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ONSOZz

Teknoloji ne kadar ilerlerse ilerlesin, iiretimi etkileyen en temel etken insan
faktoriidiir. insan karmagsik yapisi dolayisi ile iiretim prosesinin en giic kontrol
edilebilen kaynagidir. Bu sebeple, motivasyon, iiretimdeki insani belli bir amag
dogrultusunda yonlendiren ve verimliligi arttiran bir kavram olarak on plana
¢ikmaktadir.

Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davraniglarinin incelenmesi
sonucunda ortaya ¢ikabilir. Ciinkii motivasyon goriilmeyen ve kolayca
incelenemeyen bir kavramdir. Bireylerin olaylara kars1 gosterdikleri tepkilerin sekli
motivasyonu gosterir. Bu yilizden ¢alisanlarin motive olabilmeleri i¢in, ydneticiler,
calisanlarin  davraniglarina gore onlart  degerlendirerek Onlemler alip yeni
uygulamalar gelistirmelidirler.

Yapmis oldugum bu tez c¢alismasi, motivasyon kavramini, baslica motivasyon
teorilerini, calisanlar ve yoneticiler icin faydali olabilecek etkili motivasyon
tekniklerini, motivasyon saglamada dnemli etkisi olan ergonomi ve ¢aligma hayatina
etkilerini, insaat endiistrisinde motivasyon arastirmalar1 ve etkilerini ve en son olarak
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢alisan insaat miihendisleri ve mimarlarin
motivasyonunu 6l¢meye yonelik yapilmig bir anket ¢alismasini kapsamaktadir.

Bu tez calismasi kapsaminda, bana bu énemli konu hakkinda c¢alisma imkani sunan
Do¢. Dr. Ugur Miingen’e ve tiim hocalarima, bana her konuda yardimlarin
esirgemeyen degerli arkadasim A. Fevzi Ozgeki¢’e ve bu calismam boyunca bana
destek olan ailem ve is arkadaslarima tesekkiirlerimi sunarim.

Haziran, 2007 Murat TUNCEZ
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ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESI’NDE BURODA CALISAN
INSAAT MUHENDISLERI VE MIMARLARIN MOTiVASYONU UZERINE
BiR UYGULAMA

OZET

Motivasyon, kisaca insani calismaya sevk etmek, calismak i¢in bireyi harekete
gecirmek ve isteklendirmek anlamina gelmektedir. Motivasyon ¢alisani, Orgiitiin
hedefleri dogrultusunda inandirarak yonlendirme cabasidir. Motivasyon, zorlayarak
i gordiirmez, eger, insanlar zayif noktalarindan faydalanilarak bir ise
yonlendiriliyorsa, bu motivasyon degil, manipiilasyondur. Motivasyon yonetimi ise
organizasyonda c¢alisanlarin daha istekli ve arzulu is yapmalarina yonelik cesitli
araglar (para, egitim, takdir, odiillendirme, basar1 vs.) ile calisanlarin harekete
gecmesi ve isteklendirilmesi demektir.

Motivasyon kisisel bir konudur. Bir diger deyisle, herkes i¢in kabul edilebilir bir
formiilii yoktur. Bazis1 icin, para, bazisi i¢in basari, bazisi i¢inse takdir edilme
motive edici birer dgedir. Iste yoneticiler i¢inde zor olanda budur. Ciinkii yoneticinin
amact, tiim c¢aligsanlar1 bir hedef dogrultusunda motive edebilmektir.

Bu calisma kapsaminda, genel olarak motivasyon konusu incelenmeye c¢alisilmistir.

Birinci boliimde, cesitli agilardan, motivasyon tanimlanmistir ve motivasyonu
anlamamiza yardimci olacak bazi terimler irdelenmistir. Ayrica bu bolimde
motivasyon siirecine ve yoOnetim acisindan motivasyonun Onemine deginilerek,
motivasyon kavrami daha anlagilir hale getirilmeye ¢alisilmigtir.

