yonetime kavusulmasimi saglayabilir. Basarili bir yonetim kendini sosyallesme
konusunda da gelistirmek durumundadir. Fakat bu belirli bir dozda olmalidir.
Yoneticinin sosyallesme ve biitiinlesme motivasyonlarinin ¢ok giiclii oldugu hallerde

bunun da yonetim performansini olumsuz yénde etkiledigi unutulmamalidar.*’

Basar1 kazanma ihtiyaci girisimcilik agisindan ¢ok 6nemli bir role sahip olmasi
ve ekonomik gelisme saglamada mutlak bir rolii olmasina ragmen ayni seyin yonetim
alanindaki basariya etkisi halen tartismaya aciktir. Yonetim motivasyonunda asil etkili

olan yiiksek gii¢ elde etme ihtiyacidir.

(5) Fromm’un ihtiyaclar teorisi

Erich Fromm, Alderfer ve Maslow’un teorilerine ilave olarak iki ihtiyag
eklemistir. Bunlar “Amag¢ ekleme ihtiyac1” ve “Bir diinya goriisii ihtiya01d1r.”50 Amag
edinme ihtiyaci: Insanlar daha varlikli hale geldikge ihtiyaclarini karsilama konusunda
zaaflarla karsilagirlar. Bir amacin olmasi, bireyin yasamindaki en Onemli

unsurlardandir.

4% Miner John,”Industrial Organizational Pschology”,Mc Graw Hill Inc.U.S.A, 1992 s.59
50" Aytag Serpil,"Calisma Yasaminda Kariyer”,Ezgi Kitapevi,2.Baski,Bursa 2005,
s.35
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Bir diinya goriisii ihtiyact: Insanlarin kendilerini kanitlamalar1, baz1 seyleri tek
baslarina basarabilmeleri icin bir diizen gereklidir. Diizen eksikligi, bireyleri kaygili,
korkak ve endiseli hale getirir. Bu durumda bireyin ayakta kalabilmesi i¢in, istikrarli bir
karakter sergilemesi Onemlidir. Bu g¢ercevede bireyin saglam bir diinya goriisiiniin

olmas1 6nem kazanmaktadir.

(6) Ozerklik teorisi

Ozerklik teorisi, sosyal yapi igerisinde kisiligin fonksiyonu ve gelisimiyle ilgili
bir mikro motivasyon teorisidir. Teori, insan davranislarinin 6zerk oldugunu; insanlarin
diisiincelerini en iist seviyede davranislarina aktardiglr ve tamamen secim duygusuyla
olaylarda yeraldigin1 savunur. Ozerklik teorisi hareketlerin 3 temel ihtiya¢ tarafindan
idare edildigini savunur. Birincisi; bireyin kendini ilgilendiren konular {izerinde
secimlerini yapmasi anlamina gelen “otonomi” 6zerklik ihtiyaci, ikincisi, yeteneklerini
kullanma ve onlan gelistirme anlamina gelen “yeterlilik” ihtiyaci, iiciinciisii ise; diger

insanlarla birlikte olma ve sosyal yonden degerli hissetmeyi saglayan iliski ihtiyacidir.

Bu teoriye gore, ihtiyaclar siirekli karsilandig1 olciide etkili olarak calisacak ve
saglikli bir sekilde gelisecektir, Ihtiyaclar engellendigi miiddetce de insanlar
olumsuzluga gidis belirtisi gostereceklerdir ve istege bagli olmayan davranislar

sergilenecektilr.51
b. Siirec teorileri
(1) Geleneksel motivasyon teorisi
Geleneksel motivasyon teorisi iggoreni sadece maddi 6geler yada isten atilma

korkusu ile motive eden, iggéreni motive etme yoOntemi olarak isgorene asiriya

kacmamak kaydi ile sadece yeterli olacak kadar para vermek ve is giivencesi saglamak

51 Kesici,A.g.e,.5.97
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ile motive edilebilecegini varsaymaktadir. Bu teoriye gore isgéren tembeldir, isten
kacar, sadece parasal olarak yada isini kaybetmek korkusu ile giidiilenebilir. Mc Gregor
tarafindan ortaya atilmis bu teori X,Y teorisi olarak da adlandirilmaktadir. Burada
maddi faktorler ve denetim motivasyonu saglamada ana araclardir. Douglas Mc Gregor
1960 yilinda “Isletmenin insani yonii” kitabim yazmistir. Burada geleneksel yonetim
metodlar1 (buna X modeli denmektedir) insanlari motive etmek igin tek yontem

olmayabilir.

Bu teoride insan en fazla maddi Ogelerden etkilenen varlik olarak
tamimlanlanmistir. Insanin verimli ¢aligmasini saglamak icin maddi odiillerin verilmesi
gerekmektedir. Kisi verimli ¢alismaya basladiginda bunun karsiligimi alacak ve geliri
artacak, verimi diismeye bagladiginda ise hem geliri azalacak hem de eger verimli
caligmaya geri donemezse isini kaybetmeye varan bir diisiis siirecine gireceginden
insanlar bu siireci yasamamak i¢in motive olacak ve islerine sarilacaklardir. Bu goriis
belki insanlarin bir boliimii i¢in gecerli olabilir fakat insanlarin tamami i¢in bunu
genelleyebilmek miimkiin degildir. Bazi insanlar sadece maddi unsurlarla motive
olmazlar. Modern motivasyon teorileri iggorenlerin sadece maddi unsurlarla motive
olamayacaklar1 anlayisiii benimsemekte, onlarin motive olabilmeleri icin bagka
faktorelere de ihtiya¢ duyduklarin1 sdylemektedir ve bu konuda geleneksel motivasyon
teorisi ile fikren ayrilmaktadir. Her iki teori de de ana unsur igsgoren, dolayisi ile insan
oldugundan o©ncelikle onun anlasilmasmna ve dogru bir analizinin yapilarak

tanimlanmas1 gerekmektedir.

X teorisi asagidaki varsayimlara dayanan geleneksel bakis ve yonetim anlayisi
ile iggorenlere yaklagmistir.
e Ortalama insan dogal olarak calismayi sevmez ve bundan miimkiin oldugunca
kacinir.
¢ Bunun sonucu olarak pek ¢ok insanin baski altinda tutularak ve islerini kaybetmek
tehdidi ile isletmenin koydugu hedeflere ulagsmasi beklenir.

¢ Ortalama insan sorumluluk almak istemez, azimli degildir ve giivenlik aramaz.
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Y teorisi ise bireysel ve organizasyonel hedeflerin entegrasyonuna dayanmaktadir.

Buna gore;

e Isin gerektirdigi fiziksel, diisiinsel ve zihinsel cabalar bir oyun kadar dogal olup
ortalama bir insan isten kacmaz.

e insan otokontrole sahip olup kendini kontrol edebilir bu kontroliin disaridan
gelmesine gerek yoktur.

o lsgorenin bir goreve yonelik taahhiit icerisine girmesi onun bagariimasini
giidiileyecektir.

¢ Ortalama insan sorumluluk kabul etmeyi 6grenmekle kalmaz ayni zamanda bunu
arar.

e Pek cok insanin yaraticilik ve hayal giicii vardir.

e Modern endiistriyel hayatta pek c¢ok insanin entelektiiel potansiyeli

kullanilmamaktadir.>?

Endiistriyel tarihte geleneksel motivasyon teorisi belirli bir 6l¢iide kabul gormiistiir.
Bunlarin en basta geleni par¢a basi verimli iicret sistemini gelistirmis olan Taylor olup
bu sistemin gelismesinde geleneksel motivasyon teorisinin bilyiik rolu vardir. Burada
belirli bir iiretim miktarina ulagmak i¢in birey iiretim miktarini1 arttirmak icin, tirettigini
hedeflenen miktara ulastirmak ve onu asmak icin ¢aba saglayacak ve bunun sonucunda
bu miktar1 astig1 nisbette ek gelir elde edecektir. Bu miktar1 agamamas1 yada daha 6nce
belirlenmis olan miktarin altinda kalmas1 halinde ise once gelir elde edemeyecek ve
mevcut olan kotii performans diizeyini diizeltemez ise isin kaybetme tehlikesi ile
yiizlesecektir. Bu nedenler bu teoride hedeflenen verimlilik artisina isletme genelinde
ulagilabilecektir. Hedefe ulagmasi halinde elde edecegi ekonomik hedefler bireyde
doyuma neden olacak ve bu da beraberinde motivasyonu getirecektir. Bunun disinda
yine igini kaybetme korkusu da bir motivasyon araci olarak eklendiginde durumun etkili
bir motivasyon yontemi oldugu geleneksel motivasyon teorisyenleri tarafindan kabul

edilmektedir.

52 Baykal Besim,"Gunumuzde Yonetim,Temel Kavramlar ve Yeni
Gorigler”,Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini, Istanbul,1974, s.136
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Geleneksel motivasyon teorisyenleri ekonomik araclarin motivasyon saglamak icin
nasil daha etkin kullamilmas1 gerektigini bulmaya calismislar, ekonomik
odiillendirmenin daha 6zendirici ve etkileyici olmasi icin bazi 6neriler getirmislerdir.

Burada ortaya konulan calismalarin sonucunda ortaya ¢ikan fikirlerden biri
performans artisinin saglanmasi halinde uygulanacak olan ekonomik araclarin
uygulama zamaninin etkinligi ile ilgilidir. Ekonomik araglarin performasin elde
edilmesinin hemen ardindan kullanilmasi daha ileriki zamanlarda kullanilmasindan ¢ok
daha etkilidir. Haftalik 6denen primler 3 ayda bir édenenelerden, 3 ayda bir 6denenler
ise yilsonunda odenenlerden cok daha etkilidir. Bir diger fikir ise, elde edilen
vermliligin karsiliginda kullanilan ekonomik araclarin miktan ile ilgilidir. Bu fikri
savunanlar 6denen miktar arttik¢ca bunun sonucunda elde edilecek motivasyonunda o
kadar artacagin1 savunmaktadir. En 6nemli fikirlerden biri motivasyon sisteminin
bireysel olarak m1 yoksa verimliligi saglayan grubun tamamina m1 yonelik oldugudur.
Bu goriisii savunanlar isgorenin bireysel motivasyonunu azaltacagindan grubun
tamamina uygulanan ekonomik motivasyon araglarinin etkisinin bireysel uygulananlara
gore etkilerinin daha az oldugunu savunmaktadirlar. Bu aym zamanda bazi esitsizlikler
de doguracagindan grubun basarisina katkisi daha fazla olanlarin daha az olanlarla aym

odiile sahip olmaktan dolay1 motivasyonlar diigebilir.

Biitiin bu fikirler insan1 sadece ekonomik unsurlardan etkilenen bir varlik olarak
gormektedir. Oysa modern motivasyon teorilerine gore insan geleneksel motivasyon
teorisince kabul edilen salt ‘“ekonomik insan” degildir. Insan “sosyal insan ve

psikolojik varlik ” olarak insan modelleri igerisinde degerlendirilecektir.
Isgorenlerin gelir durumlarim iyilestirme gayretleri normal ve tiim diinya icin

gecerli kabul edilen bir durum olmakla birlikte motivasyonun tek ve en Onemli

belirleyicisi olarak kabul etmek dogru degildir. Insanin motivasyonunu etkileyen
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ekonomik oldugu kadar sosyal faktorlerde vardir ve bunlarin gerceklesmemesi halinde
motivasyonun varligindan tam olarak s6zedebilmek miimkiin degildir.53

Bazen ekonomik faktorler iistii kapali bir sekilde sosyal faktorleri hedefleyebilir.
Bunun i¢in daha 6ncede bahsedildigi gibi iicretin calisan agisindan 6nemine bakilmasi
gerekmektedir. Ucret ¢aligan icin sadece maddi unsur anlamini tasimaz, hayatin1 devam
ettirmek icin ekonomik bir kaynaga ihtiya¢ duydugu yadsinamaz bir gercek olmakla
birlikte ayn1 zamanda toplumda bir statii semboliidiir. Boyle zamanlarda kisi, ekonomik
sartlarin kendisini ulastiracagl hayat standartindan ¢ok, aldig: iicretin toplum tarafindan
yiiksek iicret statiisiinde kabul edilmesinden kaynaklanan bir seviyede bulunarak saygi

kazanmak isteginde bulunabilir.

Calisanlar acisindan iicret ve ekonomik insan yaklasimi igerisinde dnemli olan
husus iicrette esitlik ve adalettir. Isgoren calisma arkadaslan ile etkilesim halindedir.
Onlarla iliskisi esnasinda kendisini onlarla kiyaslamaktadir. Bu kendisi ile ayni
pozisyonda calisanlarin elde ettigi gelir diizeyini kendi geliri ile kiyaslayacak anlamina

gerekmektedir.

Iki gelir diizeyi arasinda kendisi aleyhine bir fark var ise bu kiside kendi gelir
diizeyi toplumdaki yasam standartlarinin ¢ok iizerinde olsa dahi bir tatminsizlik hissi ve
kendisine deger verilmedigi hissi seklinde etkisini gosterecektir. Bu nedenle isverenin
esitlik ilkesini yaptig1 uygulamalarda gdzden kagirmamasi gerekmektedir. Haksizliga

ugradiklarini diisiinen isgorenler icin motivasyondan bahsetmek miimkiin degildir.

(2) Adams’in esitlik teorisi

Bu teori esitlik teorisi olarak da adlandirilmaktadir. Bu teoriye gore isgdren
yaptigi isi yapan kendisi ile aym diizeydeki diger personellerle kendini kiyaslamakta ve
bu kiyaslamanin sonucunda kendisinin isletmeye koydugu girdi ve c¢ikti oranlarim

kendisi ile aym diizeyde olan personelin konumlarn ile karsilastirmaktadir. Eger

53 Siirekli Derya, Tevriiz Suna, “Davranis Duzeltmede GUdu Teorilerinin atkisi” Endustriyel ve Orgiitsel
Psikoloji” , Tiirk Psikologlar Dernegi, 2.Baski, Istanbul 1997, s. 40
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personel bu emeginin karsiliginda elde ettigi gelirin kendisi ile ayn1 diizeyde gelir elde
eden personelin sahip olduklar1 arasinda bir esitsizlik oldugunu tesbit eder ise bu
esitsizligi kendine gore diizeltme yoluna gidecektir. Isgorenin bu adaletsizligi giderme
yontemi sundugu girdilerini (gayret, calisma, bilgi ve deneyim) kisma yoluna gitmek
olacaktir. Bu teoriye gore isgorenler adaleti girdi ve c¢ikti oranlarina
dayandirmaktadirlar. Buradaki ¢iktilar ise ekonomik ve sosyal odiiller seklindedir.
Adams kisilerin elde ettikleri ddiiller ile aynm1 pozisyondaki diger personelin elde ettigi
Odiiller arasinda bir dengenin olmasi1 gerektigini savunmaktadir. Ona gore birey
calismalar1 sonunda isletmeye verdiklerinin karsiligi olarak elde ettiklerini kendisi ile
benzer calismalar yapan ve aymi girdiyi veren caligma arkadaslan ile kiyaslar. Eger
arkadasimin kendisinden daha fazla ¢ikti elde ettigini hisseder ise adaletsizlik hissine

kapilir ve kendince buna karsi1 6nlem olarak sundugu girdileri kisar.”*

Bu motivasyonun bittigi andir. YOneticinin {iizerine diisen isgdrenlerin
ozelliklerini iyi analiz etmek ve isgorenin isletmeye verdigi girdiler ile karsiliginda
verilen ciktilar arasinda dengenin saglanmasinda esitlige onem vermektir. Esitsizlik
teorisine gore esitsizlik insanda stres yapmaktadir. Esitsizlik durumunda insanlar kendi

ve bagkalarinin amaglarim biligsel yollarla engellemeye caligirlar.

Bu dengenin saglanmasi soyle formule edilebilir;
Birey Ciktilar
Birey Girdileri

Eger bu formulasyonun sonunda ¢ikan sonug yiiksekse kisinin odiillendirilmesi
yiiksek seviyede olmus, diisiikse de verilen odiiller diisiik seviyede olmustur. Fakat asil
problem kisinin bu verileri degerlendirirken kistas olarak bagka bir referans grubunu,
calisma arkadaslarini, akrabalarini, ¢evrelerini, baska sirket calisanlarini esas almasi,
kendi isletmelerindeki girdi ve cikti oranlan ile kiyaslamasi ve buradan bir esitlik

duygusu aramaktadir.

5% Marieke Wilke, Christel G.Rutte, Ad Van Knippenberg, The resentful sucker: Do Rewards ease the pain?
European Journal of Work and Organizational Psychologhy”,Volume 9, Number 3,September 2000, s.309
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Bu nedenle daha 6nceki formiilasyon asagidaki sekilde gelistirilebilir.

Birey Ciktilar Bireyin Kendini Kiyasladigi Ornek Calisanlarin Ciktilar:

Birey Girdileri Bireyin Kendini Kiyasladigi Ornek Calisanlarin Girdileri

Kisi kendini kiyasladigi grup ile pozitif yada negatif yonde kiyasladiginda bu
kiyaslamanin sonucunda ortaya ¢ikan oranlar arasinda fark varsa bu durum kisinin
harekete gecmesini saglar. Eger kisi kendisini kiyasladigi gruba gore orani diisiikse bu
durum adaletsizlik durumu ve kizginligin ortaya cikmasina neden olmaktadir. Bu
durumda kisi harekete gegecek ve girdilerini kisarak bir esitlik durumuna gecmeye
calisacaktir. Kisinin digerlerine gore daha biiyiik bir oran elde etmesi halinde bu kimi
zaman sucluluk duygusuna neden olabilirken genellikle su¢luluk duygusunun ortaya
cikmasi kizginlik duygusunun ortaya c¢ikisindan daha az rastlanan bir durum olarak

gozlemlenmektedir.

(3) Vroom’un beklentiler teorisi

Beklenti teorisi, motivasyonu saglayan bilissel durumlara odaklanarak odiillerin
davranisi nasil  yonlendirecegini aciklamaya calisir. Teori temelde kisinin
davraniglarinin kendisine 6diil yada arzu ettigi bir ¢ikti olarak donecegine inanmasi
durumunda motive olacagini sdyler. Davranisin sonucunda herhangi bir 6diil elde

etmemesi durumunda ise, kisi o davranig1 gostermeye motive olmaz”

Diger bir ifade ile beklenti teorisi; belirli sonuglarin ifade edilmesi beklentisi ile
bu sonuclarin gerceklesebilirlik ihtimali ve bu sonuglara verilen degerlerle ilgilidir. Bu
teorinin temel Onermesi su sekildedir. Yanlizca ihtiyaclar ve istekler davranisin
fonksiyonu degillerdir. Bununla birlikte, sosyal cevre de davranisin bir fonksiyonudur.
Daha dogrusu bireyin c¢evresini algilamasi ve davramiglarinin bi¢imi, davramslarin

temelindeki en 6nemli faktordiir.>®

%5 Kesici,A.g.e.,5.99
% Eren, A.g.e., 5.533
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Beklenti teorisi Orgiitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir:

a) Birinci varsayim, Bir davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin kissel
ozellikleri ve cevresel kosullarin etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

b) ikinci varsayim,Her birey diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir.
Aym sekilde her birey, arzuladig1 6diil yapilan agisindan da digerlerinden farklidir.

¢) Uciincii varsayim, Bireylerin, arzuladiklar1 6diillere ulastiracak alternatif davranis

bicimleri arasinda, algilarina gore se¢im yapmak zorunda olduklaridir.

Beklenti teorisine gore onemli olan sonuglarin ger¢ek degeri degil, kavramsal
olarak tasidigi degerdir. Degerlilik, ileride ortaya cikabilecek bir sonuc¢ karsisinda
kisinin ulasmayr umdugu doyum seviyesini ifade eder. Yani yaptigim sey sonucuna
deger mi? sorusuna verilen cevapla ilgili bir beklentidir.”” Burada bireyin sonucunu
tercih ettigi bir sey onun arzulama derecesi ile birlestig¢inde motivasyona
doniisebilmektedir. Buna gore,

Motivasyon = Beklenti x Aragsallik x Cekiciliktir

Beklentiden kast edilen cabanin, is basarisi ile sonuclanmasi istegi, aracsalliktan
kast edilen ise bagarinin beraberinde getirecegi 6diil ve cekicilikten kast edilen 6diiliin

kisinin goziindeki degeridir.

(4) Skinner’n giiclendirme (reinforcement) teorisi

Pavlov’dan esinlenen Skinner bu motivasyon teorisini ortaya atmistir. Ana fikri;
davranislarin  karsilastiklart sonuglar tarafindan sartlandirildigi varsayimidir. Insan
herhangi bir nedenle (amagclar, ihtiyaclar, onceki sartlanmalar ...) davramg gosterir.

Onemli olan ise davranigin karsilasacagi sonuctur. Insan sonuca gore davranisi ya

37 Tevruz, A.g.e. s, 111
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tekrarlayacak ya da tekrarlamayacaktir. Insanin karsilastigi sonuglari yorumlayarak
davraniglarina yon vermesi, Thorndike’in “Etki Kanunu” ile agiklanir. Bu kanuna gore,
insan kendine mutluluk veren davranislari tekrarlar fakat aci veren davramislardan
kacimir. Bu noktada karsimiza davramislarin siirdiiriilmesi veya davraniglardan
kacinilmasi bi¢ciminde iki zit durumun ¢iktig1 goriilmektedir

Bahsedilenlerden hareketle, olumlu davraniglar gostermek ve onlar aliskanlik
haline getirmek icin yonetim psikolojisi dort yontemden bahseder. Bunlar olumlu

pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirmadir

. Olumlu_pekistirme: Istenen bir davranis1 gosteren insanin bu davranisi tekrar

etmesi icin tegvik edilmesidir. Olumlu pekistirme araci olarak cogu zaman odiiller
kullanilir. Bu &diillerin niteligi igsel veya dissal olabilir. igsel odiiller eser yaratma,

sayginlik kazanma, dissal odiiller ise zam, prim, terfi, vb. seklinde 6rneklendirilebilir

. Olumsuz_pekistirme: insan tarafindan denenmis bir davranis1 6nlemek icin
basvurulan tedbirlerdir. Onemli olan, bireye, davramisinin benimsenmedigini
hissettirmektir. Cezalandirici bir durum s6z konusu degildir. Olumsuz pekistirmeye

ornek olarak, yapilan hatanin teshir edilmesi verilebilir.

. Son verme: Bir davranisi ortadan kaldirma ve ortaya ¢ikisini biitiiniiyle 6nleme
tedbirlerinden olusur. Boylece istenmeyen hareket tekrarlanmayacak ve pekistirme
slireci yasanmayacaktir. Yine ceza soz konusu degildir. S6z konusu olan; bireye
davraniginin orgiitten gelecege iliskin beklentilerini sekteye ugratacagini hissettirmektir.

Bu beklentiler ise zam ve terfi benzeri beklentiler olabilir

. Cezalandirma: Ceza, istenen davranisi ortadan kaldirir fakat istenen davranisi

yaptirma giicii ¢ok zayiftir. Olumsuz davranisina son verilen kisi olumlu davranis1 ya
hic gostermez ya da istenen etkinlikte gostermez. Aynm1 zamanda ceza, yoneticilere karst

kizginliklara ve moral bozukluklarina da sebep olabilir

(5) Lawler ve porter’in beklenti teorisi
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Lawler ve Parker, Vroom’un teorisinin en biiyiik destekcileri olmuslar. ve bu
modeli gelistirerek performans ve doyum arasindaki iliskiyi vurgulamislardir. Kisinin
giidiilenmesi, sarf edecegi caba ile performansinin yiikselecegi ve bununda kendisini
ulagilabilir bir sonuca gotiirecegine inanmasi ile miimkiindiir. Fakat bu durum
performansin olusumu icin yeterli degildir.”® Ayrica bireyin basarisi icin yeterli bilgi ve
yetenege de sahip olmasi gerekmektedir bunun olmamasi halinde basariya ulagmak

sadece bireyin sahip oldugu istek ve azim ile miimkiin degildir.

Yapilmis ¢esitli arastirmalar bu teoriyi destekler sonuglar ortaya ¢ikarmislardir.
Arvey’in c¢alisma ve performans iligkisine dair arastirmasi yiiksek beklenti hallerinde

performansin diisiik beklenti hallerine gére daha yiiksek oldugunu saptamlstnr.59

(6) Locke’un amac yonelimi teorisi

Bu teori Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Ana esaslarini
bireylerin bilin¢li amag¢ ve niyetlerinden almaktadir. Bu teroriye gore her birey kendine
ait baz1 amaglar belirler. Bu amaclar onun motivasyon derecesini etkileyecektir.
Belirlenen amaclar kisiye yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne kadar caba

gdstermesi hakkinda bilgi verecektir. ®

Bu teoriye gore kisi kendisine birtakim amaclar saptadiktan sonra davranislarini

bu amagclari elde etmeye yonelik olarak gergeklestirir.

Locke’a gore motivasyonun yiikselmesi i¢in amaglarin 6zellikleri soyle olmalidir.”!
a) Amaclar agik ve net olmalidir ve genel ifade eden amaglardan kacinilmalidir.

b) Amaclar onu gerceklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve benimsenmelidir.

%8 Deniz,A.g.e., s. 152
% Tinaz , A.g.e.,s. 13
50 Asan,A.g.e.,s. 235
6! Eren,A.g.e,s. 525
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¢) Amaclar iddiali olmalidir.

Locke’a gore her seyden once bireyler cevresel gozlemlerde bulunarak buna
ilisgkin bazi algilama ve degerleme siireclerine girerler. Cevresel degerlendirme bir
sonuca varma; yani bir yargilama niteligindedir. Yargilar bireysel tepkilere yol agacak
bir takim davranislarin bicim ve yoniinii belirleyerek bireysel amaglarini; bu amaclara

gore davraniglarini ve ¢alisanin igyerindeki basarilarini belirleyecektir.

C. Motivasyon Faktorleri

Motivasyon isgorenlerin yaptiklar1 ise ve calistiklar1 igyerine olan calisma
isteklerini arttirmaya yonelik bir siiregtir. Motivasyonu saglamak icin pek ¢cok yontem
uygulanmakla birlikte bu uygulanan yontemlerin tamaminin ayni basarili sonucu
beraberinde getirdiginden soézetmek miimkiin degildir. Kimi isgdrenler ekonomik
ara¢lar kullanilarak tatmin edilebilirken, isgorenlerin bir boliimiiniin bu sekilde tatmin
edilmesi miimkiin degildir. Ekonomik ve sosyal motivasyon araclari konusu ileriki

boliimlerde anlatilacagindan burada ¢ok detaya girilmemistir.

Amaclarin giidiilemedeki rolleri su sekilde siralanmaktadir.

a) Birey tarafindan belirlenen amacin acgik ve secik olmasi is basarisim arttiracaktir.
Ciinkii birey o zaman arzulu ve kararlt davranacaktir.

b) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi onun
igyerinde daha arzulu ve hirsli ¢alismasini gerektirerek bireyin basarisini arttiracaktir.

c) Bireysel amagclarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atisma derecesine etki
eder. Aradaki ¢catismanin artmasi bireysel davraniglarin isyerinde basar1 saglama sansini
azaltacaktir. Locke’a gore bunu bir motivasyon teorisi olmaktan ¢ok bir motivasyon

teknigi olarak kabul ederek uygulamak yerinde olacaktir.®?

1. Ekonomik motivasyon faktorleri

52 Tinaz,A.g.e, s.14
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Birey hayatin1 idame ettirmek icin gelir kazanmak mecburiyetindedir.
Calismasinin temel nedeni gelir kazanma istegidir. Bireyi motive etmek icin bu istegin
kamgilanmasi yani ekonomik araglarin kullanilmasi uygulanan yontemlerdir. Bu
ekonomik araclarin cesitleri; iicret artisi, primli {icret, {iretime ortaklik sistemleri, kara

katilma ve ekonomik ddiil verme olarak siralanabilir.

a. Ucret artis1: Bu goriise gore iicret, calisanin isletmeye giris nedeni olmasinin yam
sira onun isletmeye siireki baglanmasinda en giiclii giidiidiir. Bu yonleriyle iicret,
calisanlar iizerinde belirli bir diizeyde tatmin saglamaktadir.

b. Primli iicret: Calisanlarin almis olduklar1 sabit iicretin yan sira daha fazla ve
verimli calismaya 6zendirmek icin verilen ek {icrete primli ticret denilir.

¢. Uretime ortaklik sistemleri: Bu sistemin amaci, calisanlarin {iiretime katki
saglamalan ve iirettiklerinden pay almalaridir.

d. Kara katilma: Bireyin performansina bagli olarak olusan kardan pay almasi,
isletmenin karina ¢alisanin ortak olmasidir.

e. Ekonomik odiiller: Calisanlar ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak

icin basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilmesidir.

2. Sosyal motivasyon faktorleri

Yapilan arastirmalar bireyin sadece ekonomik motivasyon faktorleri ile degil
aynt zamanda sosyal motivasyon faktorlerinin etkisi altinda kaldigim1 ortaya
cikartmistir. Bu nedenle isletmeler sosyal motivasyon faktorlerini de dikkate almaya
baslamislardir. Bu araglar isgorenin sadece ekonomik bir varlik olmadigini aymi
zamanda sosyal bir varlik da oldugu diisiincesini desteklemektedirler. Belli basl sosyal
motivasyon faktorleri sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum

ve Oneri sistemi olarak siralanabilir.

a. Sosyal katilma: Arastirmalar bir gruba dahil olan ve bu grubun iliskilerinden

hognut olan ¢aliganlarin is verimlerinin arttigim1 gostermektedir.
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b. Deger ve statii: Yaptigi calismanin fark edildigini goren ve hisseden bireyin
motivasyonu bunu hissedemeyen personele gore daha yiiksektir.

c. Cevreye uyum: Calisanin ise girdikten sonra isletme cevresindeki gelenek ve
kurallar ile diger calisanlar ile calismaya alismasi ve bu duruma uymasi, yonetimin
ise bu uyumu kolaylagtirmak icin gerekli diizenlemeleri yapmasidir.

d. Oneri sistemi: Calisanin goriislerine deger vermek esasina dayanan bu sistem basit
yada karmasik her konudaki diisiincenin c¢aligsan tarafindan sunulmasina olanak

Verir.