Ikinci béliimde, literatiirde rastlanan motivasyon teorileri aciklanmaya calisilmustir.
Bu bolim her ne kadar teorik gibi goriilse de, motivasyonu anlayabilmemiz
acisindan bliylik bir Oneme sahiptir. Cilinkii, bu teoriler degisik acilardan
motivasyonu irdelemektedir.

Ucgiincii béliimde, daha pratik olarak, isletmelerde uygulanabilecek etkili motivasyon
tekniklerinden sz edilmistir.

Dordiincii boliimde, ergonomik agidan motivasyonu etkileyebilecek konular kisaca
ele alinmistir. Calisma ortaminin ergonomik kosullarinin ¢alisanlarin motivasyonlari
tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu diisiiniilerek bu konuya deginilmistir.

Besinci boliimde, motivasyon konusu daha spesifik bir sekilde ele alinarak, anket
ingaat endiistrisine gorev alan ingaat mihendisleri ve mimarlar iizerine
uygulanacagindan konuya ingaat endiistrisi baglaminda yaklasilmistir. Bu boliimde,
cesitli makalelerden elde edilen sonucglar kisaca aktarilmaya c¢alisilmistir. Bu
boliimiin ana amaci, konu ile ilgili, insaat sektdrii baglaminda genel bir ¢erceve
¢izebilmektir.
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Altinc1 béliimde, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde calisan insaat miihendisleri ve
mimarlar iizerine yapilan anket ¢alismasi incelenmis, anket sonuclari ile ilgili ortaya
cikan grafikler degerlendirilmistir.

Son olarak yedinci boliimde ise, yapilan anket sonuglari ile ilgili yorumlar yapilmis
ve bu sonuglar degerlendirilerek g¢alisanlarin motivasyonunu ve ¢alisilan kurumun
verimini artirma yoniinde alinmasi gerekli 6nlemler belirtilmistir.

Anket sonuclarina gore, calisanlara performanslar1 hakkinda siirekli bilgi verilmesi
konusunda, ilging ve c¢ekici gorevler verilerek ise olan ilgilerinin artirilmasi
konusunda, calisanlarin gosterdikleri performanslara gore yiikselme sanslarinin
olasilig1 konusunda, c¢alisanlara bilgi ve yeteneklerini daha da gelistirebilecegi
imkanlar saglanmasi konusunda, calisanlarin aldiklar1 iicretlerde adil bir dagilim
olmasini saglama konusunda ve elde ettikleri kazancin beklentilerini karsilamasi
konusunda onlemler alinmasi gerektigi ortaya c¢ikmistir. Ayrica ergonomik agidan
motivasyonu etkileyen konularda ise calisma ortaminin yeterince temiz olmadigi
konusunda, ¢alisma ortamindaki tuvaletlerin temizlik ve saglik a¢isindan uygunlugu
konusunda, calisma ortaminin hava kosullari, yani 1sinma iklim kosullar1 gibi
konularda gerekli onlemlerin alinmasi gerektigi anlagilmigtir.

Alinacak bu Onlemlerle calisanlarin motivasyonu artacagi ve bunun sonucunda
yapilan islerde veriminde artacagi asikardir. Yani alinacak bu onlemlerle hem
calisanlar hem de calisilan kurum kazangh ¢ikacaktir.

X



AN APPLICATION ABOUT MOTIVATION OF CIVIL ENGINEERS AND
ARCHTECTS WORKING IN THE OFFICE OF ISTANBUL
METROPOLITAN MUNICIPALITY

SUMMARY

In briefly, motivation can be defined as increasing of feeling of desire for working.
Motivation tries to orient the workers for the targets of the organization. The
important point is that the motivation does not force people for the common targets;
on the contrary, main tool of the motivation is persuasiveness. If you use weak points
of people for the management, this can be manipulation, not motivation.
Management of motivation targets to increase productivity of workers using some
tools such as money, training, rewards, etc.

Motivation is a personal subject. In other words, it is impossible to find a general
formula of motivation for everybody. Tools of motivation (money, training, reward,
etc.) effect every people in different ways. Hence, practice of motivation is a very
complex subject for the managers. Because managers want to motive all workers
using same tools of motivation. But sometimes, efforts of managers to motivate
workers can effect some of the workers in negative way because of complexity of
motivation in social environment.