3. Psikolojik motivasyon faktorleri

Calisan en nihayetinde insandir. Onun da duygu ve diisiinceleri vardir. Isyerinde
motive olmasi onun psikolojik olarak rahat ve mutlu olmasina baglhdir. Bu nedenle
isletmeler calisanin psikolojik yoniinii de dikkate alan motivasyon yontemleri

uygulamak durumundadirlar.

Cogu isletmede Onceleri onemsenmeyen fakat daha sonra daha etkili olmaya
baslayan psikolojik araclar calisanin ekonomik bir varlik oldugu kadar psikolojik bir

varlik da oldugu diistincesinden hareket etmektedir.

a. Yiikselme olanaklar: Isgorenler calistiklari isletmede yiikselebilmek isterler.
Ciinkii isler Ogrenilip tecriibe kazamildik¢a is siradanlasacak ve bulunduklari
mevkideki yetki ve sorumluluklar isgdreni tatmin etmekte yetersiz kalacaktir. Bu
nedenle igsgorenler daha yiiksek yetki ve sorumluluk ile ¢alismak arzusundadirlar.
Isgorenler calisma hayatlarinda hep ileriye gitmek ve kendilerini gelistirmek
isterler. Bu dogrultuda calisirken gelisme yollar1 tikanmis olan isgdrenlerin ¢alisma
gayret ve sevklerinde azalma olacaktir. Ciinkii yiikselme igyerinde bir giidiileme

arac1 olarak kabul edilebilir.%

‘_33 Eren, Erol,"Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi”, Genisletilmis Sekizinci :Baski,Beta Yayin ,2004,
Istanbul, s. 121
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b. Bagimsiz calisma: Calisana calismasi sirasinda kendini 6zgiir hissedebilecegi bir
serbesti saglanmasi onun motivasyonunun artmasini saglayacaktir.

c. Psikolojik giivence: Isgorenin isi ile ilgili sahip oldugu is giivencesi kadar
psikolojik giivence de onemlidir. Calisan yonetici yada isverenin kendisine yonelik
olumsuz bir tutuma sahip olmasi endisesi tasitmamasi halinde motivasyonu yiiksek
olacaktir. Psikolojik giivence, fiziksel anlamdaki bir giivenceden o6te duygusal
anlamda bir giivencedir. Bireyler bu giiveni hissettikleri bir ortamda kendilerini

islerine daha fazla verecek ve verimlilikleri artacaktir.

Burada isverene biiyilkk gorev diismektedir. Isveren calisma kosullarindaki
olumlu ozellikler arttirilirken olumsuz ozellikleri kaldirmali ve en aza indirmeye
calismalidir. Bunun saglanmasi isgdrenin kendisine olan giivenini arttiracagindan onu

ise karst motive edecektir.%

D. Yonetsel ve Orgiitsel Motivasyon Faktorleri

Bir isletmede orgiitsel basaridan s6zedebilmek icin amaclarin uyumlulugundan
sozetmek gerekmektedir. Burada sozkonusu olan amaglar; calisanlarin amaglan ile
isletmenin amaglaridir. Orgiitiin amaclar1 ¢alisan tarafindan iyi algilanmalidir. Bu
uyumun bulunmasit halinde isletme ile isgoren acisindan olumlu sonuclar
alinabilecektir. Orgiitsel basarmin mevcudiyeti bu uyumun varligina baghdir. Bu
nedenle her iki tarafinda birbirleri arasindaki hedef ve amacglardan haberdar olmasi
gerekmektedir. Calisanlar orgiitsel hedef ve amaclardan haberdar olmasi halinde bu
dogrultuda calisacak ve bir ¢aba sarfedeceklerdir. Amaclar konusunda varilacak bir
uzlagt amag¢ Dbirligini saglayacaktir. Amag¢ birliginin olugsmast kendiliginden
olmayacaktir. Amac birligini ortaya koyanlar yoneticiler olmalidir. Yonetici astlart
iglerinde diiriist ve verimli calismanin isletmenin c¢ikarlarina oldugu kadar kendi
cikarlarina doniik bir hareket olduguna da inandirmalidir. Calisan Orgiit amaclarina

katkida bulunmakla kendi amaglarina hizmet ettigi bilincine varabilir. Bu yondeki

64 Gilah, Mehmet,”Endiistride Calisma Psikolojisi”,Seckin Yayincilik,2005,Ankara,s. 22
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igletme ve calisan tarafinin gosterecegi iyi niyetli cabalar ortak bir ¢izgide birlesmeyi

kolaylas‘urlr.65

1.

2.

3.

Yetki devri: Yetki devri en Onemli motivasyon araglarindan biri olup
calisanlarin saygi ve taminma ihtiyaclarini tatmin etmek i¢in kullanilir. Bu
kavramin agiklamasi aidiyet iistlerde kalmak sart1 ile iistlere ait olan gorev ve
yetkinin bir kisminin astlara devredilmesidir. Bu yontemin kullanilmasi bireyin
kendine olan giivenini arttirirken orgiite olan sevgi ve baglhiligini arttiracaktir.
Calisan orgiit tarafindan kendisine deger verildigini diisiindiiglinden motive
olacak ve basarili olmak i¢in daha ¢ok ¢alisacaktir. Bu yonleri ile yetki devrinin
Onemli bir motivasyon kaynagi oldugunu sdyleyebiliriz.

Egitim: Egitim oOrgiitiin gelisimini ve degisen sartlara uyum saglamasinm
saglayict 6nemli unsurlardan biri olmasinin yam sira ayni zamanda calisanlar
motive edici bir ara¢ olma 6zelligine de sahiptir. Egitim bireylerin gelisimine,
eksik yonlerini pekistirmeye hizmet ederken bireylerin kariyer gelisimi
acisindan isletmelerde egitim faaliyeti 6nem kazanmaktadir. Boylece birey
orgiitiin kendisini gelistirmeye yonelik faaliyetlerini olumlu karsilayacak ve
motivasyonu artacaktir.

Yiikselme: Isgorenlerin kidem yada isteki basarilarin1 temel ilke olarak alan
yiikkselme yeni bilgilerin kazanilmasi yoluyla daha iist gorevlere tirmanmayi
amaglar. Burada en hassas konu adalet konusu olup isletmedeki terfi
politikasinin adaletli kistaslar ile adam kayirmaya yer vermeksizin objektif
Olciilere gore uygulanmas1dur.66 Bu siire¢ isgdrende motivasyon saglayan bir
siire¢ olup lcretten bile daha fazla motive eden bir motivasyon araci olarak
kabul edilir. Bu isgéren ve orgiit tarafindan isgorenin basarisinin sonucunda
Orgiitiin bireyi ddiilendirmesi olarak kabul edilir.

Kararlara katilma: Burada amag isgorenlerin yonetimdeki karar alma siirecine
esit ve 0zgiir tartisma temelleri cercevesinde katilmalaridir. Bu siire¢ bir yandan

isletmedeki alt kademelerin etkisini arttirirken diger yandan yoOnetimin daha

55 Sabuncuoglu ve Tiiz, A.g.e,s. 34
8 Sabuncuoglu ve Tiiz, A.g.e, s. 168
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etkili ve saglhikl karar almasimi ve isletme sorunlarinin daha gercekci bicimde
cOziimlenmesini saglar.67 Bir motivasyon aracit olarak c¢alisanlarin kararlara
katilmalarinin gostermelik olarak yapilmamasi gerekmektedir. Burada bazen
iggorenleri temsil eden kisilerin kararlara katilmas1 uygulamasina rastlansa da
kararlara katilmanin temel felsefesi kararlarin saglikli olmasina demokratik
nitelik tasimasma ve cahisanlar tarafindan desteklenmesine baghdir.’® Bu
yontemde goriislerin alinmasina dayanan danigmali katilma yerine daha gercekei
ve gecerli olan kararlara katilma uygulanirsa calisanlar icin daha inandirict ve
ozendirici olur®

5. Tletisim: Yonetici ve calisanlar arasi iletisim, motivasyon agisindan ve taraflar
arasinda sorunlarin ¢oziilebilmesi icin Onemlidir. Calisanlar ve yoneticiler
arasindaki iletisim arttikca Orgiit icerisindeki catigmayi azaltmaktadir buda
insanlarin  sorunlarim daha acik ortaya koyabilmelerine ve belirsizlik,
giivensizlik gibi sorunlarin ortadan kalkmasina ve bireysel motivasyonun

artmasina neden olmaktadir.

Calisanlarin kendileriyle ilgilenilmedigini hissetmeleri sorunlarina, isteklerine
stirekli ¢6ziim aramalari, iistlerinden yeterince 6vgii ve iltifat duymamalar1 vb durumlar

calisanlar islerinden ve orgiitten sogutur.70
6. Motive edici isler tasarlama:
Calisma hayati pek cok sorun ve giicliikle doludur. Bu giicliikler igerisinde

isgoren bir de isini sevmezse ondan bu giicliikleri agmak icin isine dort elle sarilmasini

beklemek gercek¢i bir yaklagim olmayacak‘ur.71

57 Deniz,A.g.e., 5.166

8 Sabuncuoglu ve Tiiz A.g.e, s. 169

% Deniz,A.g.e., 5.167

7% Deniz,A.g.e.,5.167

1 Dinger Omer,"Orgiit Gelistirme”, Timas Yayinlar, 1992, s. 143
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Yapilan arastirmalar sonucu bu durumun Oniine gecebilmek icin is genisletme, is
zenginlestirme ve is rotasyonu uygulamaya konulmustur. Bunlar isgorenin

motivasyonunu arttirma i¢in uygulanan yontemlerdir.

a. Is genisletme: Isletmedeki belirli bir isin yeniden organize edilerek ¢ok sayida
ve cesitlilikte isi yapilabilecek hale getirilmesidir.”?

b. Is zenginlestirme: Isletmedeki islerin derinliginin arttirilarak dikey olarak
islerin genisletilmesidir. Bunun yapilmasinda amag¢ ¢alisamin isini daha fazla
kontrol edebilme olanagina kavusturulmasidir.

c. Is rotasyonu: Isgorenin monotonluk icerisine diiserek motivasyonunu
kaybetmesini Onlemek i¢in zaman zaman c¢alismakta oldugu boliimiin
degisiklige ugratilarak baska boliimlerde calistirilmalarina is rotasyonu denilir.
Bu yontem genellikle duragan islerde yapilmaktadir. Bu yontemin ¢ogu zaman
kullanim nedenlerinden bir digeri de yonetimin isgorenin yaptig1 isin dnceki ve
sonraki agamalarini kavramasi i¢in yapmasidir. Boylece bu calismalarin sonunda
calisan isletmeye ait tiim isleri algilayabilir. Fakat bu yontemin her zaman
motivasyon artis1 ile sonuclanacaginin garantisi yoktur. Bazen bu yontem
motivasyon azalmasi ise sonuglanabilir.

d. Orgiitsel destek saglamak: Yonetimin orgiitsel destek saglamak icin
uygulamasi gerekenler; politika ve wuygulamalarinda c¢alisanlara adil
davranilmasi, is kosullarininin calisanlar acisindan daha uygun ve adil hale
getirilmesi, {iistlerin astlara zorlandiklar1 zor donemlerde destek vermesidir.
Insan kaynaklari boliimii ile birlikte ve esgiidiim icerisinde diizenlenecek
faaliyetlerde calisanlara, yaptiklarina deger verildigini ve kendilerine yatirim

yapildigini hissettirmek seklinde siralanabilir.

Isgorenlere verilecek destek sadece is yasamma ait degil, calisanin is disi
yasamina da ait olmalidir. Bazen bireylerin is disindaki aktivitelerinin orgiit tarafindan

desteklenmesi, bireyin isinde daha fazla motivasyon kazanmasmna katki

72 Unsal Yetim, “Toplumdan Bireye Mutluluk Resimleri” ,Badlam Yayinlari, Istanbul,1992 ,s. 141
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saglayabilmektedir. Ornegin milli bir sporcu olan calisana isletmenin antremanlara
katilmasina olanak verecek esnek caligma saatleri vermesi bireyin isinde daha fazla
motive olmasin saglayabilecektir. Bunun gibi verilebilecek diger bir 6rnek calisanin
cocugunun yuvada yapacagl gosteriye katilmasina izin verilmesidir. Kendisini orgiite
kars1 bor¢lu hisseden birey orgiit icin daha fazla calisma gayreti icerisine girecektir.
Buna bir ornek ise sirketin calisanini iyi ve kotii giinlerinde yalnmiz birakmamasidir.
Ormnegin dogum ve oliim gibi hallerde cicek yollanmasi, yoneticilerin ziyareti gibi
durumlar c¢alisgam1 icten fethedecek faaliyetlerdir. Calisanlarin  yasamlarini
kolaylastiracak her tiirlii destegin orgiit tarafindan saglanmasi, orgiitiin ¢alisanlar icin is
disindaki yasamlarmi etkin ve doyumlu gecirmelerine yardimci olacak faaliyetlerde
bulunmasi; oOrgiitlerin c¢alisanlarina saglayabilecekleri destek etkinlikleri arasinda
yeralir. & Orgiitsel destegin galisan tarafindan hissedilmesi, bir yandan calisan1 6rgiite
baglayacak, diger yandan da bireysel motivasyonunu arttirarak bireyin kendini yalniz

hissetmemesine ve isten ayrilma egiliminin diismesini saglayacaktir.

Yonetim tarafindan kendilerine deneyim ve kisiliklerine uygun olarak is verilen
bireyler de motivasyon daha yiiksek olacaktir. Bireyin istedigi isi yapiyor olmasi da
motivasyonu arttiric bir diger etkendir. Bir pozisyon icin dogru personelin secilmemesi
orgiit ve calisan acisindan pek ¢ok olumsuz sonuglar doguracaktir. Niteliklerinin altinda
bir is verilen personel motive olamayacaktir. Isletmelerin personel secim siireclerinde

psikologlara hazirlattiklar1 psikolojik testlere yer verilmektedir.™

Basarili isletmeler {izerine yapilmig bazi caligmalar bu isletmelerin insan
iligkilerine ve iletisime énem verdigini gostermektedir. IBM’in Almanya’daki sirketinde
uyguladigi ve 5 baglik altinda toplanan iletisim yontemleri yani ¢alisanin tatmini igin

gerceklestirilen uygulamalar bu konuda iyi bir drnek teskil etmektedir.”

73 Dogan Selen,"Calisan iliskileri Yonetimi”,Kare Yayinlari,2005, istanbul, s. 282
74 prokopenko, A.g.e, s. 10

75 Lawtor Alan,”Productivity Improvement Manual *, Altershot United

Kingdom, Gower, 1985, s. 35
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ILBOLUM

METAL ENDUSTRI iISLETMELERINDE EKONOMIK VE SOSYAL
MOTiVASYON FAKTORLERININ VERIMLILiK UZERINE ETKILERi

I. METAL ENDUSTRISIi iSLETMELERI

Bu boliimde pek ¢ok endiistriye hammadde, ara ve mamul madde iiretimi yapan,
onemli bir istihdam kaynagi olan metal endiistrisi incelenmistir. Burada oncelikle
diinya celik tiretimi daha sonra Tiirkiye’deki ¢elik tiretimi hakkinda bilgi verilecektir.

A. Diinya celik iiretimi

Diinya ham celik iiretimi devamli bir artis trendi sergilemektedir. 1970-2007
déneminde diinya ham celik liretiminde sadece 1990-1995 arasinda yillik ortalama %0,5
azalis yasanmig, ozellikle 1995 sonrasinda ciddi bir artis trendine girilerek 2000-2005
yillan1 arasinda yillik ortalama %6,1 artis gostermistir. 2007 yilinda ise bir 6nceki yila

gore %7,8 oraninda artis gerceklesmistir.

Tablo 1: Yillik Ortalama Degisimlo7

Donemler Degisim
1970-75 % 1,6
1975-80 % 2,2
1980-85 % 0,1
1985-90 % 1,4
1990-95 % 0,5
1995-00 % 2,6
2000-05 % 6,1
2005-07 %38,8
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2006 yilinda 206,8 Milyon tonluk celik iiretimi gerceklestiren AB iilkeleri (diinyadaki
iiretimin %16’s1m gerceklestiren 25 iilke), 2007 yilinda iiretimini diinya tiretim artisinin

altinda sadece %1,7 artirarak 210,3 Milyon tona ¢ikarmistir.

1. Bashca celik iireticisi iilkeler

Diinya ham celik iiretiminde ilk ii¢ sirayr Cin Halk Cumhuriyeti, Japonya ve
Amerika Birlesik Devletleri almaktadir. Tiirkiye ise 2007 yilinda 25,8 milyon metrik
ton liretimiyle diinyanin en biiyiikk ham ¢elik iireticileri arasinda 11’inci sirada yer
almigtir. Uretim hacmi itibariyla ilk onbes iilkenin iiretimi 2007 yilinda diinya
iiretiminin %85’ini olusturmaktadir. Cin Halk Cumhuriyeti %36,4’liik pay1 ile en biiyiik
iiretici olma o0zeligi yaminda, gosterdigi %15,7’lik {iiretim artisiyla da dikkat
cekmektedir.

Tiirkiye, diinya ham c¢elik iiretiminin yaklagtk %2’lik  boliimiinii
gerceklestirmekte olup, 2007 yilinda ilk 15 iilke icersinde Cin’den sonra en biiyiik

iiretim artis1 gerceklestiren tilke olmustur.

Tablo 2: Diinyadaki bashca celik iireticisi iilkeler

No Ulkeler 2007 2006 Degisim
1 Cin 489 4227 15,7
2 Japonya 120,2 116,2 3,4
3 ABD 97,2 98,6 1,4
4 Rusya 72,2 70,8 2

5 Hindistan 53,1 49,5 7,3
6 Giiney Kore 51,4 48.5 6

7 Almanya 48,5 47,2 2,8
8 Ukrayna 42,8 40,9 4,7
9 Brezilya 33,8 30,9 9,3
10 ftalya 32 31,6 1,2
11 Tiirkiye 25,8 23,2 10,5
12 Tayvan 20,5 20 2,3
13 Fransa 19,3 19,9 3

14 Ispanya 19,1 18.4 3,6
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15 Meksika 16,3 16,7 2,4
Toplam 1.343,5 1.245 7,8

[k 15 Ulke Toplam Uretimi 1.141,6 1.054, 7 8,2
[k 15 Ulke Uretimi / Diinya Uretimi % 84,9 % 84,7

2006 Diinya ham celik iiretim ve tiiketiminin 2006 yilindaki cografi dagilimi
incelendiginde; Cin’in %34 ile iiretimde liderlik yaptig1 ve %30,9 tikketim pay1 ile
diinya celik iiretiminin neredeyse iicte birini tek basina tiikettigi goriilmektedir. AB

(25), NAFTA ve Diger Asyaiiretim ve tiikketimde Cin’i takip etmektedir.

Diger taraftan, diinya iiretim ve tiiketim dagilimindaki degisimi gostermek

amaciyla 2002 yili verileri baz alinarak Tablo 3’de gosterilmistir.

Cin’in 2002 yilinda diinya iiretiminin %?20,1° ini tiiketimin ise %25’ ini
gerceklestirirken bagka bir deyisle net tiiketici iken 2006 yilinda net iiretici konumuna

geldigi goriilmektedir. Avrupa Birligi’nin ise tam tersi bir egilim izledigi goriilmektedir

2. Bashca celik iireticisi firmalar

Diinyanin biiyilk celik iireticisi olan Arcelor firmasimin diinya iiretimi
icerisindeki payi sirket birlesmeleri yoluyla %9,41’e (2002 yilinda bu oran %4,9 iken)
ulasmugtir. 11k 20 firmanmn iiretimi diinya iiretiminin %38,7 sini olusturmaktadir.
Diinyanin en biiyiik 5 celik tesisinin diinya iiretiminin yalnizca %18,8'ini elinde
bulundurmasina karsilik, en biiyiik 5 demir cevheri iireticisinde bu oran %90 civarinda
bulunmaktadir. Celik endiistrisindeki bu boliinmiisliik, celik tesisleri iizerinde rekabet
acisindan baski yapmakta ve maliyet yapist bu baskilar1 iyice arttirmaktadir. Ancak,
2006 yilinda da bu boliinmiisliik kiiresel sirket birlesmeleri ile ortadan kalkmaktadir.
Nitekim Krupp ile Thyssen firmalarinin birlesmesi ile olusan Thyssen Krupp HKM’nin

%50’ sini almagtir.
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Tablo 3 :Diinya celik iiretim ve tiiketimi — 2002

Mital Steel ile Arcelor
Uretim 9%0(Ham Celik) Tiiketim %
(Ham Celik Karsilig1)
Avrupa Birligi (25 15,9 17,1
Diger Avrupa 2,9 3

Cin 34 30,9

Japonya 9,3 6,7
Diger Asya 10,5 14

NAFTA 10,5 14,5

Diger Amerika 3,7 34

Eski SSCB 9,6 4,7

Digerleri (*) 3,4 5,7
Toplam 100 100

* Afrika, Avusturalya, Yeni
Tiiketim % (Ham Celik Karsilig1)

Avrupa Birligi (
Diger Avrupa
Cin

Japonya

Diger Asya
NAFTA

Diger Amerika

15)

Zelanda ve Ortadogu. Uretim %

17,6
5,3
20,1
11,9
11,5
13,6
4,

* Afrika, Avusturalya, Yeni Zelanda ve Ortadogu.

Eski SSCB
Digerleri (*)
Toplam 100 100

11,2
4,3

(Ham Celik)

16,8
4.4
25,8
8,8
15,9
16

3,7
5.1

Erdemir grubu Diinya iiretiminin %0,4’iinii gerceklestirerek diinyanin en biiyiik 57 nci

iireticisi (2002 yilinda %0,5 ile 48’inci sirada idi) olmustur.
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B.Tiirkiyede celik iiretimi

Tiirkiye’de  ekonomik ilkeler icinde demir ¢elik sanayi kurulup
kurulmayacagmnin  incelenmesine, 1925 yilinda Iktisat Vekaleti tarafindan
baslanmistir. 1925 yilinda, bir taraftan petrol yataklarmin incelenmesi i¢in
Liiksemburg’lu Dr. Lucius, diger taraftan komiir ve demir cevherini incelemek i¢in de
Avusturya’dan Leopen Maden Mektebi profesorlerinden Dr. Granigg getirilmistir. Dr.
Granigg, Tiirkiye’de demir celik sanayi kurmaya elverisli demir cevherinin bulunup
bulunmadigini, maden komiirlerimizin demir ¢elik sanayinde kullanilacak kok komiirii
yapimina elverigli olup olmadigini, demir celik sanayinin ekonomik bir sekilde
Tiirkiye’nin neresinde kurulmasi gerektigini incelemek iizere gorevlendirilmistir.
Dr.Granigg’in caligmalan sirasinda Ticaret Vekaletinde bir Genel Miidiirliik kurularak
baska uzmanlar da getirilerek madenlerimiz incelettirilmis, Belcika’da Maurice ve
Almanya’da Koppers firmalarinda komiirlerimizin koklagma testleri, Liiksemburg’da
Medinger’de demir cevherinin analizleri yaptirilmistir. Ancak, bu calismalara devam

edilmemis ve demir celik sanayinin kurulugu 1928 yilina kadar giindeme gelmemistir.

1928 yili baslarinda Erkan-1 Harbiye’de bir toplanti yapilarak Demir Celik
Sanayinin durumu yeniden incelenmis ise de biitceye ddenek konmadigindan Demir

Celik Sanayinin kurulmasi isi ikinci kez olarak sonuglanmamustir.

Tiirkiye’de Demir Celik Sanayinin kurulmasi calismalarina 1932 yilinda iiciincii
kez Rus heyetinin incelemeleri ile baglanmistir. Heyetin verdigi raporda, 1929-1930
yillar1 giimriik istatistiklerine gore yilda 150.000 ton demire siiriim bulunabilecegi,
bildirilmistir. Gelecekteki ihtiya¢c da diisiiniildiigiinde 300.000 ton/y1l iiretim yapacak
yiiksek firinlara gereksinim duyulacagi, yiiksek firinlarin isletilmesi i¢in kurulacak kok
fabrikasindan da kimya sanayi bakimindan ¢ok énemli yan iiriinler elde edilecegi, agir
sanayi merkezi cevresinde kurulacak siilfirik asit ve diger yan sanayinin ekonomik
olacag1 saptanmistir. Nihayet, agir demir sanayinin kurulus yerinin tespiti ve diger
sorunlarin incelenmesi i¢in, Siimerbank ve Erkan-1 Harbiye birlikte incelemelerde

bulunarak Birinci sanayi plani’nin bu en 6nemli kurulusunun kesin olarak kurulmasina

63



karar vermigler ve kurulus yeri i¢in Karabiik yoresini uygun bulmuglardir. Tiirkiye’de
agir demir sanayinin ( Demir Celik Sanayinin ) kurulmasina dair kanun 17 Mart 1926
yilinda kabul edilerek 29 Mart 1926 tarihli 334 sayili Resmi Gazetede, 786 No.lu Kanun
olarak yaymlanmistir. Demir Celik Sanayinin kurulmasi i¢in 1925 yilinda incelemelere
baslanmasindan sonra, bu sanayi i¢in uygun bir yerin secilmesi sorunu ile de

ilgilenilmis ve zaman zaman degisik fikirler one siiriilmiistiir.

Bu konuda Amerika’l iktisat¢ilar ve Rus heyeti incelemeleri ve Siimerbank ile
Erkan-1 Harbiye miimessillerinden bir kurul ¢alismalari sonras1 Demir Celik Sanayi
kurulus yeri i¢in, maden komiirii havzasina yakin olan "Karabiik" secilmistir.
Karabiik’iin secilis nedenleri olarak sunlar gosterilmektedir.

a) Maden Komiirii havzalarma yakinlik

b) Demiryolu giizergahi iizerinde olusu

c)Yorenin isci yerlesmesine uygun olusu

d)Jeolojik bakimdan agir endiistri kurulmasina elverisli olusu.

Karabiik, Demir Celik Sanayiinin kurulmasina elverisli goriilmiistiir. 10 Kasim
1936 tarihinde 2,5 milyon Sterlinlik bir kredi anlasmas1 Ingiliz Hiikiimeti ile
imzalananmustir. Bunun iizerine H.A. Brassert firmasina ihale edilen tesislerin temeli; 3
Nisan 1937°de zamanin basvekili Ismet Inénii tarafindan, Zonguldak Ilinin Karabiik
Koyiinde Filyos Irmaginin kollar1 olan Soganh ve Ara¢ Caylarinin birlestigi arada genis
celtik tarlalan iizerinde atilmigtir. Boylece Karabiik’te celtik tarimindan ¢elik sanayiine
doniilerek Tiirkiye nin ilk agir sanayi hamlesi baslatilmistir. Mart 1938’de teknolojik
montaj calismalarma baslanilan biitiinlesmis demir celik tesisleri kurucu Ingiliz firmasi
uzmanlann ile birlikte, Tiirk miihendis, teknisyen ve is¢ilerinin azami gayretle
calismalan sayesinde 3 yil gibi kisa bir siirede yapilarak 6 Haziran 1939’da Kuvvet
Santralinin isletmeye alinmasina miiteakip diger tesisler de peyderpey isletmeye
alinmislardir.

3 Nisan 1937’de temeli atilarak kurulan Demir Celik Fabrikalart 13.05.1955
tarihine kadar Stimerbank’a bagh “Demir Celik Fabrikalar1 Miiessese Miidiirliigii” adi
altinda ¢alignustir. Demir Celik Fabrikas1 Isletmesi’nin muhtelif iinitelerinin ilavesi ile

genisletilmesi iizerine Miiessese, Stimerbank’tan ayrilarak 13.05.1955 tarih ve 6559
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say1l1 kanunla bagimsiz bir KIT durumuna gelerek “Tiirkiye Demir ve Celik Isletmeleri

Genel Miidiirlugii” adin1 almistir.

21.06.1955 tarihinde Etibank’in bir miiessesesi olan Divrigi Demir Madenlerini
de biinyesine alan ve Genel Miidiirliik olarak faaliyet gosteren Karabiik Demir Celik
Fabrikalar1 biinyesinde deneyimli montaj elemanlar1 yetistirerek Tiirkiye’de agir
sanayiinin kurulmasma ve 3. Demir Celik Fabrikasi olan Iskenderun Demir Celik

Fabrikasinin kurulmasina da onciilitk etmistir.76

Tablo 4: Tiirkiye’deki demir celik fabrikalarmin kuruluslarindan giiniimiize

kadar statii degisiklikleri

.. . GECERLILIK L
ONAY MERCIi ve KARAR TARIHI . STATUSU
TARIHI

29.03.1926 tarih, 334 Sayil: Resmi Gazete
- Demir Celik Sanayi’nin Kurulmasi
de yayimlanan 786 no.lu kanun

03.04.1937 Stimerbank'a bagli Miiessese Miidiirliigii
13.05.1955
15.05.1955 Tiirkiye Demir ve Celik Isl. Genel Miid.

21.01.1976 KARABUK

21.1.1976 tarih, 15475 sayil1 Resmi 21.03.1976 T.D.C. Isletmeleri Genel Miidiirliigii Karabiik
Gazetede yayinlanan 7/10799 sayili BKK 07.03.1994 Demir Celik Fabrikalar1 Miiessese Mudiirliigu
29.6.1994 tarih, 21975 sayili Resmi 07.03.1994 Karabiik Demir ve Celik Isl. A.S. Genel
Gazetede yayinlanan 7.3.1994 tarih 30.03.1995 Miidiirligi

94/5422 sayili BKK

3.1.1995 tarih, 22160 sayili Resmi 30.03.1995 KARDEMIR Karabiik Demir Celik Sanayi ve

Gazetede yayinlanan BKK Ticaret A.S.

1.Tiirkiye’de metal endiistrisi isletmelerinin bugiinkii durumu

Sanayinin lokomotifi olarak kurulan, ancak ileri yillarda asir1 istihdam, finansman

sikintist ve profesyonel yonetim eksikligi gibi nedenlerle, ekonomiye biiyiik bir yiik

78 Devlet planlama teskilati miistesarligi,”"Dokuzuncu kalkinma plani,Ana
Metal sanayi 0zel ihtisas sanayi”, Demir gelik sanayi alt komisyonu raporu, 2007, s. 53
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getirdiginden Ozellestirilmesine karar verilen Tiirk demir ¢elik sektorii, 2006 yili Mart
ayinda, Erdemir hisselerinin 6zellestirilmesinin tamamlanmasi ile, 6zel kesim tarafindan

yiiriitiillmekte olan bir sektor haline gelmis bulunmaktadir.

2 Kurulus sayisi, mevcut kapasite ve kullanim

Demir celik sektoriinde, ham c¢elikten uzun iiriin tiretimi gerceklestiren 17 adet
kurulusun, 5’er adedi Marmara ve Ege Bolgesi'nde, 4 adedi Akdeniz Bolgesi’'nde, 2
adedi Karadeniz Bolgesi'nde ve 1 adedi ise, I¢ Anadolu Boélgesi’nde yerlesik
bulunmaktadir. Tiirkiye genelinde, 270 adet olarak tespit edilebilen bagimsiz
haddehanelerin yaklasik % 40’1 olusturan bir bdliimiiniin, girdi ve finansman
yetersizligi nedeniyle, % 50’nin aliinda KKO ile calistiklar1 bilinmektedir.
Haddehanelerin yillik kapasitesi, tek vardiya bazinda, 6,5 milyon ton olarak tespit
edilmistir. Uzun iirtin iiretiminde 21.599 kisi olan dogrudan istihdamin, %55°1 (11.854
kisi) EAO’lu kuruluslarda, %45’ (9.745 kisi) ise, entegre tesislerde caligmaktadir.
Yaklasik olarak 5.492 calisanin istihdam edildigi bagimsiz haddehanelerle birlikte
toplam istihdam, 27.091 kisiye ulasmaktadir. Diger yan sektorlerle birlikte toplam
50.000 kisilik bir is giiciine sahiptir.”’

Uzun iiriine yonelik ham celikte KKO’nun, 1999-2003 yillarinda, %70
civarlarinda  seyretmesi, yurtici uzun {iriin talebinin diigsiik olmasindan
kaynaklanmaktadir. Diinya celik sektoriindeki, uzun-yass1 iiriin yapilanmanin aksine,
uzun iiriinlerde ihtiya¢ fazlasi kapasitenin bulunmasindan dolayi, KKO daha iist
seviyelere ¢ikarilamamistir. 2004 yilinda, uzun iiriine yonelik ham celikte KKO’nun
%85 seviyesine ylikselmesi, kismen ihracatin %16 civarinda artmasindan, kismen de,
ingaat sektoriinde yasanan bilyiimeden kaynaklanmustir. Uretim-tiiketim yapisindaki
dengesizligin giderilmesi durumunda, 2005 yilinda, %83 seviyesinde bulunan uzun
griinlerdeki KKO’nun, yass1 iriinlerdeki gibi %100 seviyesine yiikselmesi

beklenmektedir.

7 “Tiirkiyede Demir Ve Celik isletmelerinin Tarihgesi”, Sektér Raporu, TUSID yayinlari, 2008,s. 1
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Tablo 5: Tiirkiye’deki uzun iiriine yonelik ham celik iiretim kapasitesi, iiretim ve
KKO

Uzun Uriine Yonelik Ham Celik Uretim Kapasitesi, Uretimi ve KKO (bin ton)

Yillar Yillik Artiglar (%)

200 | 200 {200 | 200 | 200 |200
1999 (2000 | 2001 |2002 |2003 |2004 2005 (O |1 |2 |3 |4 |5

Kapasi | 16.4 [16.3 |17.3 |184 |19.4 |21.0 [20.9
te 53 40 16 37 14 00 72 -0,7/6,0 6,5 |53 (3,5 |44

Ureti [11.4 |11.5 [11.7 [13.2 [14.8 [17.0 |17.5 13, |12, |15,
m 55 97 18 50 |59 84 100 1,2 |1,0 |1 1 (0 |19
11,

KKO |70 71 68 72 77 85 83 1.9 |-4716,2 |65 |1 |-2,3

Kaynak: DCUD

1. Uretim

Demir-gelik iiretim siirecinde, biitiinlesmis tesislerin ana {iinitesi olan yiiksek
firinlar, demir cevherinin iceriginde bulunan demir oksidin, kok komiirii ile
indirgenerek, sicak maden ya da sivi ham demire doniistiiriilmesi esasina dayali olarak
calismaktadirlar. Entegre tesislerde, basta, sicak maden iiretimi, sinter ve pelet prosesi,
kok prosesi, yiiksek firin prosesi, bazik oksijen firin1 olmak iizere, pek cok proses vardir

ve malzeme girdilerine bagh olarak, degisik yapilarda atiklar agiga ¢cikmaktadir.

Sivi ham demir iginde, yiiksek oranda bulunan, karbon, silisyum, fosfor,
manganez ve kiikiirt gibi elementlerin, metalurjik rafinasyon islemine tabi tutulduktan
sonra, gerekli alasim maddelerinin ilave edilmesi sureti ile elde edilen celik igin,

Ulkemizde, BOF ve EAO celik iiretim metotlar1 kullanilmaktadir.

BOF ile celik iiretiminde, s1ivi maden yiiksek firindan alinarak, konvertdre sarj

edilmekte ve saf oksijen lifleme islemi ile istenen 6zellikte celik iiretilmektedir.
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EAO’lu kuruluslarda, c¢elik hurda, elektrik akimi tamamen ergitilerek,
icerisindeki empiiriteler tasfiye edilmekte ve potalara alinmaktadir. Potaya alinan sivi
celik, pota ocaginda, gerekli ferro alasimlarin ilavesi istenen kimyasal kompozisyonda

hazirlanarak, siirekli dokiim makinesinde ¢elik kiitiik olarak iiretilmektedir.

Piyasa taleplerine hizla cevap verilebilmesi, iiretim maliyetlerinin diisiiriilmesi,
kaliteli tiretime yonelik talepler, EAO’da, teknolojik calismalarin yapilmasina neden
olmustur. Son yillarda enerji verimliliginin arttirllmasina yonelik teknolojik gelismeleri

ozetlemek gerekirse;

Firin gdvdesinin ve kapaklarimin su sogutmali sekle doniistiiriilmesi neticesinde, bir
miktar enerji sogutma suyuna gecse bile, duruslar minimum seviyeye cekilmistir.

Ocaklar, daha verimli caligtirilmis, refrakter duruslar azaltilmistir.

. Pota ocag (ikincil metalurji) uygulamasi , ocakta yapilan alasim ayarlamalari,
pota ocagina kaydirilarak, dokiim hizlar1 arttirilmaistir.

. Onceden sadece, elektrik enerjisi ile yapilan ergitme ve izabe islemleri
kimyasal enerji takviyesi (yakit, oksijen, karbon) yapilarak, dokiim hizlan

arttirilmastir.

Uretim teknolojileri agisindan, iilkemiz gelismis iilkeler seviyesinde bulunmaktadir.
1980°1i yillardan sonra yatirimlart agirlik kazanan demir celik sektoriinde, yatirim
maliyetlerinin entegre tesislere gore, diisiik seviyede bulunmasi, yatirim siiresinin kisa
olmasi, iiretimde esneklik saglamasi ve ekonomik iiretim Olgeginin diisiik olmasi

sebebiyle, EAO’lu iiretimin pay1 %70 seviyelerine ulagsmistir.

ABD’de, EAO ile iiretimin payr %49, BOF ile iretimin payr %51 iken, AB
iilkelerinde EAOQ ile iiretimin pay1 %40, BOF ile iiretimin pay1 ise %60 civarindadir.
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Buna karsilik, ispanya ve italya’da EAO’larin paymnin, sirasiyla, %76.2 ve % 62.5
oranlari ile, Tiirkiye ile benzerlik icinde oldugu gozlenmektedir. Ulkemizde ise, celigin

%72’si EAO’larda, %28’1 biitiinlesmis tesislerde ve BOF yontemi ile iiretilmektedir.

Bu arastirma sirasinda inceledigimiz firmalar paslanmaz celigi isleyerek endiistriyel
mutfak iireten firmalardir. Hammaddeleri olan paslanmaz celik son 20 yildir Tiim
diinyada yayginlagmig adindan da anlasilacagi gibi paslanmaya karsi direncli bir
malzeme olup, Tiirkiye’de tiretilmemekte dzellikle Almanya, Giiney Afrika, Japonya ve

Uzakdogu pazarlarindan ithal edilmektedir.

2.Tiirk metal endiistrisinin diinyadaki durumu

Dayanikliligi, giivenilirliligi, yaygin kullanim alani, ¢evre dostu ozelligi ve
bir¢ok teknik iistiinliigii ile cagdas toplum yasantisinin ayrilmaz bir parcasi olan demir-
celik, gecmisten bu yana, sanayilesmenin temelini ve kalkinmanin itici giiciinii
olusturan stratejik bir malzemedir. Bu 6nemli misyonu itibariyla, uygulama alanlarini
ve liretim teknolojisini gelistirerek kendisini siirekli yenileyen demir-celik endiistrisi,
bugiin globallesen yenidiinya diizenine damgasini vuran en giiclii sektorlerden biri
olarak kabul edilmektedir. Giiniimiizde, ¢elik endiistrisinin diinya capinda koklii bir

degisiklige sahne olduguna sahit olunmaktadir:

- Uretim, Dogu ve Giineydogu Asyadaki gelismekte olan iilkelerde genislerken,
sanayilesmis iilkelerde daralmaktadir.

- Miilkiyet, kamudan 6zel tesebbiise kayarken, karliliga biiyiik 6zen gosterilmektedir.

- Pazar daha kiiresel ve daha rekabet¢i bir konuma ulagmaktadir.

- Diinyanin 6nde gelen biitiinlesmis celik {ireticileri kendi iglerinde kiiciik sirketlere
ayrilarak; yassi, uzun, teneke, paslanmaz vb, {lriinlerde, pazar paylarina gore
ihtisaslagsmakta, bu yapilanma, sirketlerin globallesme c¢abalarina biiyiikk esneklik
saglamaktadir.

- Endiistride, ulusal simirlarin 6nemi gittikge azalmakta, sirket evlilikleri ve ortakliklar

yayginlasarak yeni bir boyut kazanmaktadir.
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- leri teknolojilerin, yeni iilkelere ve iireticilere transferi gittikce kolaylasmaktadir.

II. METAL ENDUSTRISi iSLETMELERINDE VERIMLILiK
A. Verimlilik kavram ve 6nemi

Diinyadaki tiim iilkelerde siiphesiz ekonomik gelismenin temel kaynagi
verimlilik artisidir. Verimlilik artisindaki diisiis gerileme ve durgunluga buda ekonomik
gelismenin yavaglamasina neden olmaktadir. 1970 den bugiine yapilan arastirmalarin
cogu verimlilik artisindaki diisme konusundadir oysa asil arastirilmasi gereken
verimlilik artis1 saglanamamasinin nedenleridir. Yakin ge¢misimiz endiistriyel alanda
emek ve sermaye kullaniminda énemli bir doniisiimiin gerceklesmesine tanik olmustur
Bu doniisiim endiistride emek ve sermaye kaynaklarinin yaygin kullanimindan yogun
kullanimina olan doniistimdiir. Paradoksal olmakla birlikte gelismis iilkelerde teknoloji
kullanimi nedeni ile 6nemli bir igsizlik orani ortaya ¢ikmasina ragmen nitelikli iggiiciine
olan ihtiya¢ nedeni ile ortaya cikan acigi gidermek igin sermaye-yogun teknolojiye
bagvurmak gerekmektedir. Gelismekte olan iilkelerde ise yiiksek issizlik orani ve
ekonomik kaynaklarin yetersizligi insan basta olmak {izere kaynaklarin etkin
kullanimini ve istihdami saglamak i¢in yeni is alanlar1 yaratilmasim gerektirmektedir.
Ekonomik gelismenin yontemleri arasinda kurulacak denge toplum igin hayati bir
Ooneme sahiptir. Teknoloji ve isgiiciiniin birlikte ve uyumlu gelisimi saglikli bir ekonomi
ve toplum acisindan 6nemli bir gerekliliktir. Bu nedenle, verimliligin ne oldugunu ve
bir isletmenin ekonomik ve sosyal gelisiminde oynadig: rolii anlamamiz gerekmektedir.
Genel anlamda verimlilik, bir liretim yada hizmet sisteminin iirettigi ¢ikti ile, bu ¢iktiy1
yaratmak icin kullanilan girdi arasindaki iliskidir. Bu nedenle vcrimlilik, cesitli mal ve
hizmetlerin iiretimindeki kaynaklarin emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji,bilgi etken
kullanimudir.”

Yiiksek verimlilik, ayn1 miktarda kaynakla daha ¢ok iiretmek yada aym girdiyle
daha cok ¢ikt1 elde etmektir. Bu durum

Cikt1

Verimlilik=e ——

78 Prokopenko Joseph,"Verimlilik Yonetimi”, Cevr. Olcay Baykal, Nevda S.K,St.Petersburg,1985,s 60-1670
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Girdi

Seklinde formiile edilebilir.

Verimliligi tanimlamak icin verimlilik zaman iligkisi de ele alinabilir. Verimlilik
elde edilmesi istenen sey i¢in ortaya konulan ¢cabanin miktari ile de hesaplanabilir. Elde
etmek istenen sey icin ortaya koyulmak zorunda olunan g¢aba azaldik¢a verimlilik

artmaktadir.

Verimlilik kavram olarak insandan insana degigse de iiretim tipi ne olursa olsun
verimliligin tanim1 degismeyecektir. Her zaman iiretilen mal ve hizmetler ile bunlarin
iiretilmesi icin kullanilan kaynaklar arasindaki iliski olarak kalmaya devam edecektir.
Verimlilik kaynaklarin yogun ve etkin kullanimi olarak goriildiigiinden bazen burada
hatalara diisiilmektedir ciinkii emegin verimliligi Olgiilirken emegin, yogunlugu ile
verimliligini birbirinden ayirmak gerekmektedir. Ciinkii yogun emek kullanimi bunun
sonucunda yararli sonuclar elde edilecegi anlamina gelmez. Verimlilik artis1 sonucu
yararli sonucglara ulasmanin temeli daha ¢ok calismaya dayanmaktan ¢ok daha akilci
calismaya dayanmaktadir. Fiziki kisitliliklar nedeni ile daha ¢ok c¢alismanin getirecegdi

yararli sonuclarda kisitl miktarda olacaktir.

Giintimiizde verimlilik sadece emegin verimliliginden cok daha ileri diizeylere
ulagmistir. Bu nedenle enerji ve hammadde maliyetlerindeki artis kadar, issizlik ve
caligma kalitesi konusunda artan ilgiyi de dikkate almak gerekmektedir. Bir diger
sakinca ise kar ile verimliligin birbirine karistirilmasidir. Hammadde fiyatlarindaki artis
nedeni ile verimlilik artis1 olmadan sadece fiyatlarin yiikselmesi ile kar elde edilebilsede

bu verimin yiikseldigi anlamina gelmemektedir.

Verimlilik alaninda diisiilen en 6nemli yamilgilardan biri verimliligin sadece
iiretimde gecerli oldugu ile ilgilidir. Oysa verimlilik; hizmetler, herhangi bir 6rgiit yada
sistem iginde gecerlidir. Teknolojideki hizli degisime paralel meslek kollarindaki
degisim ilk olarak bilgi uzmanlan verimlilik konusundaki ¢alismalarin baslica aktorleri

ve hedef kitleleri durumuna gelmislerdir.
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Bilgi ve iiretim teknolojilerinin ¢ok arttig1 giiniimiizde caligma saatleri
etkinligin ol¢iimiinde bir kistas olarak kullanilmaktan ¢ikmaktadir. Diger 6nemli bir 6ge
ise isgiicliniin, yonetiminin ve ¢alisma kosullarinin kalitesidir. Bu nedenlerle verimlilik
kavrami incelenirken sosyal ve ekonomik kavramlarla birlikte ele alinmalidir.
Calisanlarin ise karsi takindiklari tutum ve basarilar, hedef planlamasi ¢alisanlarin is
stireglerine katilimlarinin saglanmas1 ve verimlilikten dogan kazanglarinin paylasilmasi

sayesinde iyilestirilebilir.

Bu nedenlerle etkinligi ekonomik ve sosyal amaglar1 ger¢eklestirme derecesi
olarak tamamlamak miimkiindiir. Verimlilik kavrami basit bir kavram degildir.

Karmasgiktir ve yanlizca teknik ve yonetsel bir sorun degildir.

Verimliligin artmasimin en temel gostergesi iiretimde kullanilan girdi
miktarinin sabit yada ileri diizeyde iyilestirilmis kalitedeki c¢iktiya oraninin diigmesidir.
Ornegin homojen mallar iireten bir isletmede verimlilik, fiziki olarak olciilen cikt1 ile is
saatleri arasinda iiretilen girdi arasindaki iligkidir. Genel anlamdaki verimlilik kurulusun

asagidaki olgiitlere ne kadar ulasabildiginin kapsamli bir ol¢iitidiir.

Amaclar: Bunlarin gerceklesme derecesi.

Etkenlik: Yararh ¢ikti saglamak icin kaynaklarin ne olciide etkin kullanildig:
Etkililik: Ger¢eklesmesi miimkiin olana kiyasla gerceklesen.
Karsilastinilabilirlik: ~ Verimlilik  performansinin ~ zaman  icerisinde

gerceklesme durumu.

Verimliligin en 6nemli faydasi refah iizerinedir. Ozellikle verimlilik artis1
nedeni ile elde edilen gelirin katkilar1 oraninda isgorenlere dagitilmasi halinde bunu
bireysel ve toplumsal refah diizeyinde biiyiik bir artis yaratacagi kesindir. Burada ortaya
cikacak olan artis ek sermaye kullanimi nedeni ile degil isgiicii etkinligi ve kalitesinden
meydana gelmistir. Ornegin Singapur Ulusal Verimlilik Kurumunun 1984 yilinda
yapilan verimlilik arastirmasi ile ilgili raporunda 1966-1983 doneminde Singapur’un

kisi basina gayri safi yurtici héasilasindaki artisin yaridan fazlasinin  emek
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verimliligindeki artistan kaynaklandigimi ortaya koymaktadir. Buradaki verilere gore
gectigimiz 17 yillik siire igerisinde gerceklesen 4 katlik artis Singapur daki yasam

standartindaki artigindaki temel etkenin emek verimliligi oldugunu ortaya koymustur.”

Verimliligin bir diger etkiside rekabet giicii lizerinedir. Emek verimliliginin
diismesi halinde rekabet icin bir dengesizlik ortaya cikacaktir. Bu durumun direkt olarak
fiyatlara yansitilmast durumunda miisteriler daha ucuza mal saglayan diretici ve
tedarikcilere yoneleceklerinden bu endiistriye ve hatta o iilkenin ihracatinda diisiise
neden olacaktir. Eger bu maliyetler yansitilmaz ve isletme tarafindan karsilanmasi
durumunda ise isletme karliliginin diigmesi durumunu ortaya ¢ikaracaktir. Bu ise orta ve

uzun donemde iiretim yada reel iicretlerin diismesi durumunu ortaya ¢ikaracaktir.

Rakiplerine gore daha az verimli olan iilkeler bu sorunu para piyasalarina
miidehale ederek ve develuasyon yoOntemine bagvurarak cozmeye calisirlarsa da bu
gecici bir ¢oziimdiir. Ciinkii bu develuasyon ithal edilen mallar ve hammaddelerin
fiyatlarim arttiracagindan bu iilkelerdeki reel gelirin diismesine yol acacaktir.
Verimliligin diismesinin pek ¢ok olumsuz sonucu vardir. Bu sonuglarin bir boliimiinii
enflasyon, 6demeler dengesindeki acik, diisiik kalkinma ve reel gelirin diigmesi olarak

sayabiliriz.

Verimliligi etkileyen cesitli nedenleri ve faktorleri asagida bir sema ile

gosterelim. Bu sema bir diisiik verimlilik tuzagi modelini gbstermektedir.go

7% Tokyo Asian Productivity Organisation,”Productivity growth in Singapore”, in APO News, ,Aug.1985, s.
6

80 Scott D. Sink,”Productivity Management: Planning , Measurement and Evaluation ,Control and
Improvement” ,NewYork, John Wiley and Sons ,1985 s. 8
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Diisiik Verimlilik Artist
(Girdi fiyatlar ile karsilagtirmali

Olarak- ozellikle emek ve enerji)

Sermaye birikimindeki
Gerileme

(Yetersiz Sermaye/Emek Orani)

1T

Ulusal Fabrikalarin Kapasite

Kullaniminda Azalma

Sekil 6: Diisiik Verimlilik Tuzagi Modeli

Fiyatlarda Artig
(YerliMallar ve Ihrag
Mallar1)

11

Birim Maliyet Artist
(Emek ve Enerji)

(ic ve Dis Pazarlarda)

Satislarda Yavaslama

B. Verimliligi arttiran faktorler

Verimliligi arttiracak Onlemleri almanin en O©nemli sarti bu konuda

yoneticilere diisen gorev yoneticilerin denetleyebilecekleri faktorleri siniflandirarak

analiz edecekleri faktor sayisini azaltmaya calismalaridir.

Verimlilik faktorleri i¢ ve dig verimlilik faktorleri olmak iizere 2’ye

ayrilabilir. Dig faktorler isletmenin denetimi disinda olan faktorlerken, i¢ faktorler ise

bu denetimine tabi olan faktorlerdir.*'Bu faktorler belirlendikten sonra uygulama da

yapilmasi gereken bu iki faktor grubundan birindeki sorun yaratan alanlar saptadiktan

sonra bunlarin arasindaki denetlenebilir faktor sayisini arttirmaktir.

I¢ faktorler kadar dis faktorlerle ilgilenmek de zaruridir. Bunun Onemini

kavrayan isletmeler, isletmenin calismasinda degisikliklere giderek uzun vadede

81 Moss Stephen, “ A systems approach to productivity improvement” in NationaIDProductivity Review,
Newyork,Executive Enterprises Publications,Summer ,1982 , s. 270
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verimlilikte ciddi bir artis saglayabilirler. Verimlilik artisina dayanak teskil eden
faktorlerin tiimiinii kapsayan bir sema asagida yeralmaktadir. Bu semaya “Isletme

Verimlilik Faktdrlerinin Biitiinlesmis Modeli” Ismi verilmektedir.*

Isletme
Verimlilik

Faktorleri

Ic Faktérle:/\‘Dls Faktorler

Kat1 Esnek Yapisal Dogal Hiikiimet
Faktorler Faktorler Diizenlemeler Kaynaklar ve Altyapt
Uriin Insan Ekonomik Insangiicii Kurumsal
Mekanizmalar
Fabrika ve Organizasyon ve Nufus ve Arazi Politika ve
Techizat Sistemler Sosyal Stratejiler
Teknoloji Calisma Enerji Altyap1
Metodlar1
Malzeme ve YOnetim Hammaddeler Kamu
Enerji Bicimleri Isletmeleri

Sekil 7. Isletme Verimlilik Faktorleri

Isletme verimliligini etkileyen faktorleri —degistirilebilirliklerine —gore
siralamak gerekirse kat1 ve esnek faktorler diye ikiye ayirabilmemiz miimkiindiir. Kati
faktorler kolay degistirilemeyen, esnek faktorler ise kolay degistirilebilen faktorlerdir.
Kat1 faktorler teknolojik iiriinler, techizat ve hammaddeyi kapsarken esnek faktorler ise
iggiliciinii prosediirler, yonetim sekli, orgiitsel sistem is metodlar1 gibi degistirilmesi

kolay olan faktorleri kapsamaktadur.83 Kat1 faktorlerden baslayacak olursak;

82 5 K Mukherjee and Duleep Singh, “Towards high productivity ,Report on a seminarbon higher
productivity in public sector production enterprises “,Bureu of Enterprises , New Delhi ,1975, s.91

83 Dolenga, Harold E,”Productivity: Problems, paradigms and progress” in

Sam advanced management journal (Newyork, Society or the Advancement of Management ) Autumn
1985, s. 23
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1. Uriin acisindan verimlilik

Uriin agisindan verimlilik: iiriiniin dogru fiyat ve zamanda hazir olarak
bulundurulmasi geregidir. Ayni1 maliyetle daha fazla fayda yada aymi fayda ile daha
disik maliyet saglanarak fayda- maliyet faktorii dolayisi ile verimlilik
arttirilabilecektir.™ Maliyetin aym kalmasina ragmen faydamin yada iiriin sayisinimn

artmasi verimliligin artmasinm saglayacaktir.

2. Fabrika ve techizat acisindan verimlilik

Fabrika icerisinde verimliligi arttirmanin pek cok yolu vardir, bunlarin
baslica olanlarin1 belirleyecek olursak; isletme biinyesinde iyi bir teknik departmanin
kurularak tamir ve bakim hizmetlerinin tek elden isletme icerisinden idare edilmesi,
iiretimde kullanilan makine parkinin uygun deger siireci iceren zamanlama ve uygun
kosullarda kullanilmalari, fabrikanin iiretim kapasitelerinin artirilarak kapasiteden
kaynaklanan iiretim sikigikliklarimin  ortadan  kaldirilmasi, varolan  makine
kapasitelerinin daha etkin kullanilarak bos zamanlarin azaltilmasi sayilabilir. Tiim
bunlar fabrika ve techizatin verimliligini arttirmak yontemleridir fakat bunlarin tam
anlami ile uygulanabilmeleri stok kontrolu, iiretim planlama, ve kontrolu ile
miimkiindiir.*

Isletme 6nce elindeki malzeme ve stofun envanterini tutabilmeli ve bunun
iizerinde tam kontrole sahip olmali daha sonra iiretimi planlayabilir ve kontrol edebilirse

verimliligi arttirma insiyatifini ele gecirebilecektir.

3. Teknoloji acisindan verimlilik

Uretilen mal ve hizmetlerin kalitesinde ve miktarlarindaki artig, iirlinlerin

cesitlendirilmesi ve daha kusursuz ve standart iiriinlerin pazara sunulmalar1 otomasyon

84 Bernolak Imre, * The whole and its parts: Micro and macro productivity research ” in dimensions of
productivity research, Houston, Texas, The America Productivity Center,1980, Vol II, s. 755

85 Lawtor Alan, Productivity improvement manual, Aldershot,United Kingdom,

Gower,1985, s. 95
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ve bilgi teknolojisine olan ihtiyaci ortaya c¢ikartmistir. Teknolojinin kullanimi iiretimi
oldugu kadar malzemenin manipulasyonu, depolama, iletisim sistemleri ve kalite
kontrolu de gelistirecektir. Bu ayn1 zamanda isgéren ve makinelerin bog kalma
stirelerini azaltma konusundada kullanilan etkili bir yontemdir. Teknoloji giiniimiizde
iiretim planlamadan iiretime, stok kontroliinden depolamaya kadar iiretim siirecinin tiim
asamalarina girmistir. Teknolojinin yogun kullanimi bu teknolojiyi kullanacak
personelin bunu kullanabilecek diizeyde egitilmesi ile dogrudan iliskilidir. Bu bilgi ve
beceri diizeyindeki hakimiyet zaman, mekan, emek ve nihayetinde girdi, fire verilen
malzeme gibi pek c¢ok kritik konuda ©nemli ekonomiler saglayarak verimliligi

arttiracaklardir.
4. Malzeme ve enerji acisindan verimlilik

Malzemede saglanacak ekonomi: iiretimde kullanilan malzeme basina,
faydali iiriin yada iiretilen enerji ¢iktisidir. Uretimde kullanilan malzeme basina iiretilen
iiriin yada enerji miktar1 ne kadar arttirilabilirse verimlilik de o kadar arttirilabilecektir.
Bunun saglanmasi icin bazi1 sartlarin gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu dogru
malzeme se¢imine, secilen malzemenin kalitesine, siire¢ denetimine ve reddedilenlerin
denetimine baghdir.*® Oncelikle iiretilecek iiriin i¢in dayamkhlik, ise uygunluk, saglik,
maliyet ve rekabet sartlar1 agisindan en uygun malzeme secilmelidir. Daha sonra iiretim
stireci kontrol altinda tutulmali ve etkin kalite kontrol sistemi kurulmalidir. Daha sonra
bu siirec igerisinde reddedilen malzemeler yogun olarak denetlenerek iiretimdeki hata
noktalar1 tespit edilmeli ve firenin ortaya ¢ikmasi Onlenerek yada asgari diizeye

indirilerek verimlilik arttirilmaya c¢alisilmalidir.

Uretim siirecinde minimum diizeyde de olsa fire ve hurda’nin ortaya ¢ikmasi
cogu kez kacinilmazdir. Burada verimliligi arttirmak ic¢in bu ortaya cikan fire ve
hurda’nin  tekrar iiretim siirecine dondiiriilebilmesi Onemli bir ekonomi

saglayabileceginden bunun basarilmasi verimliligi arttiracaktir. Malzemenin kalitesinin

8 pauley Robin, “Sliding down the scale of industrial officancy “in Financial
Times, ILO, London, 1979, s. 80
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on imalat siireclerinde yiiksek tutmaya calisarak ana imalat siirecinde en yiiksek kalite
ve en az fireli iiriine ulagsmaya calismak secilecek en etkili yontemlerden biridir.
Maliyeti yiiksek olan ithal malzemeyi ikame edecek daha az maliyetli malzemeler
bulmak ve bu pahali malzemeyi ikame etmek yine verimliligi arttirabilecek bir
metoddur. Stok denetiminde iyilestirmelere gidilmesi, stok devir oraninin arttirtlarak 6li
stoklarin doniigiimiiniin saglanmasi verimliligi arttirir. Arz kaynaklarinin gelistirilmesi

malzeme verimliligini arttirmanin en 6nemli yollar1 olarak siralanabilir.’