The subject of motivation in business life has been tried to examine in this thesis.

In the first section of the thesis, motivation is defined and terms about the concept of
motivation are studied in different aspects. On the other hand, in this section process
and management of the motivation emphasized in order to increase the
comprehension of the motivation.

In the second section of the thesis, theories of the motivation try to explain. This
section can be seen theoretical; but, this theoretical information about the motivation
has a vital importance to understand of the motivation process in an easy way.
Because each theories about motivation explains different side of motivation
concept.

In the third section of the thesis, motivation tactics which can be used in
organizations are explained in practical way.

In the forth section of the thesis, ergonomic factors which can effect motivation are
explained briefly. This subject is examine in this thesis; because, ergonomic
conditions have vital importance on the motivation of workers

In the fifth section of the thesis, motivation has been examined specifically for the
construction sector. Works of questionnaire making for this thesis are focused on the
construction sector. That’s way, it is clear that the information about the motivation
in the construction sector should be studied, searching different international
resources.



In the sixth section of the thesis, results of questionnaire applied to civil engineers
and architects working in Istanbul Metropolitan Municipality have been explained in

detail.

In the seventh section of thesis, according to evaluation of questionnaires,
precautions should be taken for increasing of the motivation of workers and the
productivity of the organization.

According to results of the questionnaire precautions stated below should be taken;

To inform workers for the working performance continually.

To increase the interest to the work providing interesting and attractive
missions to workers.

To persuade workers for the chance of promotion according to their
performance.

To provide training opportunities to the workers as a chance of personal
progress.

To provide sense of justice in the distribution of wages between workers.
To provide balance between wages and expectations of workers.
To provide clean working circumstances.

To provide sufficient environmental conditions such as air, climate of the
working area.

It is clear that precautions stated above have effected the motivation in a good way
and productivity has been increased rapidly. In other words, both of the organization
and workers will be profitable using precautions stated above.
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1. GIRIS

Insanin tek basina yetenegi, giicii, zaman1 ve ¢abasi kendi istek ve ihtiyaclarmi
karsilama konusunda yetersiz kalmaktadir. Bunu karsilamak i¢in insanlar bir araya
gelip gruplar olusturmaktadirlar. Olusturulan bu gruplar da her gecen giin degisen,
cesitlenen ihtiyaglarin ya da amaglarin karsilanmasinda yetersiz kalmasindan dolay1

insanlar, ya bir drgiite iiye olmaya ya da bir 6rgiit kurmaya yonelmektedirler.

Orgiit, ortak amaglar icin birlikte ¢alisan bireylerin olusturduklar1 biiyiik capli ve
sistemli sosyal yapilardir. Kar amagli olsun ya da olmasin orgiitlerin ortak bir 6zelligi
vardir. Insanlardan olusur. insanlarin her gegen giin sayica cogalmasi, ihtiyaglarin
cesitlenmesi ve diinyada meydana gelen degisme ve gelismeler ¢ok sayida insan1 ve
bu insanlarin iliskilerini diizenleyecek yonetim birimleri ve orgiitlerin kurulmasini

zorunlu kilmgtir.

Yonetim, beklentileri, tutkulari, ihtiraslari, amaglar1 ve ihtiyaglari birbirinden farkl
olan insanlara is yaptirma sanati olarak tanimlanabilir. Bu nedenle yonetimin temel
gorevlerinden birisi, Orgiitii olusturan bireylerin amaglar1 ile orgiitiin amaclarinin
etkin ve verimli bir sekilde uyumunun gerceklesmesini saglamaktir. Insanlar kendi
ihtiyaclarin1 ve amaglarin1 karsilama konusunda daha gayretli ve daha istekli
goriliniirler. Ancak oOrgiitiin amacglarini gergeklestirme noktasinda ayni gayreti ve
istegi gdstermeyebilirler. Iste bu noktada homurdanmadan ve isteyerek is
yaptirabilme, motivasyonla ilgili bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. insanlara bir
seyleri zorla yaptirabilirsiniz ama isteyerek ve igten yaptirmaniz her zaman miimkiin
olmayabilir. Yoneticiler verimliligin sadece modern teknolojiyle saglanamayacagini,
bunun yaninda insan davramiglarinin da verimlilik {izerinde O6nemli bir faktor
oldugunu unutmamaldirlar. Zira orgiitlerde basar1 ancak, orgiitiin fiziksel ve finansal

kaynaklar ile insan giiciiniin uygun bir bilesimi ile saglanmaktadir.