5. isgoren acisindan verimlilik

Verimlilik konusunun en temel faktorii kuskusuz insandir. Isletmeyi
olusturan pek ¢ok unsurun en Onemlisidir. Bir isyerinde caligan ve iiretime katkida
bulunan calisan beyaz ve mavi yakalilarin tiimiiniin oynadig1 cok énemli roller vardir.
Her roliin ise biri uygunluk, digeri ise etkinlik olmak iizere 2 6nemli yoni vardir.
Burada s6zkonusu olan uygunluk isgorenlerin kendilerini ise verebilme derecesidir. Iste
tam bu noktada daha o©nce agiklamis oldugumuz motivasyon konusu giindeme
gelmektedir. Motive olan iggdren isine kendisini verecektir. Oysa eger isgdren motive
olamiyorsa igine kendini veremeyecek tiim kapasite ve zamanlarini harcasalar bile
doyum elde edemeyeceklerdir. Isgorenleri motive olmamis bir isletmede verimlilikten
de verimlilik artisindanda sézetmek hayalciliktir. Bu motivasyonun saglanmasi c¢esitli

motivasyon teknikleri ile miimkiindiir.

Burada maddi motivasyon saglama yontemleri oldugu gibi maddi olmayan
yontemlerde etkin kullanilabilir. Bunlar takdir, katilim, egitim olanaklar1 saglanmasi
gibi cesitli yollar ile ve yonetimin ortaya koyacag ¢esitli tesvik yontemleri bu konuda
kullanilabilir. Burada kullanilabilecek bir diger ¢ok etkili yontem ise yonetime katilma

olarak adlandirabilecegimiz isgorenlerin yonetime katilmasinin saglanmasidir.

87 Abramson Robert, Halset Walter, “Planning for improved enterprise
performance. A guide for managers and consultants”,Geneva, ILO,1979, s 7
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Isletmede yerlestirilecek bir performans standarti isletmedeki performans
citasint belirli bir iist seviyede tutacak ve isgorenler bu standarta ulagsmaya gayret
edeceklerdir. Fakat bu performans standartimin seviyesinin isgorenler tarafindan
gelistirilebilir diizeyde olmasi son derece énemlidir. Is genisletme ve is zenginlestirme
gibi yontemler ise kullanilabilecek yontemlerin en onde gelenlerindendir.88 Verimliligin
arttirilmasi ¢aligsmalarinda en 6nemli faktor olan insan i¢in gegerli olan ikinci faktor ise
etkinlik faktoriidiir. Etkinlik insanin ¢abasinin konulan hedefleri ¢ikt1 ve kaliteye ulagma
icin gerceklestirebilme derecesi olarak adlandirilabilir. % Bu isgorenin calismasinin ne
denli etkin oldugunu gozlemlemeye ve Olclimlemeyi saglayacak. Verimligin
arttirillabilmesi i¢in ¢ok onemli verilerin elde edilmesi miimkiin olacaktir. Bu ¢ikt1 ve
kaliteye ulagsma derecesinin tespiti yOnetimin bu dereceyi arttirmak igin gerekli
onlemleri almasina olanak verecek bu da kalite ve verimlilik artisina ulasilmasini

saglayacaktir.
6. Orgiit ve sistemler acisindan verimlilik

Bir organizasyonun iyi ¢alistigini sdyleyebilmek icin gerekli olan yetki devri,
komuta alani gibi bilinen temel ilkeler, isletme acisindan uzmanlagma, isboliimii ve
igbirligini saglamak acilarindan ortaya konulmalidir. Burada diiriist bir sekilde temel
ilkeler incelenebilmelidir. Verimlilik artisina ulagsmada cogu kez en 6nemli sorun
gelenek¢i yonetim yapilarinin boyle bir sorgulamadan gecmemesi ve ¢ogu kez bdyle bir
incelemeye izin vermemesidir. Orgiitlerin pek ¢ogu icin gecerli olan diisiik verimlilik
oOrgiitsel yapinin rigit kat1 yapisindan ileri gelebilmektedir. Bu tiir orgiitler pazardaki
degisimlere yanit veremez ve emek giiciindeki yeni kapasitelerin, teknolojideki yeni
gelismelerin ve diger dis cevresel faktorlerin farkina varamazlar. Verimliligi en {ist
diizeyde tutabilmek amaciyla sistem tasariminda, dinamizm ve esneklik saglanmasi

gereklidir.

8 Abramson, Halset,A.g.e, s.19
8 Shetty, Y.K, “Key elements of productivity improvement programmes , in Business
Horizons,Bloomington ,Indiana,Indiana University,School of Business” ,1982,1L0,1979,s 7
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Ancak bu sekilde sistem pazardaki ve diinyadaki degisimlere hizla ayak
uydurabilir, teknolojik gelismeyi saglar ve bu diizeltmelerin bir sonucu olarak orgiitsel
yapt ve sistemi hizla c¢evre sartlarina uyarlayabileceginden kayiplart ve fireyi
minimumda tutabilir ve bu sayede verimlilik artisi daha kolay ve hizli bir sekilde

saglanabilecektir.

7. Is metodlar1 acisindan verimlilik

Gelismekte olan iilkelerde sermaye imkanlar1 kit, ara teknoloji ve emek
yogun yontemlerin baskin oldugundan is metodu teknikleri isin yapilma bigimini,
insanin yaptig1 hareketleri, kullanilan araglar isyeri diizenini, malzeme maniipilasyonu
ve makinelerin kullanim tarzin1 gelistirerek, elde yapilan islerin verimini arttirmay1
amagclar. Burada otomasyon yogun kullanilamamaktadir. Bu da iiretim siireclerinin
etkinligini ¢ok ©Onemli hale getirmekte iyi incelenmis ve tasarlanmig bir siirecin

verimliligi saglamada etkin olacagi sonucunu getirmektedir.

Is etiidleri, endiistri miihendisligi ve egitim, is metodlarini gelistirmenin
temel araclaridir. Sistemi olusturan Ogelerden en 6nemlisi olan insanin Ozelliklerini
bilmek ve sistemi insana en uygun sekilde tasarlamak ergonomi biliminin ilgi alanina
girmektedir. Cevre kosullarinin ve makinelerin insan Ozelliklerine uygun hale
getirilmesi verimli ve giivenli bir calisma yapabilmek icin zorunludur. Is etiidii ise
ergonomik tasarim yapildiktan sonra, yapilan isin incelenerek gereksiz ve verimli
olmayan hareketlerin ayiklanmasi, daha az kaynak kullanimi ile daha cok iretim
yapilmasima olanak saglayan siiregler gelistirilmesi ile ilgilenir. Is etiidii sadece sistemi
iyilestirmekle kalmaz, aym zamanda islemler icin gerekli standart zamanlar1 da tespit
eder. Bu sayede iiretim planlama ve kontrolil ile tesvikli iicret sistemlerinde biiyiik
yararlar saglar.” Is etiidii, gelisme olanag: yaratabilmek amaciyla, belirli bir olayi ya da
etkinligi ekonomiklik ve etkenlik yoniinden etkileyen tiim kaynaklar1 ve etmenleri

dizgesel olarak arastirmaya yonelik ve insan caligmasini genis kapsamda inceleyen bir

% Alexander Hamilton Institude, Inc,"Quality circles: New approach to
Productivity” ,Modern Business Reports, New York, 1981, s, 64
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teknik olup 6zellikle metot (yontem) etiidii ve zaman etiidii teknikleri i¢in kullanilan
genel bir terimdir. Is etiidii verimlilikle dogrudan iliskilidir. Bu nedenle mevcut
kaynaklardan saglanacak iiretimi, cok az ya da hi¢ yatinm gerektirmeksizin, arttirmak

amaciyla ¢cok yaygin olarak kullanilmaktadir.

8. Yonetim bicimleri acisindan verimlilik

Yonetim bicimleri ve uygulamalari, Orgiitsel tasarimi, personel politikasini, is
tasarimini, islemlerin planlanmasini ve kontroliinii, bakim ve satin alma politikalarini,
sermaye maliyetlerini (de8isken ve sabit sermayeli), sermaye kaynaklarim biitce
sistemlerini ve maliyet kontrol tekniklerini etkileyecektir.”' Yoénetim biitiin isletmeyi
etkileyecek kararlar1 alan en kritik merciidir. Yonetimin alacag:i kararlar isletmede
yerlesms tiim politikalar kokli bir sekilde degisiklige ugratabilecek bu da verimliligi
direkt etkileyecektir.”> Verimliligin arttirilmasina yonelik pek cok caba yonetimin bu
konuda mutlak destegi saglanamadan basarili olamaz.

Bir isletmenin denetimi altindaki temel verimlilik faktorleri asagidaki gibidir.

I¢ Verimlilik Faktorleri
T> Esnek Faktorleri Kat1 Faktorler
- Uriin Insan
— Fabrika ve Techizat Orgiit ve Sistemler

— Teknoloji Is Metodlari

vl

Ly Malzeme ve Enerji Yonetim Bicimleri

Sekil 8 : i¢ Verimlilik Faktorleri

91 Abramson Robert, Halset Walter:”Planning for improved enterprise

performance. A guide for managers and consultants”, Geneva, ILO,1979, s. 80

2 Mosley D.C,Green .K ,”An analysis of nominal grouping as an organisational development intervention
technique, Support material fort he European Foundation for Management Development”, Denmark,
Scantion,Asrhus,1973,s. 5
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IILEKONOMIK VE SOSYAL MOTiVASYON FAKTORLERININ METAL
ENDUSTRISINDE VERIMLILIiK UZERINE ETKIiLERI

A. Ekonomik Motivasyon Faktorlerinin Metal Endiistrisinde Verimlilik Uzerine
Etkileri

Isletmenin kurulus nedeni ile isgorenlerin ¢alisma nedeninin esast ekonomik
temele dayanmaktadir. Isgorenleri calismaya iten en giiclii etken yasamim ve varsa
ailesinin yasantisim siirekli kilacak diizeyde yeterli iicret kazanmaktir. Isgorenin,
korkusu baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmesi oldugunda yonetimin kendisinden
bekledigini vermeye calisacaktir. Bu nedenle isteklendirme faktorleri igerisinde
ekonomik 0zendirme araglarinin oldukga etkili /olacagi soylenebilir. Ekonomik
isteklendirme araglarini; ticret, primli iicret, kara katilma ve ekonomik odiil sekilde
siralamak miimkiindiir.”’Bu sistemler diger sektorlede oldugu gibi metal endiistrisi

isletmelerinde de uygulanmaktadirlar.

Isletmenin kurulusu kadar isgérenlerin calisma nedenini ekonomik temele
dayanir. Ozellikle geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amacinin,
gelirini artirarak kendi ¢ikarlarim1i maksimize etmek oldugu ve motivasyon faktorlerine
bu acidan baktig bilinir. Isgorenin, korkusu baslica gelir kaynag olan isini kaybetmesi
oldugundan yonetimin kendisinden bekledigini vermeye calisacaktir. Bu nedenle
motivasyon faktorleri icerisinde ekonomik motivasyon araclari diger araclardan daha
etkili oldugu iddia edenler bulunmaktadir.

Bunlari su sekilde siralamak miimkiindiir:™*
- Ucret Artisi

- Primli Ucret

- Kara Katilma

.Uretime Ortaklik Sistemleri

9 Kanbur, Aysun,Kanbur,Engin, “Toplam Kalite Yénetiminin Mavi Yakall iSgdren Motivasyonu Uzerindeki
Etkisi: Mobilya Sektériinde Ampirik Bir Arastirma”, Yonetim ve Ekonomi Y1l:2008 Cilt: 15 Sayi:1 Celal Bayar
Universitesi 1.1.B.F. Manisa, s. 30

9 Alkis, Huiseyin,"Uretim Isletmeleri Agisindan Isgérenlerin Demografik Ozelliklerinden Motivasyon
Araclarini Algilama Diizeyleri Arasindaki iliski”, G.U. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, G.U. Ticaret ve
Turizm Egitim Fakultesi,Kamu-Is:C.10,2008 s. 2
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-Ekonomik Odiil

Bunlar simdi inceleyelim

1. Ucret artis1

Ucret, "bedeni veya zihni emege istihsal ameliyesindeki faaliyetler karsiligi
O0denen bedel veya diger bir ifadeyle, prensip itibariyle tesebbiisiin kar veya zararina
bagh olmayan ve miitesebbis tarafindan emek sahibine istihsal olunan malin satigt
beklemeden oOdenen devamli bir gelirdir.” Ucret ¢alisananlarin motivasyonunu
saglamada en etkili aractir. Isgorenin ise giris nedeni olmakla birlikte calisanin

isletmeye baglanmasinda da en etkili olan giidii iicrettir.

Ucretlerin saptanmasinda kullamilan standart sistemler bireysel pazarliga daha
fazla yer birakir. Cogunlukla kesin matematik islemler kullanilan bu sistemler, insanlar1
belli is kategorilerine, derecelerine ve her isin iicret standartlarina gore siniflandirir.
Standart sistemlerin hemen hemen hepsi, licret kademelerini alt kademelere ayirir. Yeni
bir iicret kademesine girenler genellikle en alt derece ile orta derece arasinda bir yerden

ise baglar.

Yeni bir pozisyona gecerken teklif edilen iicreti yeterli bulmazsaniz, pazarlik
kapis1 agiktir. Sistem gibi sirket politikasi da pazarlik kapisini agik birakiyorsa bu
olanag kullanmak gerekir. Ama durum bdyle degilse, daha zor bir secimle kars1 karsiya
kalimir. Bazi organizasyonlarin kullandig: likayat sistemi, pazarlia biiyiik olgiide
olanak tanir. Ne var ki bu sistemin kullanilmasi degerlendirme zamam geldiginde
sirketin size mutlaka pazarlik firsati verecegi anlamina gelmez. Kiiciikk ve orta
biiyiikliikteki sirketlerin ¢ogunda, {ist yoneticiler {icretleri saptarken, sirketin ddeme
giiclinii, neyin adil olacagim ya da calisanlara hangi iicreti kabul ettirebileceklerini
diisiiniirler. Boyle kararlar da emek pazarinda gegerli arz-talep yasasi, adil iicret
standartlar1 yasasimin asgari iicretle ya da bagka konularla ilgili maddelerinden daha
biiyiik bir rol oynar. Bu tiir sirketlere, iicret artis1 ya da terfi talebini ne zaman

yapacaginiza karar vermek, sirketin dogasini incelemekten daha énemlidir.

83



Motivasyon agisindan iicret, insanlarin bir seyi yapmalarinin nedeninin bir
gereksinim karsilamak oldugunu soyleyebiliriz. Kisiler gereksinim basamaklarinin
birinde kendilerince yeterli doyuma ulaginca bir tist basamaga yiikselirler, digerleri
Onemini yitirir. Baz1 arastirmacilar da bu ihtiyaglar kisinin kendisinden degil i¢inde
bulundugu toplumun kosullarindan kaynaklandigini sdylerler. Bu da Herzberg'in iki
faktor modelidir. Herzberg 6zellikle, icretin isgbrenin isletmece taninmasinin bir 6l¢iisii
oldugunu belirtir. Alinan iicretin azlig1 ya da ¢oklugu bireyde ekonomik 6l¢iiler disinda
baz1 etkiler yapmaktadir. Ucret artist ne kadar olursa olsun, birey bu artisi;
taninmasinin, isinde ilerlemesinin bir Ol¢iisii olarak algilamaktadir. Ayrica iicret ve

diger kazanglar bireylerin kendilerine gére en iyiyi yapmalarinin bir l¢iisii olmaktadir.

Isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun, isletmeler iicret konusunda sorunlari ciddi
olarak ele almali, iicret yonetimine ayri bir onem vermelidir. Isletmeler ancak
calisanlarin islerinde verimli, etkili, birbiriyle uyum icinde calismasi ile belirledigi
amaca ulasabilir. Bu durum da iicret yonetimi iizerinde direkt etkilidir. Iyi bir iicret
yonetimi ile iscilerinin islerini benimsedikleri, daha verimli calistiklari, bagka bir
deyisle ise iyi giidiilendikleri her zaman gozlenebilen bir olgudur. Buna karsilik kétii bir
iicret yonetimi ile amaclanan iiretim miktarina ulasmak miimkiin degildir. Belirli

ilkelere baglanmis, dengeli bir iicret sistemi, ¢alisanlarin ise olan isteklerini arttirir.

Ucret motivasyon saglamada kullanilan araglar icerisindeki en eski yontemdir.
Fakat buyontemin kullaniminda adalete biiyiikk énem verilmesi gerekmektedir. Eger
iicret artis1 bireye hak ettigi nispette verilmezse bu birey i¢in motive edici bir 6zellik
olmaktan ¢ikacaktir. Ucret artisi otomotik bir siire¢ haline de gelmemelidir bu
siradanlhifa neden olacaktir. Calisan bu artisin olmasi igcin bir beklenti igerisine
girecektir. Bu nedenler iicretin motive edici 6zelliginin ortadan kalkmasina neden
olacaktir. Ucret artisinin basarili olmasi icin gereken zamanda ve gereken yerde orgiitge
uygulanmasi gerekmektedir. Ve bu uygulamalar yapilirken mutlaka adaletli olunmasi

gereklidir.”

% Mullins, Lauri, “Management and Behaviour” , Pitman Publishing,3.B.Singapore,1993,s. 653
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Metal Endiistrisi isletme yonetimlerini bugiin en ¢ok diisiindiiren ve ilgilendiren
konulardan biri, igsgorenlere ne iicret 6denmesi gerektiginin saptanmasidir. Onceleri
iicret, saf ekonomik yasala gore belirlenirdi. Yani, iicreti, iggiiciiniin piyasadaki arz-
talep durumu belirlerdi. Her malda oldugu gibi, isgiiciiniin de, arz-talebi karsilamiyorsa,
iicret yiikselir, arz talebi asiyorsa iicret diizeyi diiserdi. Zaman icinde bazi igverenler,
iicreti, o zamanki en diisiik diizeyin biraz iistiine ¢ikarmanin verimi énemli bir Slgiide
artirabilecegini farketmisler ve ©Onemli bir tesvik araci olarak kullanma yoluna

gitmislerdir. Boylece, denilebilir ki, yonetsel licret kavrami bdylece ortaya ¢ikmistir.

Emek pazarindaki arz ve talep, organizasyonun belli bir anda belli bir is icin
bulabilecegi elemanlarin sayisini ve bu elemanlar1 organizasyona cekmek i¢in gerekli
yatirrmin miktarint belirler. Genel olarak, organizasyonun ihtiya¢ duydugu becerilere
talep ne kadar fazlaysa, bu becerilere sahip elemanlara yapilan 6deme o kadar yiiksek
olur. Bunun tersine, ihtiya¢ duyular, becerilerin arz1 ne kadar fazlaysa, organizasyonun
o alandaki yetenekli insanlar1 kendisine ¢ekmesinin maliyeti o kadar diisiik olur. Bu

dalgalanmay1 yasalar ve sendikalar da bir 6lciide etkiler.

Giinlimiiziin metal endiistrisi emek pazarinda, dikkat edilmesi gereken en 6nemli
noktalardan biri calisanlara adil {icretler ©6denmesi ve esitlik ilkesinden

uzaklasilmamasidir.

Ucret ve maas politikasinin amaci, hem organizasyonun hem de ¢alisanlarin mali
hedeflerine varmasim saglamaktir. Diger bir anlatimla iicret diizeyinin isletmede her
diizeyde calisma is doyumu saglayacak bir {icret yapisini olusturmasidir. Bu genel
amac1 gerceklestirebilmek icin su noktalara dikkat etmek gerekmektedir: Isletmenin tiim
kadrolarinda gorev yapan calisanlara adil bir iicret ddenebilmesi icin iicret politikalar
ve programlariin diizenlenmesi, yonetim ve ilkelerin gelistirilmesi, yeni yontemler
bulunmasi. Isletmedeki cesitli islerin iicretlendirilmesi, 6nemli amaclardan biridir.

Islerin ticretlendirilmesi ¢alismalarinda yapilmas: gereken ana noktalar sunlardir:*®

% Birinci Emine, “Performans Degerleme Sonuglarinin Ucretlere Yansitiimasi”, Yiiksek Lisans Tezi, s. 2
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- Isletmede ayni is ve gorevde bulunanlarin iicretlenmesi,

-Islerin belirlenen degerlerine gore iicret diizeyinin saptanmas,

-Diizenli olarak, c¢esitli Ogelere uygun bicimde i3 c¢Oziimlemeleri ve is
degerlendirmelerinin yapilmasi, isgiicii Piyasalarinin izlenmesi ve buna gore iicret

diizeyinin ayarlanmasi.

Basarili bir iicret yonetimi, gorevlerle ilgili baz1 diizenlemeleri de yapmay1
amaclamaktadir. Ise alma, is degistirme, isten ¢ikarma gibi islerin diizenlenmesi
yaninda her diizeydeki gorevlerin denetim standartlarinin belirlenmesi ve is
yalinlagirma ¢alismalarimin  da  yapilmasi  gerekmektedir. Ucret yOnetiminin
amagclarindan en Onemlisi de ¢alisanlarin yiikseltilmesi ve odiillendirilmesinin 6nemli
bir giidiileyici bir etken oldugudur. Olagan Olgiilerin iizerindeki nitelik ve nicelik
gosteren calisanlarin Odiillendirilmesi ve calisanlarin nesnel ve diizenli bir bicimde

yiikseltilmesinin saglanmasi da iicret yonetiminin sistemlerinin bir parcasi olmalidir.

Isletmelerde iicret/maas politikalar1 belirlenirken hangi esaslar cercevesinde
artiglarin  yapilacagi onemli bir sorun yaratmaktadir. Standartlar olusturulurken
kullanilacak yaklasim tarzlarini soyle agiklayabiliriz. Isletmeler iicretleri belirlerken ya
tamamen kidemi, ya tamamen basariy1 ya da her ikisinin karisimini dikkate alacaklardir.
Kidemin dikkate alimmasi giivenilir bir standarttir. Fakat sadece hizmet uzunlugunu
dikkate alir. Isgoren ne kadar eski elemansa o kadar ¢ok iicret almalidir. Basariya gore
iicret belirleme kisisel farkliliklar1 dikkate alir, ancak ¢ok Ozneldir ve sayisiz beseri
soruna yol acar. Kideme gore iicret artiglari, kidem grubu degismesine dayanir. Bu
nedenle normal kosullarda isteki statii iliskilerini bozmaz. Basariya gore iicret

artiglarinda ise, basar1 degisken bir unsura dayandigindan bireylere yeni statiiler getirir.

Kideme dayali iicretin, verimi arttiric1 etkisi pek nadirdir. Oysa basariy1 temel
alan iicretin giidiilemeyi artirma olasilig1 daha yiiksektir. Isgorenin kideminin artmasiyla
birlikte maasinda diizenli bir artig garantisi s6z konusu oldugundan rehavete kapilarak,
isteki verimini diisirebilir. Motivasyon ag¢isindan olumsuz bir durum s6z konusu olur.

Basariya gore artiglarda ise, calisanlarin kendi basarisinin artmasi oraninda iicretinde
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artma olacagim bilmesi, motivasyonu arttirici bir unsur olacaktir. Diger yandan,
calisanlar arasinda rekabeti giindeme getirecektir. Giintimiizde iggorenler kidemin
stirliligin1  bilmekte, bu nedenle performansa gore iicret belirlenmesini tercih

etmektedirler.

Ucret ve maas politikasmnin formiile edilmesi isgoren iliskileri konusundaki en
Oonemli noktadir. Bu politikanin amaci, hem organizasyonun hem de isgdrenlerin mali
hedeflerine varmasini saglamaktadir. Isletmenin rekabet ortaminda etkili olabilecek bir
iicret politikas1 gelistirebilmesi i¢in, Oncelikle kendi alanindaki diger isletmelerin ve
genel endiistrinin benzeri islere ne o6dediginden haberdar olmasi gerekir. Ucret
politikalar belirlenirken organizasyonun hedeflerinin yaninda caligsanlarin bakis acisinin
da iyi bilinmesi gerekmektedir. Rekabet ortaminin getirdigi pazarlik giicii ile ¢alisanlara
yiiksek iicretler 6denmesi piyasadaki dengeleri alt iist edecektir. Ucret yonetiminde
sektor dagilimlar1 da dikkate alinmali, dncelikle piyasa arastirmasi yapilarak, sektoriin
iicret dogrusu ile isletmenin iicret dogrusu kiyaslanmalidir. Bu iki dogru arasindaki
farkin acilmamasi iicret dengeleri agisindan 6nemlidir. Cagdas bir ticret politikasi ile
iicret maas yonetimi yapilmasinda baslica ii¢c konuya onem verilmelidir. Bu konulardan
birincisi, enflasyondan sakinma veya enflasyona kars: koymadir. lyi bir iicret politikasi
izlendigi takdirde, iicret ve fiyat artislar1 arasindaki denge korunarak, enflasyon
onlenebilir. Calisanlar i¢in en biiyiik problem iilke sartlarinda enflasyonun artig hizidir.
Ozellikle iilkemizde calisanlar icin en 6énemli konu hizla degisen enflasyon oranlaridur.
Dogal olarak yasam sartlar1 iizerinde biiyiik etkisi oldugundan endise verici bir durum
olarak gozlenmektedir. Calisanlarin aldiklan iicretleri ile satin alma giicleri arasindaki
iligki, ticret yonetiminde dikkate alinmasi gereken ©nemli bir noktadir. Aldiklar
iicretlerle satin alma giicleri arasindaki farkin biiyiimesi beklentileri arttiracaktir. Bu
durumda performans farkindan c¢ok enflasyonun belirleyecegi fark beklentisine
girilecektir. Ikinci onemli konu ise, iicret politikasinin isletme faaliyetini arttirmaya

yonelik olmasidir. Ucret artiglari, diizgiin ve uygun bicimde yapilirsa, calisan daha
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verimli c¢alismaya yoneltilir. Verimli bir calisma sonucunda ise, isletme faaliyetleri

.. . v qee eeqee 97
diizenli ve karli olarak suirdiiriiliir.

Ucret politikasinda onemli iiciincii konu ise, ulusal gelirin adil bicimde
dagilimina hizmet etmesine dikkat edilmesi gerektigidir. Ucret politikalarinin agir basan

toplumsal yonii, bu politikalari, ulusal gelirin dagiliminda rol almaya da yoneltmistir.

2. Primli iicret sistemi

Giintimiizde siirekli degisen ve gelisen pazar kosullar1 nedeniyle, rekabet her
gecen giin daha da artmaktadir. Bu durum artan rekabet ortaminda varliklarini
siirdiirmek isteyen isletmeleri kaynak kullanimi konusunda titizlikle davranmaya

yoneltmistir.

Bu yaklasim isletme yoneticilerini iggorenlerin ¢alismaya 6zendirilmesi yoluyla
emeklerini daha verimli kullanmalar1 i¢in ne gibi onlemlerin alinabilecegi konusunda
cesitli arayislara yoneltmistir. Emek faktoriiniin iiretimdeki etkinliginin nasil
artirilabilecegi konusunda gelistirilen bircok teknik ve yontemlerle, isgorenlerin is
yapabilirliklerinin ve giidiilenmelerinin bir sonucu olan performanslarinin artirilmast

amaclanmistir.

Isgorenlerden beklenen performansin alinabilmesi ancak onlarin en optimal
bicimde giidiilenmeleri ile miimkiindiir. Giidiilenme siirecinde parasal ve parasal
olmayan bircok 6zendirici araglar bulunmaktadir. Bu araclardan birisi iicret ve bunla
ilgili olarak primli iicretlemedir. Ozellikle gelismekte olan iilkelerde en etkili 6zendirici
arac gelir yani iicret diizeyinin artmasidir. Primlerin hesaplanmasinda genelde zaman

esas1 ve parca basi iicret kistaslari kullaniimaktadir.”®

7 Cogkun PeIin,”pcretin Kavramsal Boyutlari ve Ucreti Etkileyen Faktérler Yiiksek Lisans Tezi", s. 3
%8 Deniz Tarlan, Ozkan Tatlinci; “Konaklama isletmelerinde Basarim Degerlemesi veDIs Doyumu Analizi”
Dokuz Eyliil Universitesi ,Sosyal Bilimler Enstitlisti Dergisi,Cilt 3 Sayi 2, s 33
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Metal endiistrisinde gittikge artan sayida firma performansa dayali verimlilik
kazanclari paylasim planlarini uygulamaya koyma ¢abasindadir. Bu girisimler belirli bir
olciide basartya ulasmaktadir. Ornegin ABD’de bin civarinda firma iizerinde yapilan
arastirmalar bunlarin verimlilik kazanglar1 paylasim planlann kullanmakta olduklari

belirlenrnistir.99

ABD’deki Clevepak firmasimin biinyesindeki Hart and Cooley, saat basi
caligmaya gore tlcret Odemesi yapilan 550 kisilik bir isletmedir. Birma son
donemlerinde kazanglarin paylasim sistemlerini uygulamaya baslamistir. Ve bu teknigin
meyveleri ilk yilin sonunda alinmaya baslanmistir. Kullanilan olgiiye bagli olarak
fabrikadaki verimlilik bir y1l icerisinde %22 ve % 28 arasinda artig gostermistir. Etkili
bir giidiilemeden sozedebilmek icin 6diil sistemi miimkiin oldugunca basit olmali ve
dogrudan basar1 ile iliskilendirilmelidir. Bunun nedeni 6diil alanlarin cabalarinin
karsiligin1 hemen alabilmelerinin saglanmasidir. Performansa dayali 6diil sistemindeki
en verimli sekli basarili bir calismanin hemen ve dogru bir sekilde ddiillendirilmesidir.
Bu yontem herkes aliyor havasinin calisanlar iizerindeki tim etkiyi yok ettigi
yilsonundaki prim 6demelerine kadar somut hi¢bir sey almaksizin aylarca beklemekten
cok daha etkili bir yontemdir. Kazanglarin paylasimi icin yapilabilecek ©6zendirici

planlarin ana c¢esitleri agagidaki gibidir.

a. Prim 6deme planlari
Arzu edilen basar1 standartina ulasabilmek i¢in iscgilerin giidiillenmesinde
kullanilir. Odenecek miktar giinliik is ¢iktisi temel almarak, aylik olarak

hesaplanacaktir.

b. Performans degerlendirme planlari
Iscilerin onlardan beklenen ve arzu edilen davranislarimi kapsayan bir etmenler
dizisi se¢ilir. Her etmen i¢in bir puan araligi belirlenir. Ve degerlendirmeye rehber

etmek i¢in degisik diizeyde standartlar saptanir. Periyodik olarak her is¢inin performans

% Smith Ian, The west’s answer to quality circles? International Management ,0ct.1983 , s.31
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degerlendirilmesi yapilir ve bu planlar temel iicretin disinda 6denecek ekstra 6demenin

diizeyini belirlemek i¢in kullanilir.

c. Verimlilik paylasim planlari

Bu planlart dayandig: ilke gelirin 6rnegin katma deger gibi belirli bir miktarin
icret ve maagslara hak edilmis bir miktar olarak tahsis edilebilecegidir. Maas ve iicretler
O0dendikten sonra geriye kalan fazlalik, maashi ve iicretlilere planlanan kosullar
dahilinde dagitilir. Verimlilik paylasiminin ana amaci, tiim emek giicliniin verimliligi
arttirma hareketine katilimini saglamaktir. Verimlilik paylasim planlarinin en bilinenleri
Scanlon plani, Zlobin Yontemi, Eddy-Rucker-Nickels Planlar1, Scanlon Planinin Hurter
uyarlamasi, Fin plant ve Tanner plani. Bu planlar sonucta uygulanabilecek gelismeleri
bilin¢li bir sekilde aratan ve rapor eden is¢i ve yoneticilerin istekliliklerine dayanir.
Karsilik olarak elemanlar genellikle %40 veya %50 sini bir pay olarak alirlar. Geriye
kalan %50-60, sermaye degisimi bakim onarim ve isletmenin biiyiitiilmesi icin ayrilir.
Standartlardaki degisimler sirasinda, iscilere %67, degisimler ve gelismeler icin 6neride

bulunan kisiye %33 6diil 6denmesi onerilir.'”

d. Grup tesvikleri
Bazen iscileri tek tek odiillendirmek miimkiin olmaz; bunun yerine bir gruba

odiil verilir. Grubun alacagi ©6diil miktart x’dir ve bu temel iicretler oraninda
paylastirilir. Bunun en 6nemli avantaj1 grup i¢inden gelen baskilar nedeni ile sarf edilen

cabanin dengeli bir bigcime dagilimini saglamaktir.

e. Sonuclera gore ddeme
Her bir birim ¢ikt1 i¢in yada verilen islerin performansina gore, daha 6nceden

belirlenmis miktarda 6deme yapilir. Cok sayida sonuglara gére 6deme planlar1 vardir.
Bu planlar kisiye ydda gruba uygulanabilirler; bazilarn parcabasi ise, zamana bagh

odiillere veya diger calisma kosullarina dayandirilirlar.

100 Aggarwal, Sumer C, “Productivity:A measure or a Mirage”,Productivity,Stamford,Connecticut,1981,s.
457
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Planlar isin her bir parcasi icin 6deme yapmayi icerdiklerinden isgiler icin
kazang hedefleri olusturmakta ve daha fazla ise karsilik, daha fazla kazan¢ bigiminde

tesvikler saglamaktadirlar.

Buna ek olarak, verimlilik kazanglarinin bdliisiimiinde daha yaratict bir
yaklagim, hisse senetlerinin dagitimi iizerine odaklanir. Ornegin ABD’deki Calisanlart
Tesvik Etme Planlar, calisalar1 calstiklar1 firmalardan hisse satin almaya tegvik
etmektedir. Bu yolla is¢iler ellerindeki hisse senetlerinden dolayi ikinci bir gelir elde
ederler. Buna benzer bir baska plan, Isve¢ Sendika Orgiitii LO tarafindan 6nerilmistir.
Bu plan ortaklarca sahiplenilen ve yonetilen sirketlerin menkul kiymetlerinin
alinabilmesini saglayacak fonlarm birikimi icin Isve¢’in 24 yonetim biriminden her
birinin ©6zel idareleri tarafindan hem iicretlere hem de kara vergi uygulamay1
icermektedir. Ozel idare kurulu segilecek ve hisselerden saglanan karlar emekli sandig

fonlarini arttiracaktir.

Gortiildiigii gibi odiiller ile performans arasinda bag kurulmasi yoneticiler i¢in bir
ana gorevdir. Odiillendirmenin yonetimi, beklentilere dayali bir yonetim anlayigim
gerektirir. Bu yontem o6diillendirme politikasi ve kararlarini etkileyen teknik, ekonomik,
politik ve sosyal siireclerin gelismesine kosut olacak esnek yapilar1 ve prosediirleri
gelistirmelidir. Bu odiillendirme politikas1 asagidaki hedefleri icermelidir;'®"

-Verimlilik artiginin giidiilenmesi;

-Etkili personelin cezp edilmesi, ise alinmasi ve korunmast.

Odiillendirmenin temel olarak performans bazinda uygulanabilecegi asagidaki

gibidir.'”

0l Keser Askin,”Calisma Yagsaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2006, s.166
102 Aggarwal, Sumer C:A.g.k ,ss 457-480
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Sekil 9: Performansa Dayah Odiillendirme

Bu modelin ¢ekirdegi, ddiillendirme diizeyleri ile isletme performansi arasindaki
iligkidir. Bu karsilikli bagimlilik iscilerin tiiketiciye yonlendirilmesi, igverenlerin
performansa yonlendirilmesi ve miisterilerin ihtiyaglarimin tamimi ve saglikli bir
ekonomi i¢in destek saglar. Bu model ideal bir durum olarak sunulur. Bir odiillendirme
politikasin1 gelistirirken, yoneticiler, yon, uygunluk ve esnekligi saglayabilmek igin

boyle bir modele egilimli olabilirler.

(1) Uretime ortakhk sistemleri

Bu sistemde isgorenler iiretime sagladiklar1 katki nisbetinde iiretimden pay
alirlar. Bu sistemle ilgili en 6nemli 6rnek uygulama ve en bilinen sistem Scanlon plani
olarak adlandirilan sistemdir. Bu sisteme gore calisanlar verimlilik arttiric1 6nerilerine
komiteler yolu ile yonetime iletirler. Komiteler onerileri degerlendirerek uygulanip
uygulanmayacagina karar verirler. Uygulanabilir 6neriler hayata gecirilir ve bu yonde
olusacak art1 gelir calisanlar arasinda pay edilir. Plan temelde, isgiicii maliyetleri ile
iiretim artis1 arasindaki iliski sonucunda olusan ekonomik faydanin paylasimini 6n

plana cikarir. Uretim ayni kalirken, isgiicii maliyetlerindeki azalmayla yada isgiicii
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maliyeti ayn kalirken, tiretimdeki artmayla yaratilan ekstra kazang isletme nihai olarak

karda elde etse tiim calisanlar arasinda paylastlrlhr.103

(2) Kara katilma

Isgéren motivasyonunun 6nemli araglarindan biri olan kara katilma isgorenin
motivasyonunun olumsuz olarak etkilenmesinin istenmedigi hallerde isletme
ekonomisindeki gelismeden herkesin acik ve dengeli bir sekilde yararlanmasi igin
kullanilan bir yontemdir. isgorenin ise olan katkisi net olarak tespit edilerek bu katki
miktarinca ona pay verilmelidir. Bu ¢ok kolay bir yontem degildir. Buradaki temel
sorun isgorenin ise olan katkisi konusunda iligki kurmanin zorlugu degil bu iliski
kurulduktan sonra isgorenin ekonomik kazang¢ artisindan nasil pay alacaginin net
olmamasidir.Oldukca eski bir yontem olan kara katilma yontemin Oziinii olusturan
temel diisiince iiretim ve kazan¢ artisina sermaye araclari oldugu kadar emeginde
katkisinin oldugudur. Burada isgoren sadece maas almakla kalmayip kara katailmalar

saglanarak is konusunda 6zendirilmektedirler.

Bu konunun ilk uygulamalari 1800 li yillarin sonunda Amerika’da
gerceklesmistir. Procter and Gamble adli firma ilk kara katilma planlarini uygulamaya
koymus olan firma olup bu daha sonra diger orneklerce devam etmis ve giiniimiize
kadar gelmistir.104isletmenin gelismesine katilan is¢i burada elde edilen kazanca da
katilarak adeta isgdren kazanglari anlaminda demokratik bir diizen kurulmasi
saglanmaya calisilmaktadir. Fakat en 6nemli olan konu dagitim planinin ne sekilde
uygulanacaginin ortaya konulmasidir.

Bu cesitli yontemler ile yapilabilir. Bunlar;

103 Cliquet, Maurice,"Participation des Salaries , et Plans d’Epargne
Entreprise” Enterprise Moderne D’Edition, Paris, 1967, s.17

104 Keser Askin,A.g.e, 5.166
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(a) Nakit olarak dagitim

Belirli bir siire zarfinda elde edilmis olan karin belirli bir oraninin iggorenlere
dagitilmasidir. Bu bir yil yada daha kisa siirede elde edilen karin nakden dagitilmasi

seklinde gerceklesebilir. Etkinligi oldukca yiiksek olan bir yontemdir.

(b) Ertelenmis olarak dagitim

Bu her yil elde edilen karin belirli bir boliimiiniin buna katkis1 olan isgérenlere
ileride 6denmek iizere ayr1 bir hesapta saklanarak ileride cesitli hallerde 6denmesidir.

Bu haller emeklilik, 6liim gibi durumlar1 kapsamaktadir.

(c) Karma dagitim

Burada isgérenin payma diisen karin belirli bir yiizdesinin nakden Odenerek
belirli bir ylizdesinin ise hemen ddenmeyerek daha sonra ddenmek iizere ayrilmasidir.
Yani yukarida bahsi gecen nakdi dagitim ve ertelenmis dagitim yontemlerinin birlesimi

olan bir tegvik yontemidir.

Birinci model daha ¢ok kiiciik isletmeler tarafindan benimsenirken ikinci yontem
olan ertelenmis dagitim biiyiik isletmeler tarafindan benimsenirler. Sirketin hisse
senetlerinin isgorenlere dagitilmasi da uygulanan bir yontem olmakla beraber zaman
icerisinde iggorenlerin yonetimde etkinlik saglamalar1 nedeniyle isletmeler tarafindan
pek tercih edilen bir yontem degildir. Bu dezavantajina ragmen bu yontem yOnetime

katilmaya gecis olanag1 verdiginden iyi bir yontem olarak kabul edilebilir.

Elde edilen karin ne kadarlik bir oranimin dagitilacagina iliskin bir yontem
mevcut olmamakla birlikte isletmeler kendi sartlarina, piyasa kosullarina, yasal
diizenlemelere ve yatirimlarina en uygun oram secerek uygularlar. Bu sistem isgorene
oldugu kadar isletmeye de yarar getiren bir sistemdir. Burada hedeflenen isgbéren grubu

karin arttirilmasin1 amag edinecektir. Bu ayn1 zamanda iggorenin isine olan sevgisini ve
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baghligim yiikseltecek ve isletme isgbren biitiinlesmesini saglayacaktir. Bunlar gibi
yararlar1 olan kara katilmanin dezavantajlarimi sayacak olursak en 6nemli dezavantaj
burada dagitimin yapilmasi icin benimsenecek olan orana dair bir kesin kistasin
Imamasidir. Dagitilmasi1 diisiiniilen karin nasil dagitilacagi belirsizdir bu arada
isletmenin tiimiine mi yoksa sadece bir boliimiine mi uygulanacagi belirsizdir. Eger
iggorenlerin sadece belirli bir bolimii temel alinirsa buna diger isgorenlerin tepki
duyacaklar ve tepki gosterme ihtimallerinin oldugu mutlak bir gercektir. Bu karin tim
isgorenlere dagitilmasinin da olumsuz bir yonii vardir. Sadece genel olan ve isletmenin

tiimiine dagitilan bir kar bagarili elemanlar i¢in bir olumsuz motivasyon olusturacaktir.

(d) Ekonomik odiil

Metal endiistrisi isletmelerinde isgorenlere zaman zaman onlar isletmeye daha
cok baglamak amaciyla ekonomik 6diiller verilebilir. Bu 6diil isletmeye herhangi bir
katki bulunan personele verilebilir. Ornegin isletmeye katki saglayacak bir yenilik,
bulus Oneren isgorene ekonomik katki saglanmasi, makineleri ve is aletlerini uygun
kullanma gibi nedenlerle verilebilir. Bu 6diillendirme sisteminin uygulanmasindaki en
can alict1 nokta gecikmeden ekonomik katkinin gerceklesmesinin hemen ardindan
isgorene saglanan ekonomik katki ile dogru orantili olarak ©denmesidir.Bu

uygulamanin tesvik edici 6zelligi ancak bu yolla saglanabilir.'?®

B. Sosyal motivasyon faktorlerinin metal endiistrisinde verimlilik iizerine etkileri

Her sektorde oldugu gibi metal endiistrisinde de isgdrenler adil bir c¢alisma
diizenin 6zlemini ¢ekmektedirler. Bu adalet sadece ekonomik degil sosyal anlamda da
gerceklesebilir. Isgorenleri sadece ekonomi bir varlik olarak goren anlayis onlarin
beceri ve emeklerinden sadece ekonomik olarak yararlanmayr hedefler ki bu
beraberinde isgorenlerin sOmiiriilmesine ve sOmiiriildiiklerini hissetmelerini getirir.
Isgorenlerin sosyal yonleri motivasyon acisindan goz ardi edilemez bir olgu olmakla

birlikte baz1 gostermelik, icten olmayan eylemler hemen kendisini belli

105 Cliquet, Maurice, A.g.e, s 31
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edecektir.Burada isgorenlere gostermelik olarak verilecek bazi sosyal olanaklar samimi
olmadigindan ve isletme tarafindan sosyallik bir olgu olarak kabul edilmediginden

iggorenler tarafindan sosyal somiirii olarak algilanacaklardir.

Isgorenlerin huzurlu bir sekilde calisacagi bir ¢aliyma ortami yaratilmadig
stirece isletmede verimlilikten ve motivasyondan bahsedilemez. Bu ortamin saglanmasi
i¢in iggorenin ¢abast ekonomik olarak odiillendirilmeli ve buna ek olarak isgorenin

calismalari sosyal acidan da ddiillendirilmelidir.

Isletmede isgorenlerin tiimiinii mutlu kilmak tam olarak miimkiin degildir.
Isgorenlerin bir boliimii uygulanan ekonomik ve sosyal motivasyon yontemleri sonucu
doyuma ulasirken bu isgdrenlerin bir bolimii i¢cin s6zkonusu olmayacaktir. Buna ek
olarak yoneticilerin durum ve kusullara gore yararlanabilecekleri sosyal icerikli
araclardan tek tek sozedilebilir. Bu araglar1 kullanilacagi zaman ve siire ile ilgili
kanitlanmis bir teori olmamakla birlikte yoneticiler kendi bilgi ve deneyimlerinin
1518inda bu araglan ihtiyag duydukga kullanmaktalardir. Bazi durumlarda ise sosyal

tesvikler parasal olanlardan daha diisiik olabilmektedir.

Bazen isgoren {iistlerinin begenisini kazanmak arzusu ile isletmedeki ve sosyal
cevresinde sayginlik kazanabilmek i¢in normalden daha fazla ve etkili bir calisma
icerisinde olabilir. Bu gibi durumlarda calisan ekonomik fakttrlerden ¢ok manevi

faktorlerin etkisi altindadir.

Kovach’in 1946-1995 yillar1 arasinda yaptigi ve 1000 isgdren ve yoneticilerini
kapsayan arastirmasinda, 50 yillik siirec igerisinde ¢alisanlar1 motive eden unsurlarda
belirgin degisiklikler gozlenmesine ragmen, yoneticilerin ¢alisanlar1 neyin motive ettigi
konusundaki diigiincelerinde 6nemli bir degisikligin olmadigi belirlenmistir (Forrest,
2004). Tablo 1’de goriildiigii gibi, calisanlar agisindan en 6nemli {i¢ faktdr yoneticiler

tarafindan 6nemsiz faktorlerolarak siralanmistir.
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Tablo 6: Kovach’in arastirmasina gore motivasyonu etkileyen faktorler

Calisanlarin MOTIVASYON

Siralamasi FAKTORLERI Yoneticilerin Siralamasi
1 lgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi |8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme imkanlar1 |3
7 Iyi Calisma Kosullart 4
8 Yonetici-Personel iliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklasim 9

Herzberg vd. (1959) tarafindan yapilan bir arastirmada, yOneticiler motivasyon
araclarini Onem sirasinina gore; takdir edilme, isi tamamlama, kendi haline caligma,
igletme politikas1 ve yonetim, iicret, terfi, sorumluluk, teknik kontrol, kisilerarasi-
iistlerle iligkiler, gelisme olanagi, calisma kosullari, is arkadaslariya kisisel iligkiler,

kisilerarasi-astlarla iliskiler, sosyal statii, 6zel hayat, is giivenligi olarak siralamiglardir.

Yapilan bir bagka arastirmada ise personel motivasyonunda kullanilan
ozendirme araglari; yiiksek gelir, yiikselme olanaklari, kendini gosterme olanaklari, is
cesitliligi, baz1 yeteneklerden yararlanma, yiiksek sorumluluk, uygun yasama yeri, is
giivenligi, kararlara katilma, isin onemi, sempatik is arkadaslari, sosyal statii, uzlastirict
patron, calisma saatlerini se¢me Ozgiirliigii, ilave cikarlar, seyahat olanaklar ve is
teftisleri seklinde s1ralanm1st1rmMetal endiistrisinde faaliyet gosteren firmalar daha ¢ok
profesyonellesme diizeyi diisiik olan firmalardir. Bu firmalar daha cok aile isletmesi
niteliginde oldugundan bu firmalarda goriilen en onemli sorun 6nemli mevkilerin aile

bireyleri tarafindan paylasilmis olmasidir. Bu nedenler orta kademelerden iist
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kademelere giderken calisanlarin Oniindeki en Onemli engel aile bireylerinin bu
pozisyonlar1 doldurmus olmasidir. Ote yandan bu her pozisyon icin gecerli bir durum
degildir. Baz1 isletmelerin yar1 profesyonel bir yapida bulundugunu gézlemliyoruz. Bu
durum yiikselme ve en tepeye ulagsma idealinde olan c¢aligsanlar i¢in olumsuz bir durum
yaratsa da ilgi c¢ekici bir is,yapilan isin takdir edilmesi,kararlara katilma,is giivencesi,iyi
bir iicret,,iyi calisma kosullari,Yonetici ve Personel [liskileri,Olumlu Disiplin,Kisisel

Sorunlara Yaklagim isgdren motivasyonunun saglanmasinda énemli araglardir.

1. Sosyal katilma

Degisim siirecine isletme bazindaki tiim iscilerin katilimi verimli bir isletme icin
on sart olan uygun ve uyumlu bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi i¢in ¢ok 6nemli bir
sarttir. Bu katilhmin etkin bir sekilde saglanmasi sadece oOrgiitsel gelisime yardimci
olmakla kalmayacag gibi egitsel bir etkiye de sahiptir. Burada is¢ilerin katilimi pek cok
yolla saglanabilir. Bu yollarin baslicalar1 toplantilar, is gruplari, beyin firtinasi, 6neri
planlar1, kalite cemberleri, informel toplantilar, emek-yonetim mekanizmalar1 olarak

sayilabilir.

Iscilerin etkin katiliminmn gerekli oldugu bir diger husus ise verimlilik arttirma
programlarinin uygulanmas1 ve izlenmesi ile verimlilikten saglanan kazanclarin
dagitimi1 konusunda karar verilirken kullanilacaktir. Iscilerin mevcut ve gelecege
yonelik ¢alismalarini etkileyecek konularin yine onlara danisilmasi ¢ok onemlidir. Bu
giidiisel bir eylem olup sadece manevi olarak gerekli bir eylem degildir. Bu tip
kararlarin alinmasinda is¢ilerinde goriislerinin alinmasi is¢ilerin bu kararlar1 daha
dikkate alarak uygulamalarina neden olacaktir. Bu durum onlarin uygulamaya da

goniillii katilimlarini saglar.
Calisanlar calismaya bagladiklan siire icerisinde degisik gruplarda yeralirlar. Bu

katilim gercekte bir gereksinmenin sonucudur. Bu gereksinmenin farkh diizeylerde

gerceklesmesi
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e Katilim gereksinmesi bireyin bir grubun iiyesi olma belirli bir yerinin oldugunu
kanitlamasi ve belirli bir gruba katilarak biitiinlesmesi isteginden olugsmaktadir.

o Isgoren cevresinde olan biten konusunda haberdar olma istegi nedeniyle bir gruba
katilmay isteyebilir.

e Son asama bireyin grubun bir iiyesi olmasi nedeniyle duydugu mutluluk ve grup

degerlerini kendi degerleri olarak hissetmesi asamasidir.

Once pasif olarak gruba katilan isgéren zaman gectikge grubun aktif bir iiyesi
haline gelerek grup ¢ikarlarini savunur pozisyona gelebilir. Isgorenin gruba kabulii
isgorenler acisindan biiyiikk bir 6neme sahiptir. Grup tarafindan kabul gbérmeyen
isgorenlerin ¢ok iyi bir isletmede bile ¢alisiyor olsalar istifa ettikleri goriilmektedir.
Grup tarafindan kabul goren isgorenlerin ise uyum ve iiretkenliklerinde olumlu

gelismeler gozlenir. Basar1 ve verimlilikleri artar.

Yoneticiler genel olarak verimliligi arttirmak icin ekonomik araclara bagvurmak
egilimindedirler. Oysa isgorenler sosyal bir grubun iiyesi olmak egilimi igerisindedirler.
Bu nedenle sosyal etkilesimde olmak onlar i¢in aym1 zamanda dogal bir olgudur.
Yoneticiler bunun farkina varmali ve bu iliskileri engelleyici degil aksine bu iligkileri
destekleyici bir tutum takinmahlidirlar. Pek ¢ok sirket yaptiklarn arastirmalarda iscilerin
iiretim siirecine oldugu kadar sirketin verimlilik kampanyalarina katabilecekleri ¢ok
seyler oldugunu ve verimlilik kampanyalarinin pek cok asamalarma katkida
bulunabileceklerini kesfetmislerdir. Verimliligi arttirmak amaciyla programlarin
planlanmasi ve gelistirilmesi, verimlilik 6l¢iimleri ve programlar gibi is¢iler genellikle
yonetim ile paylasabilecekleri degerli bilgilere sahiptirler. Bu nedenle isciler icin kendi
calisgma yollarim1 etkileyebilecekleri ve bazi seylerin daha iyi yapilabilecegini

Onerebilecekleri bir ortamin yaratilmasi biiyiik bir dneme sahiptir.
Amerika birlesik devletlerinde yapilan bir roportajda Minniapolis Norvest

Bank’da sosyal politikadan sorumlu baskan yardimcisi Douglas Wallace yaptigi bir

iggorenlerin orgiitteki rollerini su sekilde agiklamistir.
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e Bir Orgiitte karar almaya az katilim olmasi bile hi¢ katilim olmamasindan daha
iyidir.

e Bir orgiitte ¢cok fazla miktarda katilim faydali degildir. Bunun nedeni bu olciide
biiyiik bir katilimin pratik olmayacagidir.

¢ Bir sirketteki ¢alisanlarin orani ne kadar kiiciik olursa olsun bunlar sistemi biitiiniin
caligma kiiltiiriinii etkileyebilirler.

e Katilim miktar1 ¢cok az olsa bile baslangi¢ i¢in biiyiik neme sahiptir. Cok az say1 ile

baslayan katilim aliskanlig1 biiyiik sayilara ulasabilir.

Douglas Wallace, bankay: etkileyen sosyal konularla ilgili politikalarin formiile
edilmesinde Norvest elemanlarinin katlilimini saglayacak bir program 6nerdi. Bankani
degisik diizey ve boliimlerini temsil eden 16 is¢iden olusan bir gorev boliimii kurdu. Bu
gorev grubu bir sene boyunca her hafta toplanarak bircok uzmanla roportajlar yapti.
Daha sonra bu grup bulgu ve onerileri konusunda rapor hazirladi. Ust yonetimin gérev
grubu tarafindan Onerilen tiim ana politikalar1 uygulamaya koymas1 herkes i¢in siirpriz
oldu. Bankanin iist yonetimi iscilerin sosyal konular hakkinda zengin bir bilgi ve goriis
kaynagi oldugunu kesfetti. Fakat daha da Onemlisi, bankadaki iletisim aglarinin
olusturulmasinin, ¢ok Onemli bir bolim olan miisteri hizmetleri boliimiindeki genel
performansin arttirilmasim saglamasiydi. Boylece bir katilimer kiiltiir olusturulmus ve

3

tiim c¢alisanlar ““ verimlilik kiiltiiriiniin artmasina katki yapmasi saglanmis oldu.Buna
karsin yonetim, firmanin biiyiimesi ve ve basarisi i¢in degitirilmesi gereken tutumlar ve
politikalara iliskin goriisleri calisanlardan Ogrendi.Boylece katilim sayesinde
gerceklesen bu etkin 6grenme , verimlilik kiiltiiriiniin ve performasinin arttirilmasi ile
sonuclandi.

Isci orgiitleri verimlilik arttirma programlarini desteklemeleri karsiliginda yeterli
Olctide takdir edilirlerse katilim basarilidir. Basarili 6rnekler incelendiginde asagidaki
tesvik edici etmenler listesine ulasiyoruz. Bunlar;
o Karsilikli giiven, saygi ve agiklik ile kendini ortaya koyan saglikli is¢i yOnetim

iligkileri ortami

e Verimlilik programlarina iscilerin etkin katilimimi saglayacak olan istihdam

giivencesi
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e Iscilerin verimlilik programlarinda kendilerinin de etkilenecegini ve verimlilik
kazancglarindan hak ettikleri pay1 alabileceklerini hissetmeleri

o Isletmede, iscilerin katiimi sayesinde gerceklesen ve iyi iletisim kanallari ile
desteklenen aidiyet duygusu

e Verimlilik programlarinin baslamasindan Once tiim yanlhs anlamalarnn ortadan
kaldirmak i¢in yeterli hazirlik ¢aligmasinin yapilmasi. Bu hem yonetim hemde
isgiicii i¢in egitim ve dgretim programi bi¢iminde olabilir.

e Verimlilik programlarina is¢ilerin katiliminm saglayabilmek amaciyla iyi bir calisma
ortaminin hazirlanmasi; sikayetleri ortadan kaldirabilecek etkili mekanizmalarin ve

beceri gelistirmek icin destekleyici programlarin diizenlenmesi

Iscilerin katilimi sadece planlar konusunda iscilere bilgi vermek demek degildir.
Programin planlanmasindan yiiriirliige konulmasina dek tim evrelerde iscilerin etkin
katilimlarinin saglanmas1 anlamina gelmektedir.“4Geleneksel yonetimin hakim oldugu
metal endiistrisi isletmelerinde kismi bir sosyal katilmadan sozedilebilir. Bu tiir
calismalar yonetim tarafindan bilingli ve sistemli bir sekilde uygulanmamakla birlikte
yoneticiden yoneticiye uygulama yontemi ve sekli degismekte cogu kez de

kendiliginden bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.
2. Bagimsiz calisma

Isgorenlerin  6nemli bir boliimii kendilerini gerceklestirmek icin 6zgiir
calisabilme olanagina sahip olmak isterler. Burada kendini gerceklestirmekten kasit
iggorenlerin kendini o grubun iiyesi oldugu gibi grup icinde 6nemli ve degerli oldugunu
hissetmesidir. Is gorenlerin bilyiik ¢ogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da
kisiselgelisme giiciinii arttirmak amaci ile bagimsiz calisma, dstiinlik kullanim
gereksinimine onem verirler. Bir kisi 6zgiirliik i¢inde gelistigi takdirde kendisini grubun
bir iiyesi bir seyler yapma giiciinde ve grup icinde degeri olan bir eleman olarak

hisseder.
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Calisanlarin  bagimsiz olmasi her is gorenin istedigini yapma anlamina
gelmemektedir. Aksi takdirde orgiitsel yapinin varligindan ve otoriteden bahsedilemez.
Yapilmas1 gereken yoOnetimin, is gorenlerin yeteneklerini belirleyip bu dogrultuda
calisma bagimsizliginin verilmesidir. Isletmede bireysel 6zgiirliikten bahsetmek sinirsiz
bir ozgiirlikkten s6zetmek degildir. Boylesine simirsiz bir ozgiirliik orgiitsel yapiy1 ve
otoriteyi ortadan kaldiracaktir. Oysa burada kastedilmek istenen bireyin dogasindan
kaynaklanan bagimsizlik istegidir. Kiigiik isletmelerde bunu saglamak nisbeten
kolayken giiniimiizde biiylik isletmelerde biiylik bir carkin sadece kiigiik bir dislisi
durumunda olan isgorenler iizerinde bunu saglamak ¢ok kolay degildir. Bunun nedeni
isletme organizasyonlarmin gelisen teknoloji nedeni ile insiyatif kullanmaya yeterince

olanak saglamamasidir.

Isletmeler eger en azindan personeline psikoteknik araciligi ile yetenekleri ve
ilgilendikleri alanlar1 saptayip bu belirlenen alanlarda belirli bir calisma 6zgiirligi
saglanmasinda biiyiik fayda vardir. Bu caligma ortaminda yaraticiligin ve onemli bir
yapici giiclin ortaya cikarilmasi acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Baski uygulamay1
olagan bir faaliyet olarak benimsemis bir yonetimin bulundugu isletmelerde c¢alisan
iggorenler diisiik verimlilik grafikleri ¢izeceklerdir. Bu tip isletmelerde calisan personel
is huzuru ve mutlulugunu yakalayamadiklart gibi bagimsizlik istekleri tatmin
edilemediginden en kisa siirede ve ilk firsatta baska bir isletmeye gecmek
istemektedirler. Ciinkii isgdrenler her konuda islerinin karisilmasindan baski ve emir
altinda tutulmaktan hoslanmamaktadirlar. Burada en dogru tutum yoneticilerin
calisanlarina yetenekli olduklar1 alanlarda ¢alisma bagimsizligir saglamasi ve ancak is
i¢in verilen siirenin sonunda sonuglarin kontrol edilmesidir. Bu iggdrenin kendine olan
giiven ve saygisini arttiracak, isletmede bir yeri oldugunu, isletme i¢in 6nemli oldugunu
hissetmesine neden olacaktir. Bu isgorenin igine daha fazla sarilmasimi saglayacak bir

durumdur.

Metal Endiistrisi isletmelerinde bu yontem zaman zaman uygulanan bir

yontemdir. Basarili olan isinin ehli personel igin yapilis yontemi konusunda biiyiik
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Olctide serbesti kazanir. Bu yine de yoneticilerin gozetimi altindadir ve zaman zaman bu

serbestinin sinirsiz olmadigi ¢alisanlara bilingli olarak hissettirilmektedir.

3. Deger ve statii

Yoneticiler isgorenlerin kisiliklerine, duygu ve diisiincelerine deger vermelidir.
Isgorenlerin sosyal bir varlik oldugunu unutmayan yoneticiler isgorenlerin cesitli
gruplarin iiyesi olmalarina olanak saglamalidirlar. Isgérenleri sosyal bir varlik olarak ele

almak gerekmektedir.

Calisanlar, yoneticileri ve grup iiyeleri tarafindan takdir edilme ve begenilme
ihtiyac1 duyar. Kendini bagkalariyla karsilastirarak isyerindeki rollerini ve yerini
belirlemeye caligir. Calisanin bu deger ve rol algilamas1 motivasyonunu etkileyecektir.
Ancak algilama olumsuz ise c¢alisan kendini degersiz bulacak ve ise karsi ilgisini

azaltarak ise yabancilasabilecektir.

Isgorenlerin takdir edilme, begenilme ve kendilerine deger verilmesi beklentisi
vardir ve bu ancak yoneticileri tarafindan gerceklestiginde gerceklesir. Sadece gruba
katilmig olan isgoren doyuma ulagmayacaktir. Isgoren kendini ve isyerindeki roliinii
sorgulamakta oldugundan kendilerini bagkalar ile kiyaslayacaktir. Insanin dogasindan
gelen rekabet¢i olmak ve bagkalarimi gecmek ve onlardan daha iistiin bir basari
saglamak istegi evrensel bir ozelliktir. Bu 6zellik isletme ve yoneticiler tarafindan iyi
degerlendirilirse yiiksek bir orgiitsel basari diizeyi elde edilmesini saglayacaktir. Bu gibi
konularin yoneticiler tarafindan ele alinarak degerlendirilmesi ve bu konularin iizerine
gidilmesi ¢alisanlar tarafindan memnuniyetle karsilanacaktir. Bu gibi gereksinmeleri
karsilanan ve tatmin edilen isgorenler kendilerini degerli, yetenekli ve yararl
gorecektirler. Bu ise isgoérenin motivasyonunu arttiracak iggorenin ise kars1 daha hevesli

olmasina kendine ve ¢evresine olan sevgi, saygi ve giiveninin artmasina neden olacaktir.

Bunun aksi halinde isgorenler mutsuz, tatminsiz olacak kendilerine olan

Ozgiivenlerini yitirecekler hatta bu durum asagilik duygusuna kapilmalarina ve
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kendilierini gii¢siiz ve caresiz hissetmelerine neden olacaktir. insana cahistig1 isletme
icin ne denli 6nemli oldugunu anlatmak en 6nemli ve kilit bneme sahip olan yontemdir.
Bunun yolu ise ona fonksiyonel bir statii vermekten gecmektedir. Statii bireye
igletmenin oOrgiitsel yapisi icerisinde verilen yer olup bunun verilmesi bireye genel
olarak is yaptirmanin yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. Burada verilecek
statiiniin hiyerarsik olmaktan ¢ok fonksiyonel olmasi biiyiik 6nem arzetmektedir. Sosyal
yapi igerisinde sayginlik kazanma ihtiyaci igerisinde olan birey ayni zamanda isletmede
statii ve bagkalan tarafindan deger gdrme egilimi igerisindedirler. Bu iki ozellik

birleserek itici bir gii¢ olusturacagi varsayilmaktadir.

Her insan begenilmek ve takdir edilmek ister. Burada insanlarin bu istekleri
biiyiik 6l¢iide kisiliklerine bagl olarak degisir bazilar1 kendilerini ¢ok begendiklerinden
asirt derece begenilme kompleksine sahipken bazilar1 asin ilgi ve Oviilmekten
rahatsizlik duyabilir. Isgorenlerin tiimii icin gecerli tek ve mutlak dogru bir formiilden
sozetmek ne yazikki miimkiin degildir. Isgorenlerin bir boliimii belirli bir goreve
gelmekten hognut olurken bir boliimii ise bu durumdan etkilenmez. Yapilan arastirmalar
iggorenlerin toplumda taninmis olan sirketlerde calisiyor olmak yada olmaktan mutluluk
duydugunu, boyle bir isletmede calisiyor olmanin ona gurur verdigini gostermektedir.

Bu durumda calistig1 isletmeyi ona anlatmak gerekmektedir.

Isgéren toplumda taminmus bir isletmede calismakla toplumda bir statii
saglayacaktir. Isletmesi ile biitiinlesen personel calistifi kurumun basarisi ile gurur
duyacak, calistigi isletme icin soylenen giizel sozler ona gurur verecektir. Isgoren
kendisini ¢ogu kez isletme ile biitiinlestirdiginden isletmenin basarisi ve {iinii ile
gerceklestirecektir. Biiyilk ve iinlii isletmelerde calisanlar kaliteyi ve Ornek olmayi

kendi 6zel hayatlarinda ve sosyal cevrelerinde de yasarlar.

4. Gelisme ve basari

Isgorenler isletmeye kabul edildikten sonra kendilerini gelistirme ve yiikselme

olanaklarmi1 arastirmaya koyulurlar. Isletme iginden veya disindan egitim
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olanaklarindan yararlanan isgorenler isletme icerisinde ilerleme ve yiikselme yarisina
girerler. Bir isletmede caligsanlar yeteneklerinin gelismesinden mutlu olur. Ciinkii bunun
icin yetistirilmislerdir ve ortaya konulan basar1 hem kendine hem de topluma yarar
saglayacaktir. Bir igyerinin basarisi tek tek elemanlarinin basarisina baglidir. Bireye
yeteneklerini gelistirme, yilikselme ve basar1 saglama olanaklar saglandik¢a, birey
isletmeye daha c¢ok baglanacaktir ve isletme tarafindan somiriildiigii duygusuna
kapilmaz. Kendisine kars1 duydugu giiven duygusuda isine gosterdigi basar1 oraninda
yiikselecektir. Bir kimsenin kabul ettigi amaglar ne kadar yiiksek ise performans diizeyi
de o kadar yiikselir. Bunun cesitli kanitlar1 vardir. Amagclara erismeyi hedeflemis
bireyler bu amaclarina ulagmak i¢in ¢abalayacaklardir. Bu amaglarin digerleri tarafindan
kabul edilebilir olmas1 basarinin yiiksek olacagi anlamina gelmektedir. Basar1 ve basari
arttiric1 cabalarin kisisel yada grupsal olmasi tartismaya acik bir konudur. Kisisel
basarinin birey iizerinde daha etkileyici oldugu soylenebilir. Isgorenin benlik duygusu
,cogu kez kisisel yeteneklerinin gelisme basarisindan dogrudan dogruya kendisinin
yararlanma istegini ortaya koymaktadir. Fakat bu benlik duygusunun zararli olabildigi
haller vardir. Bu yarismanin isgorenler arasi siirtiigme olusturacak duruma gelmemesi
gereklidir. Bu durumun ortaya c¢ikmasi rakiplerin calismalarinin birbirlerine zarar
vermeyecek durumda olmasina baglidir. Birinin basaris1 6biiriiniin basarisizligina yol

acmamal1 ve basar i¢in makul ve objektif standartlar mevcut olmasi gerekir.

Ortak basar1 duygusu yaratarak bir isi birlikte yapmak bireysel basarilarin
bireyler arasinda kopukluga yol acmas1 nedeniyle daha yararli sonuglar olusturacaktir.
Isgorenleraras: isbirligi, dayanisma icerisinde ¢aligma duygusunu ve aliskanligini
gelistiritken organizayonun iiyeleri arasinda baglilik, sevgi ve huzur dolu bir ortam

yaratacaktir.
5. Cevreye uyum
Isgorenler calismaya basladiklar isyerinde astlar1 ve iistleri ile hemen tamsarak

kaynagmalidirlar. Cevresini tamimaya calisan isgoren aym1 zamanda kendisini de

cevresine tamitmalidir. Isgorenin kendi diinyasinda yasayan icine kapali tutumu
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kendisine oldugu kadar cevresine de yarar saglamaz. Genellikle cevreye cabuk adapte
olabilen ve cevresi tarafindan sevilen isgorenler daha fazla basarili olabilirler. Isgren
yeni katildig1 cevrenin gelenek ve kurallarina adapte olmali ve yabancilik duygusunu
hemen iizerinden atmalidir. Cevreye uyum c¢alisanin yabancilik duygusunu yasamamast
icin kullamilan motivasyonel aractir. Is goren calistifi cevrenin fiziksel kosullarina
oldugu kadar sosyo-psikolojik kosullarina da uymak zorundadir. Bu nedenle yonetici,
yeni gelen is gorenlere her konuda yardimci olup gerekli ve yeterli bilgileri vermeli,
calisma arkadaslariyla en kisa zamanda kaynagsmasini saglamalidir. Cevreye uyum
saglayabilen iggOrenler grup tarafindan i¢ cembere dahil edilirler artik onlar grup
tarafindan benimsenmis ve grubun bir pargasit haline gelmislerdir oysa bunu
basaramamis ve grup disinda kalmig olan isgorenler c¢esitli sorunlarla karst
kaldiklarindan bunlarin ¢éziimil i¢in yanlis yontemler secebilirler. Disarida tutulan birey
i¢c cembere gercekten kabul edilebilir. Bunun sonucu ise i¢ ¢emberde bulunanlarin da
ters tepkilere yonelerek karsit eylemlere ge¢meleridir. Bu isletme ve grup icerisinde
calismalarin ve siirtiismelerin olustugu bir andir. Grubun eski iiyeleri uyumsuz olan bu
yeni iiyeyi istemeyecek ve bu durum siirtiismelere ve hatta kavgalara neden olacaktir.
Kutuplasmalarin bile olugsmas1 miimkiindiir. Her konuda oldugu gibi bu konuda da rol
bir kez daha yoneticiye diismektedir. Y6netici isgérenin bu uyum siirecini alacag akilci
Onlemler ile azaltabilir. Yonetici yeni gelen yada yer degistiren personele yardimci
olarak onu arkadaglar ile tanistirmali ve ona ihtiya¢ duydugu her tiirlii bilgiyi birinci
elden vererek en kisa siirede kaynasmalarmi ve isgdrenin grup disinda kalmasim

engelleyici bir faaliyet i¢erisinde olmalidir.
6. Sosyal ugraslar

Isletmeler cesitli nitelikte sosyal ugraslar olusturarak isgorenlerin bos
zamanlarim1 degerlendirebilirler. Genel olarak bu ugraslar1 siralayacak olursak su

sekilde ozetleyebiliriz.

Sportif ugraslar: Isletme genelinde kurulacak takimlar ile sportif ugraslara herkesin

etkin katilimi saglanabilir. Cesitli sirketlerarasi turnuvalara istirak edilebilir. Ornegin
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Tiirkiye’de Erfa Cup adi altinda sirketleraras1 futbol miisabakalar1 diizenlenmekte ve
sirket calisanlar1 tarafindan biiyiik ilgi gormektedir. Giiniimiizde Vestel, Turkcell,
Oztiryakiler gibi pek cok sirket bu sirketlerarasi turnuvalara katilmakta yada kendi

icerisinde cesitli sportif aktiviteler diizenlemektedirler.

Bunun gibi isgorenleri birbirine kaynastirmanin yollarn arasinda isletme tarafindan
diizenlenen piknikler, cesitli geziler, turnuvalar, yemekler sayilabilir. Bugiin kimi biiyiik
sirketlerin yelkenli tekne yaptirarak ozellikle yonetim kadrosu arasindaki isbirligini
arttirmak maksadi ile informel iligkiler gelistirmenin yollarim1 sagladiklari bilinen
gerceklerdir. Is disinda bu tiir iliskiler gelistiren ekip iiyeleri arasinda dostluk dayanmisme
ve birbirlerine kars1 tolerans gelismekte ve bu kisiler birbirlerini gérmekten ve birlikte
caligmaktan memnun olmaktadirlar. Bir siire sonra bu uyum calisma verimine de

yanstyacaktir. Bu gibi ¢calismalar siralamak gerekirse

e Belirli araliklarla kokteyl / sirket yemegi diizenlenmesi,

e Calisanlarin 6nemli giinlerinin hatirlanmasi,

e Piknik / gezi / spor aktiviteleri gibi faaliyetlerle calisanlarin biraraya getirilmesi,

¢ Biilten ve duyuru panolari ile ¢alisanlar ve sirket Hakkinda bilgi verilmesi, bu pano
ve biiltenlerde Calisanlarin g¢alismalarinin yaymlanmasi ile calisma yapmaya
O0zendirilmesi,

e Calisanlarin ailesine yonelik yardim yapilmasi (¢ocuguna oyuncak, ailesine yilbasi
hediyesi v.b.)

e Haftanin belirli giin veya giinlerinde spor giyinmeye izin verilmesi,

Ust diizey yetkililerin calisanlara veya ekibe tesekkiir ziyareti yapmasi'®

Tiirkiye’nin en eski ve koklii sektorlerinden biri olan metal endiistrisindefaaliyet
gosteren kuruluslarda motivasyona ulasilmasini saglamak icin ekonomik motivasyon

yontemlerinden oldugu gibi sosyal, psikolojik ve yonetsel motivasyon faktorlerinden

198 Kuruoglu,Murat,Polat Giil, “ Insaat Sektdriinde Calisan Profesyoneller,
Motice Eden Faktorler”, TMH-Tirkiye Miihendislik Haberleri Say1 417-2002/1 s. 47
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yaygin bir sekilde faydalamilmaktadir. Aile isletmelerinde ¢ogu kez motivasyon
gorevini cogu zaman ailenin fertleri tistlenmekte ve aile ortamim sirkette uygulamaya
ve hissettirmeye calismaktadirlar. Bu muhakkat orgiitte calisan kisi sayis1 arttikca
zorlagmakta ve bu roliin insan kaynaklari bolimii, boliim yoneticileri tarafindan

gerceklestirildigi goriilmektedir. Yukarida sayilan

e Belirli araliklarla kokteyl / sirket yemegi diizenlenmesi,

e Calisanlarin 6nemli giinlerinin hatirlanmast,

e Piknik / gezi / spor aktiviteleri gibi faaliyetlerle ¢alisanlarin biraraya getirilmesi,

¢ Biilten ve duyuru panolar ile ¢alisanlar ve sirket hakkinda bilgi verilmesi, bu pano
ve biiltenlerde calisanlarin calismalarinin yayinlanmasi ile ¢alisma Yapmaya
Ozendirilmesi,

e Calisanlarin ailesine yonelik yardim yapilmasi (¢ocuguna oyuncak, ailesine yilbasi
hediyesi v.b.)

e Haftanin belirli giin veya giinlerinde spor giyinmeye izin verilmesi,

o Ust diizey yetkililerin ¢alisanlara veya ekibe tesekkiir ziyareti yapmasi

Metal endiistrisinin pek ¢ok sirketinde uygulanmakla birlikte bu uygulama

diizenli ve sistemli bir yap1 arz etmemektedir.

7. Oneri sistemi

Isgorenlerin ise dair duygu ve diisiincelerini agikca ortaya koyabildikleri ve bu
diisiincelerden isletme icin yararli goriilenlerin tespit edilerek uygulamaya konulabildigi
isgoreni sosyal acidan calismaya ozendirecek en Onemli araclardan birisidir. Oneri
sistemi ayrica isletmede demokratik yOnetime gegisin en belirgin gostergesidir.
Isletmede calisan kesim diisiince ve onerilerini ozgiirce ortaya koyabiliyorsa ve bu
Oneriler ciddiye almarak yararli goriilenler uygulamaya konuluyorsa is gorenlerde

tatmin seviyesi ve orgiite baglilik artacaktir.'”’

1% Tumgan,Cengiz, Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Tatmin,Yiiksek Lisans
Projesi,Kahramanmarag Sitcli Imam Universitesi,Sosyal Bilimler Enstitiisii Ana Bilim Dali,Haziran 2007,
s.12
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Hemen her kurulus caligsanlarinin 6zel uzmanlhiga sahip oldugu konular
olmasimin yaninda genel anlamda yasanilan deneyim ve bilgi birikiminden dolay1
edindikleri ¢ok onemli bir potansiyel mevcuttur. Organizasyonlarda iyilestirme firsati
yaratan kaynaklardan biri olan “calisanlarin fikirleri”. Her kademede ¢alisanlar, is ve
imalat siireclerini iyilestirmek, problemlerinin ¢6zmek, miisteri tatminini saglamak ve
iriin  hizmetleri gelistirmek i¢in yetkilendirildiklerinde, organizasyonun yarari igin
calisirlar.  “Bireysel Oneri Sistemi”, calisanlarimizin bu yaratici fikirlerinin
degerlendirilmesi ve uygulamaya konularak organizasyonun siirekli iyilestirilmesini
saglayan bir sistemdir. Takim c¢alismalarina paralel olarak, bireysel aktivitelerin de
tesvik edilmesi c¢alisanlarin  kendilerini  gerceklestirmelerine imkan tamiyarak
motivasyonlarinin ~ artmasini,  organizasyona  aidiyetlerinin  pekistirilmesini
saglamaktadir. “isi en iyi o isi yapan bilir.” Goriisii dogrultusunda, isleyiste yasanilan
sorunlarin da en iyi o sorunu bizzat yasayanlarin bilecekleri agiktir. Dolayisiyla bu
kaynaklardan gelecek bilgiler ve oneriler problemlerin ¢oziimiinde olduk¢a yardimci

olan degerli katkilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir

Kurulus calisanlar kisisel yeterlilik ya da yaklasimlar belki de cekingenlikleri
nedeniyle sorunlar ve iyilestirmeler ile ilgili 6nerilerini acik¢a ifade edemiyor olabilir.
Belki de sozel anlamda ya da yazili ama bir sistem dahilinde olmaksizin ifade edilen
oOneriler ¢esitli nedenlerle ara kademelerde eritiliyor ya da dikkate alinmiyor, dolayisiyla
sisteme katma deger saglayacak goriislerin tamami yonetime ulagsamiyor olabilmektedir.
Kuruluga ©nemli yararlar saglayacak olan bu potansiyelin kullanilmasimi sansa
birakmak yerine, olusturulacak sistematik bir yaklagimla ortaya c¢ikarmak i¢in Oneri
sistemleri kullamlmaktadir. Oneri sistemleri sayesinde, c¢alisanlar, iyilestirme ve
gelistirmeye yoOnelik Onerilerini sunma avantajijm kullanmakta, kuruluglarsa bu
Onerilerden kurulus hedeflerine uygun ve o hedeflere ulasma konusunda katma deger

saglayacak olanlarimi hayata gecirme avantajina sahip hale gelmektedir.

Calisanlardan gelen Onerilerin uygulamaya konulmast onlarm sirketi

sahiplenmelerini ve ait olma duygusunu olumlu yonde arttirmaktadir. Hatta diger
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calisanlar icin ornek ve ozendirici olmaktadir. Onerilerin yarar1 uygulamada
ispatlandiktan sonra tesvik etmek amaciyla, sistematik bir onurlandirma ya da
odiillendirme de giindeme getirilebilmekte bu da katihlm konusunda motive edici
olmaktadir. Oneriler uygulamaya alinsin alinmasin Oneriyi veren calisana katilimi igin

tesekkiir ederek gerekgeli aciklama yapilmasi prensibi de katilimi arttiracaktir.

Toplam kalite yonetimi, birlikteligi ve takim olma prensibini i¢erdiginden, oneri
sistemleri kurulurken, kisisel c¢ikarlarin on plana cikarilmasini onleyecek bigcimde ele
almmalidir. Ornegin kisi kendi maasinmn arttirilmasini bu sistemle talep edememelidir.
Ya da takim halinde coziilebilecek bir sorunla ilgili fikrini sadece 6diil alma hirsiyla
takim calismasi platformu yerine Oneri sistemine getirmesi engellenecek sekilde sistem

olusturulmalidir.

Oneri sistemlerinin isleyiste genelde bir dneri formu kullanilmaktadir. Calisanlar
onerilerini ¢oziim yontemiyle birlikte bu form ile sirket yonetimine iletmektedir. Oneri
sahibinin ¢6ziim yontemi belki en iyi yontem olmayabilecektir ama en iyi olma olasilig
da goz ardi edilmemelidir. Oneri sahibi tarafindan belirtilecek oneri yeni fikirlere 151k
tutacak bir yaklasim da olabilmektedir. Ayrica, oneri verip geri ¢ekilmek yerine sorunun
cOziimiine katki saglamak amaciyla calisanlarin kafa yormasi i¢in zemin
olusturulmaktadir. Boylece kurumsal takimin bir elemam olarak elin tasin altina

sokulmasi gerektigi anlayisinin yayginlasmasida saglanmaktadir.

Genelde oneri formlar1 ¢alisanin kolay ulasabilecegi bir kutuyla toplanmaktadir.
Tabi ki bilgisayar aginin elverisli oldugu ve ¢alisanlarin bilgisayar kullanimini bildigi
kurumlarda, olusturulacak basit bir programla Onerilerin dogrudan bilgisayar
terminalleri aracilifiyla iletilmesi saglanabilir. Ister oneri kutusu, ister bilgisayar ag
kullanilsin, burada 6nemli olan bir konu da 6nerilerin degerlendirilirken degerlendirme

ekibinin sistemi yavaslatmayacak bicimde caligma yontemi belirlemesidir.

Oneri sistemiyle ilgili isleyisin, degerlendirmelerin, odiillendirmelerin

calisanlarla paylasildigni Oneri sistemi iletisim panolari da bu sistemin Onemli
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araclarindandir. Bu panolar kuruluslarda calisanlarin kolayca inceleyebilecekleri
bolgelerde yer almasi gerekmektedir. Panolarda yer alacak bilgiler diger ¢calisanlar1 da
katilim konusunda tesvik etmelidir. Oneri sistemleri de stk sik gozden gecirilerek
kurulus icin en yararhi olacak hale getirilmelidir. Bunun icin belirlenecek izleme
gostergeleri belli periyotlar da degerlendirilmeli ve sonuglar ilgililere duyurulmalidir.

Boylece siirekli gelismeye olanak yaratilabilecektir.

Metal endiistrisi igletmelerinde de zaman zaman kullanilan bir yontem olan bu
yontemin sonunda elde edilen verilerin uygulamaya gecirilememesi daha sonra
yapilacak benzeri calismalarda calisanlarin etkin katilmamasina ve nasil olsa bir ise

yaramiyor anlayisinin yerlesmesine neden olmaktadir.
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III. BOLUM

SOSYAL VE EKONOMIK MOTIVASYON FAKTORLERININ METAL
ENDUSTRIiSi UZERINE ETKILERINE iLiSKiN BiR UYGULAMA

A.Arastirmamin Amaci ve Kapsamm

Uciincii boliim calismamin uygulama kisminin da oldugu son boliimdiir. Burada

oncelikle bu ¢calismanin amag ve kapsami ag¢iklanmistir.
1.Amacg

1980 li yillardan itibaren Tiirkiye’nin diinya piyasalarina daha biitiinlesmis bir
duruma gecmesi, sanayi mallart {iretimi ve ihracatindaki gelismeye paralel olarak
biiyliyen isletmeler ve bunlarin organizasyonlarinda calisan isgorenlerle ve isletme
yonetimleri arasinda calisan personelin motive edilmesi icin c¢esitli yontemler

kullanilmasi sorunu ortaya ¢ikmustir.

Otomasyona gecisle birlikte isgorenin Onemi azalmamis aksine nitelikli
personele olan ihtiyag artis goOstermistir. Kaliteli tiretimin insan sermayesinin
etkinliginden gectigi yadsinamaz bir gercektir. Bu etkinligin saglanmasi ise bilimsel
yontemler kullanarak c¢alisan igsgdrenin ise motive edilmesini saglamaya baglhdir. Bu
dogrultuda yapilan arastirmanin genel amaci metal endiistrisini olusturan isletmelerde
calisan mavi ve beyaz yakali personelin motive edilmesinde sosyal ve ekonomik
motivasyon faktorlerinin etkilerini incelemek ve bu etkilerin c¢alisanlar iizerindeki

roliinii ve etkinligini ortaya cikartmaktir.

Calisanlarin i hayatlarinda mutlu olabilmeleri calistiklar1 isyerlerine fayda
saglamalar1 sonucunu getirecektir. Isgorenler bu sayede verimli ve uzun calisma olanag
ulasabileceklerdir. Bunun i¢in ¢aliganin tatminin 6l¢timii ve sonuglarin irdelenmesi ¢ok

Onem tasiyan bir konudur.
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Bu c¢alismada metal endiistrisinde calisanlar1 yansitacak bir érneklem grubuna
uygulanarak hem mavi hemde beyaz yakalilarin motive olmasindaki unsurlar
karsilagtirilma olanag elde edilecektir. Amag¢ burada motivasyonu etkileyen faktorlerin

etkinligini hem mavi hemde beyaz yakali personel acisindan irdelemektir.

Bu calismada is tatminini iceren temel degiskenlerin bir bolimii incelendikten

sonra uygulama sonugclari teorik bir ¢erceve icerisinde karsilastirilmaya calisilmistir.

2.Kapsam

Isletmelerin en ©nemli sermayesi isgorenlerdir. Isgorenler isletmede farkl
pozisyonlarda degisik gorevler {istlenmektedirler. Egitim durumlarina, kisisel
ozelliklerine gore beyaz yakali yada mavi yakali is pozisyonlarinda gorev

yapmaktadirlar. Bu iki pozisyonun ¢alisma sartlar ve karsilasilan zorluklar farklidir.

Bu iki kategoride calisan isgoren farkli maddi kazanmimlara sahiptirler. Bunun
gibi ekonomik, sosyal, psikolojik ve yonetsel pek cok benzerlik ve farklilik bu iki farkli
kategori calisanlarim etkileyebilir. Bu nedenle bu calisma yapilirken ayni gruba bagl 6
farkli fabrika’da ¢alisgan mavi ve beyaz yakali isgorenler secilmistir. Beyaz yakali
calisan sayis1 az olsa da miimkiin oldugunca segilen beyaz ve mavi yakali isgorenlerin

sayilarinin birbirlerine yakin olmasina calisilmistir.
a.Arastirma yapilan kurulus hakkinda bilgiler

Bu caligma faaliyetlerine 1950 yilinda baglamis, 60 yillik bir kurulus olan metal
endiistrisinin lider kurulusu Oztiryakiler Madeni Esya Sanayi’ye bagli 6 fabrika’da

calisan mavi ve beyaz yakali calisanlara uygulanmstir.

Bu grupta calisan toplam isgoren sayis1 1500’iin iizerindedir. Bu grup

Tiirkiye’nin en biiyilkk 600 kurulusu icerisindedir. Toplam ihracati {iretiminin %60’1
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olup ihracat yaptig1 iilke sayis1 106 olmasi bakimindan sektoriiniin lider, Tiirkiye’nin ise

%100 Tiirk sermayeli saygin kuruslarindan biridir.

a.Misyonu misyonu ve vizyonu

Oztiryakiler’in misyonu, topluma ve c¢evreye siirekli katma deger saglamak,
kalitede ve hizmette siireklilik temin etmek, miisteri beklentilerini maksimum seviyede

karsilamaktir.

b.Oztiryakiler Madeni Esya Sanayi’nin faaliyet alanlar:

Oztiryakiler Madeni Esya Sanayi endiistriyel mutfak sektoriinde faaliyet

gosteren 8 fabrikasi ve 4 iilkede kendi sirketleri olan bir sirketler grubudur.

c.Oztiryakiler Madeni Esya Sanayi

Oztiryakiler Madeni Esya Sanayi 60 yili askin siiredir endiistriyel mutfak
sektoriinde hizmet vermektedir. Tiirkiye’de %70’ e varan pazar payi ile lider konumda
Olmasmin yan sira 106 iilkeye yaptigi ihracatla diinyada da Onemli bir oyuncu
durumundadir. Iso 9000 belgesine sahip olan Oztiryakiler grubunun iiretim konulari

asagida siralanmistir.

¢ Endiistriyel mutfak ekipmanlari

¢ Ana mutfak ekipmanlari

¢ Endiistriyel sogutma ekipmanlari

¢ Sicak ve soguk servis hatlari, hotel ve restaurant servis arabalart
e Mobil mutfaklar

¢ Porselen

¢ Hastane ekipmanlari
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Oztiryakiler bu sistemlerin iiretim, satis ve pazarlamasini, projelendirilmesini,

montajlarini, egitimlerini ve teknik egitimlerini yiiriitmektedir.

3.Arastirmanin Varsayimm ve Hipotezleri

a.Arastirmanin varsayumi

Aragtirmaya katilan drneklemler, hedeflenen ana kiitleyi temsil etmektedir.

b.Arastirmanin hipotezleri

Hipotez 1:Metal endiistrisinde calisan isgorenlerde ekonomik motivasyon ile sosyal

motivasyon tatmin faktorleri arasinda pozitif ve giiclii bir iligki vardir.

Hipotez 2: Metal endiistrisinde beyaz yakali isgorenlerde ekonomik motivasyon sosyal

motivasyonu etkilemektedir.

Hipotez 3: Metal endiistrisinde mavi yakali isgorenlerde ekonomik motivasyon sosyal

motivasyonu etkilemektedir.

c.Yontem

Bu c¢alisma yapilirken Oncelikle arastirma planlamasi yapilmistir. Bu

planlama’nin adimlar1 asagida yeralan arastirma plani seklinde goriilebilir.

(1) Arastirma plam

Literatir Plam

Arastirma Hipotezleri
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Uygulama
Veri toplama
Analiz

Aragtirma bulgulart
Sonug

Sekil 10: Arastirma plam
(2). Arastirma veri toplama araclari

Calisanlarin ~ tatmin  diizeyinin  belirlenmesinde  pek  ¢ok  dlcek
kullanilabilmektedir. Fakat ekonomik ve sosyal motivasyon faktorlerini incelerken
sorularinin niteligi bakimindan Spektor’un g¢alisan tatmini Olgeginden faydalanmak
uygun bulunmustur.'® Ciinkii bu Slgek her biri 4 soru ile test edilen 9 alt boyuttan
olusan 36 sorudan olugsmaktadir. Soru formunun bir 6rnegi ekte verilmistir.

Bunlarn alt boyutlart asagida siralanmistir;
1.Ucret

2.1lerleme

3.Amir

4.Sosyal Haklar

5.Odiiller

6.Orgiitsel Normlar

7.Calisma Arkadaslar

8.Isin Dogasi

9 {letisim

108 Keser Askin, A.g.e , s. 250
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Metal endiistrisi isletmelerinde uzun iiriin iiretiminde 21.599 kisi olan dogrudan
istihdamin, %55’i (11.854 kisi) EAO’lu kuruluslarda, %45’i (9.745 kisi) ise,
biitiinlesmis tesislerde ¢alismaktadir. Yaklasik olarak 5.492 calisanin istihdam edildigi
bagimsiz haddehanelerle birlikte toplam istihdam, 27.091 kisiye ulagmaktadir. Bu say1
yan sanayi kuruluslarinda ¢alisanlar ile toplam 50.000 kisiyi bulmaktadir.

Ana kiitlenin 50.000 kisi oldugu boyle bir calisgmada ka¢ tane Orneklem
secilecegine asagidaki tablodan bakilarak karar verilmistir. Tutarli sonuglar 2,870
ornegine dayanmaktadir. Olumsuz diizenlenmis olan sorular 1,3,5,7,9,11,12,13,14,17,
18,20,23,24,26,29,31,32,34 ve 36 dir.

Tablo 7: Anakiitleden orneklem belirleme

Orneklem Biiyiikliigiiniin

Giivenilirligi
Ana Kiitle Buytkligi |.+/- %1 |.+/- %2 | .+/- %3 | .+/- %5
1000 * * 473 244
2000 * * 619 278
3000 * 1206 690 291
4000 * 1341 732 299
5000 * 1437 760 303
10000 4465 1678 823 313
20000 5749 1832 858 318
50000 6946 1939 881 321
100000 7465 1977 888 321
500000 7939 2009 895 322

(3). Arastirma yonteminin uygunlugu

Ana kiitledeki birimlerin sayist 50.000 olarak hesaplandigindan bu tablodaki

hata seviyesine gore +/- %5 hata seviyesine gore 321 drneklem alinmasi gerekebilir.
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Orneklem hacmi ne kadar artarsa tahminlerin giivenilirligi de o kadar artacagindan bu
caligmada oOrneklem hacmi olarak 540 kisiye ulasilmigtir. Bu c¢alisma metal
endiistrisinde hammaddeyi isleyerek mamul madde iiretimi yapan 5 fabrikada c¢alisan
beyaz ve mavi yakali igsgorenlere anket yontemi ¢oktan se¢meli olarak 36 soru ve kisisel

bilgi ek sorusu sorularak uygulanmistir.

Bu isletmelerin yonetimlerinden izin alindiktan sonra anket formlari daha
onceden belirlenmis bir anketér grubu kullanilarak dagitilmis ve anket ile ilgili olasi
yanhis anlamalar1 diizeltmek ve anketi dolduranlarin konu ile ilgili anlagilmayan

sorularini cevaplama olanagi bulunmustur.

Tamamu yiizyilize goriisme yolu ile toplam 540 anket formuna ulasilmistir. Bu
anket formlar1 dagitiligi isletmenin yonetimi tarafindan o isletmede ¢alisan isgorenlere
uygulanan bir anket formu oldugu intibasi olusmamasi icin anket formlarinin dagitilip

uygulanmasinda 6zellikle boliim yoneticilerinden yararlanilmamistir.

Baslangista hedeflenen anket formu sayist 600 kisi olmasina ragmen 60 adet
form gerek eksik doldurma gerekse calisanlarin bir boliimiiniin muhtemelen sorular
anlamamas1 yada arka sayfay1 cevirmeyi unutmalar1 ve oradaki sorulari gérememeleri

ve bos birakmalar1 gibi nedenlerle degerlendirmeye alinmamastir.

Anketler yaklagik 30 giinliik bir siire icerisinde doldurulmus ve bunlarin

degerlendirilmesi 40 giinliik bir siireyi almistir.
(4) Analiz yontemi
Arastirma sonucu elde edilen veriler SPSS 17,0 programinda analize tabi

tutulmustur. Bu analizin ilk adimi olarak elde edilen sonuglarin giivenilirligi

incelenmistir. Buna gore arastirma sonuglar1 %79,2 oranminda giivenilir bulunmustir.
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(5).Arastirma Bulgular ve degerlendirme

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri ile
ilgili elde edilen sonuglar verilmistir. Daha sonra burada verilen frekans ve yiizde
dagilimi degerlendirilerek yorumlanmistir.

(a) Arastirmaya katilan isgorenlere ait demografik bulgular

Aragtirmaya katilan 6rneklemlerin frekans ve yiizde dagilimi asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 8: Arastirmaya katilan 6rneklemin frekans ve yiizde dagilimlar:

Frekans %

Yakarengi | Beyaz 200 37,0

Mavi 340 63,0

Cinsiyet Erkek 449 83,1

Kadin 91 16,9

18-21 65 12,0

Yas 21-35 408 75,6
35-45 46 8,5
45-60 21 3,9
0-1y1l 16 3,0

Calisma 1-5 yil 411 76,1

Siireleri 5-10 y1l 86 15,9
10 y1l ve iizeri | 27 5,0

Tlkokul 61 11,3

Egitim Lise veya 422 78,1

seviyesi ﬁ:lelgi teknik
Universite 57 10,6
Toplam 540 100,0
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Bu aragtirmada 200’ii beyaz 340’1 mavi yakali olmak iizere toplam 540 calisana

ulasilmastir.

Bu arastirmaya katilan 6rneklemlerin yaka renklerini incelersek drneklemlerin
beyaz yakali olanlarinin %17 mavi yakali olanlar %63 tiir.Buna gore bu arastirmaya

katilan mavi yakalilar beyaz yakalilardan daha fazladir.

Bu arastirmaya katilan orneklemlerin %83,1 ‘i erkek iken %16,9 ‘u kadindir.
Bunun nedeni metal endiistrisinin agir calisma kosullar1 olan erkek yogun bir endiistri

olmasidir.

Bu arastirmaya katilan 6rneklemlerin yaslar incelendiginde 6rneklemlerin beyaz
yakali olanlarinin %12’si 18-21 yasinda iken bu oran 21-35 yas grubunda %75,6 ‘ya
cikmaktadir.35-45 yas grubunda %38,5 ve 45-60 yas arasinda %3,9 luk bir kitlenin
oldugunu gormekteyiz. Bu Tiirkiye’nin bugiinkii yas ortalamasim yansittigini ve geng
sayilabilecek bir calisan grubunun metal endiistrisinde istihdam edildigini

gostermektedir.

Bu aragtirmaya katilan oOrneklemlerin sirketlerindeki calisma siirelerini
inceledigimizde %3 ‘iin 0-1 yil, %76,1’in 1-5 yil, %5,0’1in 10 y1l ve iizeri , %15,9’un
ise 5-10 yildir istihdam edildigini gormekteyiz. Buradan isgdren devir hizinin nispeten

yiiksek oldugunu sdylenebilir.

Bu arastirmaya katilan Orneklemlerin egitim diizeylerini inceledigimizde
%11,3’tin ilkokul, calisanlarin %78,1’inin lise veya dengi teknik lise ,%10,6 sinin
iiniversite mezunu oldugunu gormekteyiz. Bu da egitim diizeyinin yiiksek oldugunun

gostergesidir
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Grafik 1: Orneklemlerin yaka rengine gore dagilim

Yukaridaki grafikte aragtirmaya katilan beyaz ve mavi yakali calisanlarin yiizdesel

dagilim1 goriilmektedir.

Yuzde

erkek

Toplam %42
%50
h kadin

%8

Grafik 2: Orneklemlerin cinsiyete gore dagilim

Yukaridaki grafikte arastirmaya katilan erkek ve kadin calisanlarin yiizdesel dagilimi

goriilmektedir.

Yiizde 1821
%6

Toplam ( 2135
9450 | %38

45-60 35-45
2% %4

Grafik 3: Orneklemlerin yasa gore dagilim
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Yukaridaki grafikte arastirmaya katilan calisanlarin yas gruplarina gore

yiizdesel dagilimi goriilmektedir.

0-1yil “
% _  Yuzde

1-5vyil

%3
|0t8|\’ 638
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5-1Cyil
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Grafik 4: Orneklemlerin isletmede ¢ahstiklar: yillara gore dagilin

Yukaridaki grafikte aragtirmaya katilan beyaz ve mavi yakali ¢alisanlarin calistiklar

yil sayisma gore ylizdesel dagilimi goriilmektedir.

Toplam
%50

Yuzde ilkokul

%6

( Lise veya

dengi

Universit teknik
e lise...

%5

Grafik 5: Orneklemlerin egitim durumlarina gore dagilimi

(6).Coklu degiskenli istatistiksel analiz

Bu c¢alismada sosyal bilimlerde sik kullanilan faktoér analizi yontemi ve

korelasyon analizi, anova analizi ve manova analizi yontemlerine bagvurulacaktir.

(a).Faktor analizi

Az sayida faktor ile aym yap1 ve niteligi Olcen degiskenleri toplayarak

yapilacak Olciimii az sayida faktor ile agiklama amacindaki bir istatistiki metoddur.
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Burada arastirmaya katilanlara sorulan sorulara verilen yanitlar faktor analizine tabi
tutulmus SPSS.17,0 programi kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Bunun sonucunda

asagidaki faktor dondiirme sonuglar1 (Rotated Component Matrix) elde edilmistir.

Tablo 9:Faktor Analizi sonuclari
Rotated Component Matrix(a)

Component
1 2 3 4

30)Y Oneticimi severim ,873
21)Kazancimiz adil bir sekilde 364
dagitimaktadir ’
32)Gayretimin hak ettigim
diizeyde odiillendirilmedigini 308
diistiniiyorum
MHiyi bir is yaptigimda olmasi
gerektigi sekilde fark ediliyorum | ,853
22)Bu orgiitte ¢alisanlara ¢ok az 409
odiil verilmektedir ’
16)Iste yaptigim seyler hosuma 849
gidiyor ’
24)Isimde yiikiim ¢ok fazla 303
8)Bu sirket isinde iyi gibi 347
goriiniiyor ’
6)Birlikte calistigim insanlardan 42
mutluyum ’
25)Caligma arkadaslarimi 340
seviyorum ’
36)Ise yonelik tanimlamalar net

“. ,366
degil
29)Aslinda hak ettigimiz bazi 314
kazanclar1 alamiyoruz ’
19)insanlar bu boliimde diger
bolimlerde oldugu gibi ilerleme | go9
sansina sahipler
34)Iste cok fazla sikint1 var 425
35)Isim eglencelidir ,826
20)Stipervizoriim astlarinin
duygularimi  ¢ok az  dikkate ,464
almaktadir
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17)Calistigim  sirkette  hedefler
bana gore tam olarak net degil

15)Calistigim arkadaglarin
vasiflarinin  diigsiik olmasi bende
daha ¢ok calisma  arzusu
uyandirtyor

7)Bazen isimin anlamsiz oldugunu
diisiiniiyorum

5)Prosediirler ¢ogunlukla iyi bir
seyler yapmay1 engelliyor

27)isimi  yapmaktan  gurur
duyuyorum

13)Yaptigim isin kiymeti yeteri
kadar bilinmiyor

12)Elde ettigimiz kazang ve sosyal
haklar diger firmalarm Onerdigi
kadar iyi

26)Organizasyonda neler olup
bittigini genellikle bilmiyorum

14) iyi bir is c¢ikarma gayretim
nadiren de olsa engelleniyor
31)Cok fazla biirokratik igim var

2)YOneticim yaptigim iste
yeterlidir

10)Isini iyi yapanlar terfide esit
sansa sahipler

18)Bana 6denen iicrete baktgimda
organizasyonun degerimi
anlamadigim diisiinityorum

3)Kazancimdan hosnut degilim

11)Yoneticim bana kars1 adil
davranmiyor
23)Yaptigrm s Karsihiginda
Uygun Bir Ucret Aldigimi
Diistiniiyorum

9)Ucret artislant  ¢ok az ve
dengesiz

1)isimde gercekten ¢ok az terfi
imkan1 var

,795

172

,760

,690
,564

,381

,530

434

465

478

,527

ATT

547

,829

7197

741

;133

,258
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28)Ucret artigima yonelik

,902
firsatlardan memnunum
33)Terfi sansimdan memnunum 934

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with
Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 7 iterations.

Faktor yiik olgiim degerlerine bakildiginda bu degerlerin 6zellikle 1.faktor icin
en yiiksek oranda oldugu goriilmektedir. Bu durumda aragtirmaya katilanlarin en ¢ok
birinci faktoriin etkisi altinda olduklarim sylenebilir. Faktor yiik degerlerinin 4 nolu
faktordeki 11. Soru harig¢ tiim faktorler i¢in 0,450 nin {izerinde olmasi se¢im agisindan
iyi bir olgiittiir. 0,300 degerinin altinda yiik degeri olan 11. soru 4.faktor i¢in Slcekten
cikarilmasi diisiiniilebilir. Burada bu tabloya ulasilmak icin faktor yiik ol¢iim degerleri

en yliksek olanlar secilmis ve daha diisiik olanlar tablodan ¢ikartilmistir.

Faktor yiik olciim degerlerinde en fazla yiik degerinin Olceklere gore toplanma
strast yukaridaki tabloda goriildiigli tizere 1.2.3 ve 4. 6lceklerdir. Sorularin nitelikleri
gdz Oniine alindiginda 1.6lcek sosyal motivasyon faktorlerini, 2.6l¢cek ekonomik,
motivasyon faktorlerini gostermektedir. 3.6lgcek ise yonetsel ve oOrgiitsel faktorlerini
gostermektedir. 4. ve son Olgek ise psikolojik motivasyon faktoérleridir. Bu analizde
daha cok arasgtirmaya katilan personelin sosyal motivasyon faktorlerinin etkisi altinda
olduklar1 gozlemlenmektedir. Bu durumun dogrulugunu daha net gozlemleyebilmek

icin analiz, faktor sayisi ikiye indirilerek devam edilmistir.

SPSS 17,0 programi kullanilarak 2 faktor icin elde edilmis olan faktor dondiirme

sonuglar1 tablo 10’da verilmistir.
Bu tabloya gore yiik degerlerinin 0,450°den biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu

secim ic¢in iyl bir ol¢iidiir. 0,300’un altindaki yiik degerleri’nin degerlendirmeden

cikartilmasi diisiiniilebilir.
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Tablo 10:iki Faktore indirgenmis analiz sonuclari
Rotated Component Matrix(a)

Component

Anket Sorular 1 2
21)Kazancimiz adil bir sekilde dagitimaktadir ,897
15)Calistigim arkadaglarin vasiflarinin diisiik olmasi bende daha cok 290
calisma arzusu uyandirtyor ’
7)Bazen isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum 279
20)Stiipervizoriim astlarinin duygularini ¢cok az dikkate almaktadir 357
36)Ise yonelik tanmimlamalar net degil 258
35)Isim eglencelidir ,864
22)Bu orgiitte ¢alisanlara ¢ok az ddiil verilmektedir 404
12)Elde ettigimiz kazang ve sosyal haklar diger firmalarin 6nerdigi kadar
iyi ,860 | -,263
16)iste yaptigim seyler hosuma gidiyor 855 _319
19)insanlar bu boliimde diger boliimlerde oldugu gibi ilerleme sansina

. ,855 -,332
sahipler
8)Bu sirket iginde iyi gibi goriiniiyor 852 424
30)YOneticimi severim ,845 -,333
M)lyi bir is yaptigimda olmasi gerektigi sekilde fark ediliyorum 44 _346
13)Yaptigim isin kiymeti yeteri kadar bilinmiyor 835 | 384
34)1§te cok fazla sikint1 var -,834 |,404
32)Gayretimin hak ettigim diizeyde odiillendirilmedigini diigiiniiyorum | _g33 | 347
6)Birlikte calistigim insanlardan mutluyum 328 _419
24)Isimde yiikiim ¢ok fazla 805 | 375
17)Calistigim sirkette hedefler bana gore tam olarak net degil 813 | ,388
14)lyi bir is ¢ikarma gayretim nadiren de olsa engelleniyor =812 |,378
5)Prosediirler cogunlukla iyi bir seyler yapmayi engelliyor 416
25)Calisma arkadaslarimi seviyorum 797
29)Aslinda hak ettigimiz baz1 kazanclar alamiyoruz 341
31)Cok fazla biirokratik isim var 760
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26)Organizasyonda neler olup bittigini genellikle bilmiyorum
27)Isimi yapmaktan gurur duyuyorum

2)Yoneticim yaptigim iste yeterlidir
33)Terfi sanstmdan memnunum
3)Kazancimdan hosnut degilim

18)Bana 0Odenen iicrete baktgimda organizasyonun degerimi
anlamadigim diisiinityorum

1)isimde gergekten ¢ok az terfi imkam var

23)Yaptigim Is Karsiliginda Uygun Bir Ucret Aldigin Diisiiniiyorum
9)Ucret artislar1 cok az ve dengesiz

10)Isini iyi yapanlar terfide esit sansa sahipler
11)Yoneticim bana kars1 adil davranmiyor

28)Ucret artistma yonelik firsatlardan memnunum

,701
,595

,250

,573

462

,248

,537

,829

, 781

171

728

,629

Bu analizden ortaya ¢ikan sonuclarda eksi degerleri arastirmadan cikartabiliriz.

Bu degerleri eledigimizde sorulara verilen yanitlara her iki grubun en yiiksek yiik

degerleri kalacaktir.

Yukarida verilmis olan 2 faktore indirgenen faktér dondiirme sonuglarina gore

1.grubun sosyal motivasyon tatmin faktorlerine, 2. Grubun ise ekonomik motivasyon

tatmin faktorlerine ait oldugu soylenebilir. Buna gore arastirmaya katilmis olan

calisanlar sosyal motivasyon faktorlerinin etkisi altindadirlar. Tablo 11 de ekonomik ve

sosyal faktorlerin siralamasi verilmistir.

Tablo 11: Faktor analizi

Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2
21)Kazancimiz adil bir sekilde dagitmaktadir ,897
15)Calistigim arkadaslarin vasiflarinin diisiik olmasi bende daha 390
cok calisma arzusu uyandiriyor ’
35)Isim eglencelidir ,864
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12)Elde ettigimiz kazan¢ ve sosyal haklar diger firmalarin 360

Onerdigi kadar iyi ’

16)Iste yaptigim seyler hosuma gidiyor ,855
19)insanlar bu boliimde diger boliimlerde oldugu gibi ilerleme 855

sansina sahipler ’

8)Bu sirket iginde iyi gibi goriiniiyor ,852
30)YOneticimi severim ,845

Mlyi bir is yaptigimda olmasi gerektigi sekilde fark ediliyorum ,844

6)Birlikte calistigim insanlardan mutluyum ,828
25)Calisma arkadaglarim seviyorum 197

31)Cok fazla biirokratik isim var ,760

27)Isimi yapmaktan gurur duyuyorum ,701
2)Yoneticim yaptigim iste yeterlidir ,595

33)Terfi sansimdan memnunum ,250
23)Yaptigim Is Karsihginda Uygun Bir Ucret Aldigimu 573
Diisiiniiyorum ’

10)Isini iyi yapanlar terfide esit sansa sahipler ,462
11)Yoneticim bana kars1 adil davranmiyor ,248

28)Ucret artistma yonelik firsatlardan memnunum ,629
7)Bazen isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum ,279
20)Stiipervizoriim astlarinin duygularini ¢ok az dikkate almaktadir ,357
36)Ise yonelik tanimlamalar net degil ,258
22)Bu orgiitte ¢alisanlara ¢ok az 6diil verilmektedir ,404
13)Yaptigim isin kiymeti yeteri kadar bilinmiyor ,384
34)iste ¢ok fazla sikint1 var ,404
32)Gayretimin  hak ettigim diizeyde odiillendirilmedigini 367
diisiiniiyorum ’
24)Isimde yiikiim cok fazla ,375
17)Calistigim sirkette hedefler bana gore tam olarak net degil ,388
14)iyi bir is ¢ikarma gayretim nadiren de olsa engelleniyor ,378
5)Prosediirler ¢cogunlukla iyi bir seyler yapmayi engelliyor 416
29)Aslinda hak ettigimiz bazi kazanclar alamiyoruz ,341
26)Organizasyonda neler olup bittigini genellikle bilmiyorum ,537
3)Kazancimdan hosnut degilim ,829
18)Bana oOdenen iicrete baktgimda organizasyonun degerimi 781
anlamadigim diisiinityorum ’
1)isimde gercekten cok az terfi imkam var 171
9)Ucret artislar1 cok az ve dengesiz , 7128

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with
Kaiser Normalization.
a Rotation converged in 3 iterations.
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(i) item (soru) gruplarmn faktorlere gore dagilimi

Tablo 11°de faktor dondiirme sonuglari analizinin ekonomik ve sosyal
motivasyona yoOnelik sorulart birbiri ardina tekrar siralanarak diizenlenmis hali

gosterilmektedir.

Buna gore ekonomik ve sosyal motivasyon tatmin faktorlerinin etkisi altindaki
siralamasi asagidaki gibidir.
Ekonomik isteklendirme faktorleri: 1, 3, 5, 7, 9, 13, 14, 17, 18, 20, 22, 24, 26, 28, 29,
32, 34, 36,
Sosyal isteklendirme faktorleri: 2, 4, 6, 8, 10, 11, 12, 15, 16, 19, 21, 23, 25, 27, 30, 31,
33, 35,

(ii) Giivenilirlik analizi sonuclari

Bu arastirmamin giivenilirlik analizi SPSS 17.0 programi kullanilarak
incelenecektir. Ekonomik ve sosyal isteklendirme faktorlerinin giivenilirlik analizleri

ayr1 ayri yapilmustir.

Ekonomik isteklendirme faktorlerinin giivenilirlik analizi yapilirken bu
faktorler ile ilgili 18 soruya verilen yanitlar giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Bu
analiz sonucunda Cronbah Alpha degerinin 0,9774 ¢ikmasi bu ¢alismada ekonomik
isteklendirme faktorleri ile ilgili verilen yamtlarin %97,74 oraninda giivenilir oldugunu
gostermektedir. Bu da bu arastirma sonuclarinin yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Sosyal isteklendirme faktorlerinin giivenilirlik analizi yapilirken bu faktorler
ile ilgili 18 soruya verilen yanitlar giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Bu analiz
sonucunda Cronbah Alpha degerinin 0,9715 c¢ikmas1 bu calismada sosyal
isteklendirme faktorleri ile ilgili verilen yanitlarin %97,15 oraninda giivenilir oldugunu

gostermektedir. Bu da bu arastirma sonuglarinin yiiksek derecede giivenilir oldugunu
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gostermektedir. Bu analizlere dayanarak bu arastirmanin istatistiki agidan giivenilir

oldugunu soyleyebiliriz.

Bu durum arastirmanin arastirmaya katilan 6rneklemler hedeflenen ana kiitleyi

temsil etmektedir varsayimini’da dogrulamaktadir.

(b) Korelasyon analizi

Ekonomik ve sosyal isteklendirme faktorleri arasinda iliski olup olmadigini
tespit etmek i¢in ilgilesim (korelasyon) analizi uygulanmistir. Bu iliskinin miktarini
Olcmek ic¢in ilgilesim katsayisin1 bulmak gerekmektedir. SPSS 17,0 istatistik programi

kullanilarak yapilan ilgilesim analize gore asagidaki tablodaki degere ulagilmistir.

Tablo.12: Correlations(a) analizi:

EKONOMIK
SOSYAL | -,980(**)

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a Listwise N=540

flgilesim katsayisimin -0,980 diizeyinde olmasi, ilgilesim analizi sonucunda
degiskenler arasinda %1 Onem seviyesine gore negatif yonde giiclii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Cift kuyruklu negatif giicli bir iligki oldugunu gostermektedir.
Degiskenler arasindaki iliskinin negatif olmasi, degiskenlerden birine ait degerlerin
artmast durumunda diger degiskendeki degerlerin diisme egiliminde oldugunu
gostermektedir. Bu analiz sonuglarina gore ekonomik motivasyon arttik¢a sosyal

motivasyonun azalmaktadir.

Bu durumda hipotezlerin gecerliligi grafik 6’da gosterildigi gibidir.
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Hipotez 1°deki “Metal endiistrisinde isgorenlerde ekonomik motivasyon ile
sosyal motivasyon arasinda pozitif dogrusal bir iliski vardir” hipotezi
dogrulanmamaktadir. Ciinkil arastirma tiim iggorenler icin yapilmis ve ekonomik
motivasyon ve sosyal motivasyon arasindaki iligskinin yonii pozitif degil negatiftir

cikmustir.

Bu hipotezdeki “Metal endiistrisinde ¢alisan igsgérenlerde ekonomik motivasyon
ile sosyal motivasyon tatmin faktorleri arasindaki iliski kuvvetli bir iliskidir.” hipotezi
dogrulanmaktadir. Ciinkii ekonomik ve sosyal motivasyon faktorleri arasindaki iligkinin

yonii negatif olsa da kuvvetli bir iligkidir.
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Grafik 6: Cinsiyet ve yaka rengine gore ekonomik motivasyon faktorleri
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Grafik 7: Cinsiyet ve yaka rengine gore sosyal motivasyon faktorleri.....

Cinsiyet ve yaka rengine gore ekonomik ve sosyal motivasyon faktorleri kutu-
cizgi grafigi ile yukarida incelenmistir. Kutu ¢izgi grafikleri data gruplar1 arasindaki
degisim ve pozisyonu, aralarindaki farkliliklar1 en iyi ortaya koyan analizlerden
birisidir. . Bu grafiklerde dikey eksen ekonomik motivasyonun derecesini bildirirken
yatay eksen ise yaka rengi ve cinsiyetlerine gore arastirmaya katilanlarin grafiksel
dagilimlarin1 vermektedir Grafik 6 da beyaz yakali ve mavi yakali calisanlarin
cinsiyetlerine gore ekonomik motivasyon faktorlerinden etkilenmeleri kutu ¢izgi
grafiginde karsilastirilarak incelenmektedir. Bu grafige gore arastirmaya katilan mavi
yakali erkekler diger yaka grubundaki erkek ve tiim yaka gruplarindaki kadinlara gore
ekonomik motivasyon faktorelerine en yiiksek tepkiyi veren gruptur. (3’e yakin bir
deger) Burada en alt ve en iist degerler yine bu gruba aittir. Beyaz yakali kadinlar
ekonomik motivasyon faktorlerinden en fazla tepki veren ikinci grup olup bu gruptaki
dagilim mavi ve beyaz yakali erkeklerdeki kadar fazla degildir.

Grafik 7 ‘beyaz yakali ve mavi yakali calisanlarin cinsiyetlerine gore sosyal
motivasyon faktorlerinden etkilenmeleri kutu ¢izgi grafiginde karsilastirilarak

incelenmektedir. Bu grafige gore arastirmaya katilan mavi yakali erkekler diger yaka

132



grubundaki erkek ve tiim yaka gruplarindaki kadinlara gére ekonomik motivasyon
faktorlerine en yiiksek tepkiyi veren gruptur. Burada sosyal motivasyon faktorlerine en
diisiik tepkiyi veren grup yine arastirmaya katilan mavi yakal kadinlar grubudur.
Arastirmaya katilan calisan gruplarinin ortalamalart arasinda fark olup
olmadigini test etmek i¢in T testi uygulanmustir. Yapilan T testi sonrasinda da asagidaki

sonuclar elde edilmistir.

T test for EKONOMIK

YAKA N Mean StDev SE Mean
Beyaz 200 1,746 0,513 0,036
Mavi 340 1,868 0,724 0,039

Difference = mu (Beyaz) - mu (Mavi)

Estimate for difference: -0,122059

95% upper bound for difference: -0,026052

T-Test of difference = 0 (vs <): T-Value =-2,09 P-Value = 0,018 DF =538
Both use Pooled StDev = 00,6539

T test for SOSYAL

YAKA N Mean StDev SE Mean
Beyaz 200 2,073 0,509 0,036
Mavi 340 2,087 0,706 0,038

Difference = mu (Beyaz) - mu (Mavi)

Estimate for difference: -0,014091

95% lower bound for difference: -0,108073

T-Test of difference = 0 (vs >): T-Value =-0,25 P-Value = 0,598 DF =538
Both use Pooled StDev = 0,6401

Test sonucunda da goriildiigii gibi beyaz ve mavi yakalilar arasinda ekonomik ve
sosyal motivasyon faktorleri agisindan fark bulunmaktadir.
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(¢) Anova analizi

Beyaz yakalilarin ekonomik motivasyonel tatmin faktorleri ile mavi yakalilarin

ekonomik motivasyonel tatmin faktorleri arasinda bir fark olup olmadigin1 6lgmek igin

tek yonlii anova (varyans analizi) yapilmistir.

Bu duruma gore bagimsiz degisken yaka rengidir.

motivasyonel faktorlerdir.

Tablo 13:Tammmlamalar

Bagimli degisken ise

EKONOMIK

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower | Upper
N | Mean | Deviation | Error | Bound | Bound | Minimum | Maximum

yBaelZ;Z 200 | 1,7458 51325 | ,03629 | 1,6743 | 1,8174 | 1,06 2,89
Mavi
yaka 340 | 1,8676 | ,72482 ,03931 | 1,7903 | 1,9450 | 1,00 3,00
Total |540 | 1,8225|,65662 ,02826 | 1,7670 | 1,8780 | 1,00 3,00
Tablo 14:Homojenlik testi
EKONOMIK
Levene
Statistic | dfl df2 Sig.
57,308 1 538 ,000

Yapilan homojenlik testine gore sig degerinin ,000 ¢ikmasi caligmaya katilan
orneklemlerin homojenliklerinin anlamli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 15:. Yaka rengine giore ekonomik motivasyon faktorleri acisindan bir fark
olup olmadigina yonelik ANOVA

EKONOMIK

Sum of Mean

Squares | df Square F Sig.
Between 1,869 |1 1,869 4361 | ,037
Groups
Within Groups | 230,522 | 538 ,428
Total 232,391 | 539

Ekonomik motivasyonel tatminde gruplar arasinda (yaka rengine gore) bir
faklilik olup olmadigini test etmek icin F degerine bakilir.. Buradaki F degeri (sig) 0.05
den kiiciik oldugu i¢in gruplar arasinda (Yaka renkleri bakimindan yani mavi ve beyaz

yaka gruplarn arasinda ) fark oldugu sdylenebilir.

Ayn1 durum cinsiyet gruplar1 arasinda da bir fark var mi1 diye sorgulandiginda da

asagidaki tabloda goriildiigi gibi fark oldugu goriilmektedir. (sig. 0.05 den kiigiik)

Tablo 16: Cinsiyete gore ekonomik tatmin araclarinda fark olup olmadigina

yonelik ANOVA

EKONOMIK

Sum of Mean

Squares | Df Square F Sig.
Between 4984 |1 4,984 11,791 | ,001
Groups
Within Groups | 227,407 | 538 423
Total 232,391 | 539

Bu durumda kadin isgorenlerle erkek iggorenler arasinda da ekonomik tatmin
araclarina gore fark vardir. Ekonomik motivasyon erkeklerde kadinlara gore daha
yiiksektir. Bunun nedeni kadin caligsanlarin biiyiikk Olgiide beyaz yakali kadrolarda
caligmas1 ve bu nedenle fazla mesai gibi olanaklardan mavi yakallar gibi

faydalanamamasidir.

135



Kadin calisanlar erkeklere gore daha diisiik maas almakta yada aldiklarini
diisiinmektedir. Bunun sonucunda ekonomik motivasyon diizeyleri erkeklere gore daha
diisiik olmaktadir.

Bu sonuglan bir de grafik iizerinde degerlendirmek istedigimizde asagidaki

grafiklere ulagilmistir.
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Grafik 8: Ekonomik faktorlerin cinsiyet ve yaka rengine gore onemi
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Grafik 9: Sosyal faktorlerin cinsiyet ve yaka rengine gore 6nemi

Her iki grafikte de goriildiigii gibi cinsiyet ve yaka rengine gore ekonomik ve sosyal
motivasyon faktorleri farklilik gostermektedir. Erkeklerin kadinlara gére ekonomik
motivasyon faktorlerine verdikleri tepki daha fazla iken kadinlar daha ¢ok sosyal
motivasyon faktorlerinin etkisi altindadir. Grafik 8’e gore beyaz yakalilar ekonomik

Motivasyon faktorlerinden mavi yakalilara gore biraz daha fazla etkilenirken bu iki grup
arasindaki fark yine de cok fazla degildir. Sosyal motivasyon faktorelerine iligkin grafik
9 a gore mavi yakalilarin sosyal motivasyon faktorinden etkilenme oranlar1 beyaz

yakalilara gore daha fazladir.
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(d) Manova analizi:

Yaka renginin, sosyal motivasyonel tatminin ve yaka rengi- sosyal motivasyonel

tatmin etkilesiminin ekonumik motivasyonel tatmin iizerindeki etkisini arastirmak igin

cift yonlii manova analizi yaptigimizda asagidaki tabloya ulasilmistir.

Tablo 17:Yaka renginin ekonomik motivasyonel tatmin iizerinde etkisi

Dependent Variable: EKONOMIK

Type 1II
Sum of Mean Partial Eta

Source Squares Df Square F Sig. Squared

Intercept 849,220 1 849,220 255,766 | ,000 ,880
115,997 34,936 | 3,320(a)

YAKAREN ,342 1 ,342 11,586 | ,002 ,256
,995 33,716 ,030(b)

SOSYAL 199,981 35 5,714 91,480 |,000 991
1,718 27,510  ,062(c)

YAKAREN

£ SOSYAL 1,259 30 ,042 8,424 ,000 ,348
2,356 473 ,005(d)

a, 582 MS(SOSYAL) -,139 MS(YAKAREN * SOSYAL) + ,557 MS(Error)
b, 663 MS(YAKAREN * SOSYAL) + ,337 MS(Error)
c 1,554 MS(YAKAREN * SOSYAL) - ,554 MS(Error)

d MS(Error)

Bu tabloya gore, yaka renginin ekonomik motivasyonel tatmin iizerinde etkisi

vardir. Ayrica sosyal motivasyonel tatminin ekonomik motivasyonel tatmin iizerinde de

etkisi oldugu ve de yaka rengi- sosyal motivasyonel tatmin etkilesiminin ekonomik

motivasyonel tatmin iizerinde etkisi oldugu anlasilmaktadir. (sig. Degeri 0,05 in altinda)

Bu durumda Hipotez 2’deki,

“Metal endiistrisinde c¢alisan isgorenlerde

ekonomik motivasyon sosyal motivasyonu etkilemektedir.” hipotezi dogrulanmaktadir..

Aym sekilde Hipotez 3’deki “Metal endiistrisinde calisan isgdrenlerde ekonomik

motivasyon tatmin faktorleri sosyal motivasyon tatmin faktorlerini etkilemektedir”

hipotezi de dogrulanmaktadir.
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Tablo 18: 1. YAKA RENGi

Dependent Variable: EKONOMIK
95% Confidence Interval

YAKA Std. Lower Upper
REN Mean Error Bound Bound
beyaz 1,757(a) | ,007 1,744 1,770
yaka

mavi 1,884 | ,006 1,872 1,896
yaka

a Based on modified population marginal mean.

Estimated marginal means degeri, bize hangi grubun ekonomik motivasyonel
tatminlerinin digerlerinden yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu tabloya gore, mavi
yakalhlarin beyaz yakalilara gore ekonomik motivasyonel tatminlerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.(%95 acgiklama giicii var) Boylece beyaz ve mavi
yakalilarin ekonomik motivasyonlarinin birbirinden farkli olduklar1 buradan da
anlagilmaktadir.( beyaz yaka 1.744 den 1.770 e en fazla yiiksekken, mavi yakanin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.)

Mavi yakali calisanlarin ekonomik motivasyonlari beyaz yakalilara gore daha
yiiksektir. Bunun nedeni mavi yakalilarin Isin yogun oldugu dénemlerde fazla mesai
alabilmeleri ve bunun gelirlerini 6nemli Olciide etkileyebilmesidir. Mavi yakalilar
Oonemli bir global krizin yasanmakta oldugunu ve kendi pozisyonlarina yakin ¢ok sayida
iggorenin issiz kaldigin1 bilmektedir. Egitim diizeyi beyaz yakalilara gore diisiik olan
korumanin o©neminin farkinda olduklarindan ekonomik

mavi yakalilar islerini

beklentileri beyaz yakalilara gore daha diisiiktiir.

Beyaz yakalilar fazla mesai imkénlarindan yoksundurlar. Egitim diizeyleri
yiiksek oldugundan emeklerinin karsiligini yeterince alamadiklarim diisiinmektedirler.
Beyaz yakalilar diinya ¢apinda bir krizin varligin1 bilmekte fakat ¢alistiklart firmanin bu
krizden etkilenmedigini ve emeklerinin karsiligin1 alamadiklarini diisiinmektedir. Beyaz

yakalilar deneyim, biiyiik bir firmada ¢alismis olma referansi, egitim seviyelerinin
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yilksek olmasi gibi nedenlerle is bulma imkanlarimin daha genis oldugunu

diisiinmektedirler.

SONUC VE ONERILER

Tiirkiye’de 50.000 kisinin istihdam edildigi metal endiistrisi diger endiistrilere
hammadde, ara mamul ve mamul iireten 6nemli bir endiistridir. Burada ¢alisan
iggorenlerin verimliligi iilke ekonomisi i¢in biiyilk 6neme sahiptir. Bu verimlilikte
saglanabilecek artis liriin maliyetlerinde diisiise yol acacak buda iilkenin rekabet giiciinii

direkt ve dolayl sekilde olumlu yonde arttiracaktir.

Tam olarak otomasyona gecmemis olan Tiirkiye metal endiistri kuruluslarinda
emek yogun bir iiretimin yapilmakta olmasi nedeni ile bu sektorde calisan isgorenlerin
verimliligi {iretimi direkt etkilemektedir. Bu isletmelerde c¢alisan isgorenlerin
verimliligini arttirmak i¢in yapilmasi gerekenler arastirildifinda motivasyon

(isteklendirme) kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Isgoren verimliligini arttiran en onemli faktor motivasyondur. Motivasyon
faktorlerinin etkilerini bulmak icin Oncelikle isletmede calisan isgorenlerin incelenmesi

bu sebeple de onlara yonelik bir arastirma yapilmasi gerekmektedir.

Yapilan bu arastirmanin amaci, metal endiistrisini olusturan isletmelerde calisan
mavi ve beyaz yakali personelin motive edilmesinde sosyal ve ekonomik motivasyon
faktorlerinin etkilerini incelemek ve bu etkilerin calisanlar {izerindeki roliinii ve
etkinligini ortaya cikartmaktir. Calisma yapilirken aym gruba bagh 6 farkh fabrikada
calisan mavi ve beyaz yakali isgorenler segilmistir. Isletme icerisinde beyaz yakal
calisan sayisinin orani mavi yakalilara gore daha az olsa da arastirma kapsaminda mavi
ve beyaz yakali isgoren sayilarinin miimkiin oldugunca birbirine yakin olmasina
calisilmistir. Bunun nedeni ekonomik, sosyal, psikolojik ve yonetsel pek ¢ok benzerlik

ve farklilik iceren bu caligma statiilerinin ¢alisanlan direkt olarak etkileyebilmesidir.
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Calismanin uygulama asamasinda, sorularinin niteligi bakimindan ekonomik ve
sosyal motivasyon faktorlerini aragtirmaya imkan vermesi sebebiyle Paul E. Spector’un
calisan tatmini Olceginden faydalamlmistir. Metal endiistrisinde calisan firmalarin
arastirmaya katilan mavi ve beyaz yakalilarina Spector’un caligan tatminini 6lgmek igin
hazirladig1 36 soruluk 3’lii 6lgegi uygulanmis ve buradan elde edilen veriler SPSS 17,0
programi kullanilarak coklu degiskenli analizlere tabi tutulmustur. Bu analizler faktor
analizi, korelasyon analizi, anova analizi ve manova analizidir. Veri analizi ¢alismasina
baslamadan Once analizlere temel olusturan ve gecerliligi sinanacak 3 ana hipotez One
stiriilmiistiir. Bu hipotezler, ekonomik ve sosyal motivasyon faktorlerini ve aralarindaki

etkilesimi 6lgmeye yoneliktir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin betimsel 6zellikleri incelendiginde, ¢alisanlarin
biiyiik boliimiiniin erkek oldugu goriilmiistiir. Bunun nedeni, metal endiistrisinin agir
calisma kosullar1 yogun bir endiistri olmasidir. Metal endiistrisindeki isletmelerde
calisanlar yorucu bir is temposu icerisindedirler. Burada tagima, kaynak, baski gibi
fiziksel giic gerektiren cok sayida siire¢ vardir. Kadinlar beyaz yakali pozisyonlar
disinda genellikle montaj hatlarinda calismaktadir ve o6zellikle mavi yakali kadin

calisanlarin sayilar1 erkek ¢alisanlarla kiyaslanamayacak kadar azdir.

Bu arasgtirmaya katilan Orneklemlerin yaglari Tiirkiye’nin bugiinkii yas
ortalamasini yansitmakta ve geng sayilabilecek bir ¢alisan grubunun metal endiistrisinde
isttihdam edildigini gostermektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin sirketlerindeki
calisma siireleri incelendiginde, bu isletmelerde calisan isgdrenlerin isgdren devir
hizinin nispeten yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilmis olan calisanlarin
egitim diizeylerini inceledigimizde ise genel olarak egitim diizeylerinin oldukga yiiksek

oldugunu goriilmektedir.

Bu aragtirmanin yapildign 2009 yili, diinya ekonomik krizinin etkilerinin
Tiirkiye’de yogun olarak goriilmeye baslandigi bir doneme denk gelmistir. Bu donemde
pek cok isgoren isini kaybetmekte, pek cok isletme isgoren maaslarin1 ge¢ 6demekte

yada oOdeyememekte, bircok ekonomik ve sosyal hak kaldirnlmakta yada
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ertelenmektedir. Bu aragtirma boyle bir donemde yapilmis oldugundan kriz doneminde
iggorenlerin ekonomik ve sosyal isteklendirme faktorlerinden etkilesimini ortaya
koymaktadir. Bu durum calisanlarin performanslarini, bu da dogal olarak calistiklari
igletmenin genel verimliligini etkileyecektir. Bu nedenle bu faktorler motivasyonla

beraber verimliligi de etkilemektedir.

Olgeklere iliskin betimsel istatistikler incelendikten sonra ilgilesim analizleri
yapilmistir. Ekonomik ve sosyal isteklendirme faktorleri arasindaki iliskinin yoniini
belirlemek icin bu dorultuda sorulmus olan 16 soruya verilen cevaplardan olusan
verilerin 1ilgilesim katsayilar1 bir tabloda incelenmistir. Bu tablo incelendiginde
ekseriyetle O ile 1 arasinda yeralan ilgilesim katsayisinin onem diizeyinin 0,01 den
kiiciikk oldugu goriilmektedir. Buna gore bu arastirmaya katilanlarin ekonomik
motivasyon faktorlerine iliskin sorulara verdikleri yanitlar ile sosyal motivasyon
faktorlerine iliskin sorulara verdikleri yamitlar arasinda korelasyon katsayilarinin
ekseriyetle 0,01 den kiiciik olmasi, s6z konusu iliskinin %1 diizeyinde anlamli oldugunu
gosterir. Elde edilen bulgular ekonomik motivasyon faktorleri ile sosyal motivasyon
faktorleri arasinda aymi yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Uygulama agsamasinda dordiincii olarak ekonomik motivasyon faktorleri ile
sosyal motivasyon faktorleri arasindaki etkilesimi tespit etmek amaciyla regresyon
analizleri yapilmigtir. ik olarak sosyal motivasyon faktorleri bagimli degiskenler,
ekonomik motivasyon faktorleri ise bagimsiz degiskenler olmak iizere toplam sekiz
farkli regresyon modeli tahmin edilmistir. Bu modellere iliskin regresyon parametreleri
hesaplanmis ve bulunan sonuglara gére degerlendirmeler yapilmistir. Bu analizler igin
SPSS 17.0 programi kullanilmistir. Bu degerlendirmelerden olusan analiz sonuclarina
gore; modele iliskin regresyon katsayilarinin (R degeri) 0 ve 1 arasinda olmasi, sosyal
motivasyon faktorleri arasinda aym yonde ve kuvvetli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bulgular genel olarak metal endiistrisi kuruluslarinda
calisan orneklemlerin ekonomik ve sosyal motivasyon faktorlerine iliskin sorulan

sorulara verilen cevaplardan elde edilen veriler ile sosyal motivasyon faktorlerine iliskin
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sorulara verilen yanitlardan elde edilen veriler arasinda kuvvetli bir iligki oldugunu

gostermektedir.

Arastrmada Hipotez 1’deki “Metal endiistrisinde ¢alisan iggdrenlerde ekonomik
motivasyon ile sosyal motivasyon arasinda pozitif dogrusal bir iligki vardir” hipotezi
dogrulanmamaktadir. Ciinkii iggdrenlere yonelik gerceklestirilen arastirmada, ekonomik
isteklendirme ve sosyal isteklendirme arasindaki iligkinin yonii pozitif degil negatif
cikmistir. Sosyal motivasyon arttiginda ekonomik motivasyon diismektedir. Bu durum
Herzberg’in motivasyon teorisine uymaktadir. Herzberg’e gore isgéren motivasyonunda
ekonomik faktorlerin rolii ¢ok fazla degildir. Bu durumu ile ¢ikan sonuglar, ekonomik
faktorleri motivasyona etkileri acisindan birinci siraya alan ve onlarsiz motivasyondan
sozedilemeyecegini savunan Maslow’un teorisi ile ters diiserken, insanin verimli
calismasin1 saglamak icin maddi odiillerin verilmesi gerektigini Onesiiren geleneksel

motivasyon teorilerinden X teorisi ile de uyusmamaktadir.

Yine bu hipotezdeki “Metal endiistrisinde c¢alisan isgorenlerde ekonomik
motivasyon ile sosyal motivasyon tatmin faktorleri arasindaki iliski, kuvvetli bir
iligkidir.” hipotezi dogrulanmaktadir. Ciinkii ekonomik ve sosyal motivasyon faktorleri
arasindaki iliskinin yonii negatif olsa da kuvvetli bir iligkidir. Ekonomik motivasyon
erkeklerde kadinlara gore daha yiiksektir. Bunun nedeni kadin ¢alisanlarin biiyiik dlciide
beyaz yakali kadrolarda yer almas1 ve bu nedenle fazla mesai gibi olanaklardan mavi
yakalilar kadar faydalanamamasidir. Ayrica kadin ¢alisanlar erkek ¢alisanlara gore daha
az gelir elde ettiklerine inanmaktadirlar. Bunun sonucunda ekonomik isteklendirme
diizeyleri diisitk olmaktadir. Bu hipotezin dogrulanmasi da Maslow’un ekonomik
faktorleri birinci planda tutan teorisi ile uyusmamaktadir. Daha cok Herzberg’in
teorisini destekler niteliktedir. Bu haliyle ortaya cikan sonuglar insanmn verimli
calismasini saglamak icin maddi odiillerin verilmesi gerektigini Onesiiren geleneksel
motivasyon teorilerinden X teorisi ile de uyusmamaktadir.

Hipotez 2’deki, “Metal endiistrisinde ¢alisan isgérenlerde ekonomik motivasyon
sosyal motivasyonu etkilemektedir.” hipotezi dogrulanmaktadir. Bu hipotezin

dogrulanmasi Herzberg’in motivasyon teorisini destekler niteliktedir. Bu hipotezin
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dogrulanmasi her seyi maddi 6gelerle aciklamaya calisan geleneksel motivasyon teorisi
ve ekonomik 6geleri birinci siaraya koyan Maslow’un teorisinden ayirmaktadir.

Hipotez 3’deki “Metal endiistrisinde ¢alisan isgorenlerde ekonomik motivasyon
tatmin faktorleri sosyal motivasyon tatmin faktorlerini etkilemektedir” hipotezi de
hipotez 3 gibi dogrulanmaktir. Mavi yakali ¢alisanlarin ekonomik motivasyonlar1 beyaz
yakalilara gore daha yiiksektir. Bunun nedeni mavi yakalilarin isin yogun oldugu
donemlerde fazla mesai alabilmeleri ve bu durumun gelirlerini Snemli &lgiide
etkileyebilmesidir. Mavi yakalilar diinya capinda ©nemli bir krizin yasanmakta
oldugunu ve kendi pozisyonlarina yakin c¢ok sayida isgorenin igsiz kaldigini
bilmektedir. Egitim diizeyi beyaz yakalilara gore diisiik olan mavi yakalilar islerini
korumanin Oneminin farkinda olduklarindan ekonomik beklentileri beyaz yakalilara
gore daha diisiiktiir. Beyaz yakalilar fazla mesai imkanlarindan yoksundurlar. Egitim
diizeyleri yiiksek oldugundan emeklerinin karsiligin1  yeterince alamadiklarini
diisiinmektedirler. Beyaz yakalilar diinya ¢apinda yasanan krizden haberdar olmalarina
ragmen calistiklar1 firmanin bu krizden etkilenmedigini ve emeklerinin karsiligim
alamadiklarin1 diistinmektedir. Beyaz yakalilar deneyim, biiyiik bir firmada calismis
olma referansi, egitim seviyelerinin yiilksek olmasi gibi nedenlerle is bulma
imkanlarinin daha genis oldugunu diisiinmektedirler. Bu haliyle ortaya ¢ikan sonuglar

Herzberg’in motivasyon teorisini desteklemektedir.

Bu calisma gerceklestirilmeden Once iilkemizi kapsayan bir literatiir taramasi
yapilmis ve iilkemiz metal endiistrisinde ekonomik ve sosyal motivasyon faktorleri ile
ilgili yapilan baska bir calismaya rastlanmamistir. Bu konuda yapilacak sonraki
caligmalara 151k tutmast agisinda da arastirmanin tiim siireclerine ayrica Ozen

gosterilmisltir.
Bu calismada ortaya ¢ikan bulgular isgorenlerin ekonomik motivasyon araglarini

yetersiz bulmasi bakimindan Ismail Agirbas’in “Motivasyon ve is tatmini “Sosyal

Sigortalar Kurumu Bagkanlig Hastane Bashekim Yardimcilar1 Uzerinde Bir Arastirma”

144



tezi ile benzerlik tasimakla birlikte ekonomik motivasyon faktorleri ile sosyal
motivasyon faktorleri arasindaki iligkinin negatif olmas1 agisindan farklidur.'”
Bu calismada isgorenlerin sosyal motivasyon faktorlerinin daha fazla etkisi

113

altinda olduklar1 sonucu Baran Toker’in 2008 yilinda yaptigi Motivasyonda
Kullanilan Ozendirme Araclarinin Is Doyumuna Etkiler: Bes ve Dért Yildizhi Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama.” calismasinin sonucu ile benzerlik tasimaktadir. Her iki
arastirmada da isgdren motivasyonunda birinci derecede etkili faktor, sosyal
motivasyon faktorleri ¢cikmakla birlikte Toker’in ¢alismasinda ikinci derecede etkili
faktoriin  psikolojik faktorler c¢ikmasi bakimindan iki arastirma birbirinden
ayrilmaktadir. Toker’in arastirmasinda ekonomik motivasyon faktorlerinin isgdren
motivasyonuna etki eden faktorler igerisinde 4. ve son sirada olmasi Onemli
farkliliklardan bir digeridir. Ekonomik motivasyon faktorleri metal endiistrisine yonelik
yapilmis olan bu calismada ikinci en 6nemli etkiye sahip faktor olup sosyal motivasyon
ile yakin iliski icerisindedir.""

Sosyal ve ekonomik motivasyon tatmin araclarina gore elde edilen sonuglara

dayanarak, bu konuda sunulabilecek Oneriler sunlardir;

e Calisanlar i3 doyumlar1 agisindan sosyal motivasyon faktorlerinden daha fazla
etkilenirken ekonomik ihtiyaglarim geri planda tutabilmektedirler. Isyerinin genel
iklimi, isteki sosyal haklar gibi sosyal faktdrler daha 6n plana ciktigindan
yoneticilerin iggéren devir hizim diisiirmek ve isgorenlerin motivasyonlarim
arttirmak icin sosyal motivasyon faktorlerinin etkin kullanimina oncelik vermeleri
daha dogrudur. Bu faktorlerin etkin kullanim yiiksek iicret vermek gibi ekonomik
motivasyon faktorlerinin kullanmimindan daha etkili sonug verecektir.

e Sosyal bir ortamda calisan insan hayatinin cok ©nemli bir boliimiinii gecirdigi

igyerinde sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasindaki etkinlige bagh olarak ise karsi

19 Agirbas, Ismail, Celik,Yusuf, Bilyiikkayikgi Hiiseyin “Motivasyon Araglati ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar
Kurumu Baskanligi Hastane Baghekim Yardimcilari Uzerinde Bir
Arastirma”Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, Cilt 8, Say1 3,2005 s. 342-348

1% Toker,Baran“Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarinin Is oyumuna Etkileri: Bes ve Dort Yildizl
Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” Ege Akademik Bakis Dergisi,Say1 8, 2008
s. 69-91
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daha fazla istekleneceklerdir. Buda isletme maliyetlerinin diismesine ve verimliligin
artmasina neden olacaktir.

Isletmede calisma ortamu saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina uygun olmalidir.
Yonetim isletmedeki kiiltiirii gelistirmek amaciyla 6zel giin ve gecelerde yemek,
gezi, kutlama vb. sosyal etkinlikleri organize etmelidir.

Ortak caligmalarda karsilikli  giivenin saglanmasi, departmanlar arasindaki
igbirliginin arttirilmasi i¢in calisilmali. Yoneticiler ile onlara bagh calisan isgorenler
arasinda arkadasca giivene dayanan bir calisma ortaminin yaratilmasina
calisilmalidir.

Isletmede, isyerine ve is faaliyetlerine katkida bulunanlar1 6diillendiren adaletli bir
iicret sistemi gelistirilmelidir. Bu sistem performansi dogru olgecek sekilde
kurulmali ve kurulacak sisteminin ¢aligsanlar tarafindan benimsenmesi saglanmalidir.
Calisanlarin 6nemli giinlerinin hatirlanmalidir. Bu hatirlama kisiye ©6zel olmali
calisan bunun gercekten kendisine deger verildigi i¢in yapildigin bilmelidir.

Piknik /gezi /spor aktiviteleri gibi faaliyetlerle calisanlarin biraraya getirilmelidir.
Bu aktivitelere mutlaka yoneticilerde katilma yapilan sportif aktivitelerde takim
ruhu gelistirilmeye calisilmalidir.

Biilten ve duyuru panolan ile ¢alisanlar ve sirket hakkinda bilgi verilmelidir., Bu
pano ve biiltenlerde calisanlarin ¢aligmalarinin yayinlanmasi ile ¢alisma yapmaya
O0zendirilmelidir,

Calisanlarin  ailesine yonelik yardim yapilmalidir yada yapilmasina devam
edilmelidir (cocuguna oyuncak, ailesine yilbasi hediyesi, gida yardimi vb...)
Haftanin belirli giin veya giinlerinde spor giyinmeye izin verilmeli yada verilmesine
devam edilmelidir.,

Ust diizey yetkililer basarili calisanlara veya ekibe tesekkiir ziyareti yapmali,
basarili ¢calisanlar basarilarinin takdir edildigini bilmelidir.""

Isletme igerisinde bir oneri sistemi kurulmali ve bu oneriler diizenli olarak

degerlendirilmeli ve kabul edilebilir olan 6neriler uygulanmalidir.

1 Kuruoglu,Murat,Polat Giil, “ Insaat Sektdriinde Calisan Profesyoneller,
Motice Eden Faktorler”, TMH-Tirkiye Miihendislik Haberleri Say1 417-2002/1 s. 47
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Basarili peronel yurtdis: fuarlara ve gezilere goriilmelidir.

Basarili isgorenlerin diger kuruluglarca organize edilen toplantilarda sirketi temsil
etmesi yada sirket adina katilmasi saglanmalidir.

Sirket ve is siireclerindeki biirokratik yap1 azaltilmali, igsgbren ile yonetim arasinda
yalin bir iletisim sistemi kurulmalidir.

Yoneticiler isgdrenlerin problemleri, is ve aile yasamlari ile yakindan ilgilenmelidir.
Isin tanim1 yapilmali ve hedefler yonetimce isgorenlere netr olarak agiklanmalidir.
Ayrintili bir kariyer planlama yapilmali, bazi ara pozisyonlar yaratilarak terfi

imkanlar: arttirilmalidir.
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G.EKLER
G.1.1.ANKET SORU LISTESI
Anketi Dolduranin Niteligi: a) Mavi Yaka

Cinsiyeti a) Kadin b) Erkek

Yas Araliginiz Nedir? a) 18-21 b)21-35 c)35-45 d)45-60

b)Beyaz Yaka

Isyerinde ¢calisma Siireniz a)0-1 yil b) 1-5 yil ¢)5-10 yil d) 10 yil ve iizeri

Egitim Durumunuz a)llkokul b)Ortaokul c)Lise veya Dengi Teknik Lise d)Universite

e)Lisansiistii

Sorular

Kesinlikle
Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Katilmiyorum

1)isimde gercekten cok az terfi imkani var

2)Yoneticim yaptigim iste yeterlidir

3)Kazancimdan hosnut degilim

M)lyi bir is yaptigimda olmas1 gerektigi
sekilde fark ediliyorum

5)Prosediirler cogunlukla iyi bir seyler
yapmay1 engelliyor

6)Birlikte calistigim insanlardan mutluyum

7)Bazen isimin anlamsiz oldugunu
diisiiniiyorum

8)Bu sirket isinde iyi gibi goriiniiyor

9)Ucret artislar1 cok az ve dengesiz

10)Isini iyi yapanlar terfide esit sansa
sahipler

11)Yo6neticim bana kars1 adil davranmiyor

12)Elde ettigimiz kazang ve sosyal haklar
diger firmalarin onerdigi kadar iyi

13)Yaptigim isin kiymeti yeteri kadar
bilinmiyor

14)lyi bir is ¢ikarma gayretim nadiren de
olsa engelleniyor
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15)Calistigim arkadaglarin vasiflarinin
diisiik olmasi1 bende daha ¢ok ¢alisma
arzusu uyandiriyor

16)iste yaptigim seyler hosuma gidiyor

17)Calistigim sirkette hedefler bana gore
tam olarak net degil

18)Bana Odenen iicret orgiitiin degerimi
anlamadigin diisiiniiyorum

19)Insanlar bu boliimde diger boliimlerde
oldugu gibi ilerleme sansina sahipler

20)Siipervizoriim astlarinin duygularini ¢ok
az dikkate almaktadir

21)Kazancimiz adil bir sekilde
dagitimaktadir

22)Bu orgiitte calisanlara cok az 6diil
verilmektedir

23)Yaptigim Is Karsiliginda Uygun Bir
Ucret Aldigimi Diisiiniiyorum

24)Isimde yiikiim ¢ok fazla

25)Calisma arkadaslarimi seviyorum

26)Organizasyonda neler olup bittigini
genellikle bilmiyorum

27)Isimi yapmaktan gurur duyuyorum

28)Ucret artisima yonelik firsatlardan
memnunum

29)Aslinda hak ettigimiz bazi1 kazanglar
alamiyoruz

30)Yoneticimi severim

31)Cok fazla biirokratik isim var

32)Gayretimin hak ettigim diizeyde
odiillendirilmedigini diisiiniiyorum

33)Terfi sansimdan memnunum

34)iste cok fazla sikint1 var

35)isim eglencelidir

36)ise yonelik tanimlamalar net degil
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