Bu acgidan bakildiginda motivasyon yalnizca yonetilenlerin degil ayni zamanda
igverenlerin de sorunudur. Yani motivasyon ¢alisanlari, isverenleri, yoneticileri ve

liderleri ilgilendiren bir konudur. Bunun dogal sonucu olarak insanlarin orgiitlii



olarak yasamaya baglamalarindan itibaren daha etkin ve daha verimli orgiitler
olusturabilmenin yollar1 aranmis ve calisanlarin bu siiregte daha fazla nasil motive

olabilecegi konular tizerinde durulmustur.

Bilindigi lizere motivasyon, bireyin hedefe ulasmak icin istege sahip olmasi kadar,
ayn1 zamanda bu istegini silirdiirebilmesidir. Halk arasinda sdylenen "Tiirk gibi

baslayip, Alman gibi bitirmek" s6zii bu durumu en iyi anlatan 6rnek olacaktir.

Yaygin bir inanisa gore, Tiirkler bir ise baslarken ¢ok istekli ve heyecanl olurlar,
fakat isin yiirlimesi sirasinda o heyecanlar1 kalmaz ve bu nedenle projeler genellikle
sonuclanmaz. Almanlarin ise ise baslarken ve isin devamindaki istek seviyeleri ¢ok
fazla degismez. Bizim kadar istekli baslayamasalar bile, mevcut heyecanlarini
koruyabiliyorlar. Bdylece basladiklar1 isi sonuglandirabiliyorlar. Bu da onlara

basariy1 getiriyor.

Yukaridaki Ornekten de anlasilabilecegi gibi, motivasyonun iki boyutu var
diyebiliriz. Birincisi, hedefe yonelme istegine, heyecanina sahip olmak ve harekete
geemek, ikincisi bu hedefe yiiriirken ayn1 heyecani, istegi muhafaza edebilmek. Bu
iki boyutu iyi degerlendiren ve anlayan kisilerin siirekli motivasyon havasinda

olmalarinda, neticesinde basariya ulasmalarinda higbir engel yoktur.

Motivasyonun, lilkemiz kosullarinda akla ilk getirdigi kavram para olmasina karsin,
yapilan aragtirmalar goOstermektedir ki, paranin motivasyona katkisi ¢ok da
yiiksek degildir. Fakat motivasyonun diismesine neden olan temel gereksinimlerden
oldugu inkar edilemez. O halde diyebiliriz ki motivasyon paradan daha fazlasidir.
Bireyler icinde bulunduklar1 organizasyonlarda en az para kadar 6nemli olan sosyal,
kiiltiirel ve diger baska tatmin unsurlarin1 arama yoluna gitmiglerdir. Ciinkii bilgi
diizeyleri, sosyal ve kiiltiirel birikimleri giderek gelisen bireyler, parasal beklentilerin
yaninda bagka tatmin unsurlarina da ihtiyag duymaya baglamistir. Bireyler aradiklari
bu tatmin unsuzlarina ulastiklar1 zaman ¢alistiklar1 orgiite faydali olabilmekte ve
verimi artirmaktadirlar. Bunun sonucunda yoneticiler, motivasyonu artirmak igin,
calisanlarin sadece ekonomik ve sosyal yonden gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda

psikolojik gereksinimlerini de géz oniine almalidirlar.

“Lu’lu yash devlet adamlarindan biri Konfiigyiis’ e sordu; ‘Insanlar1 nasil ciddi ve
sadik kilabilirim ki hevesle caligsinlar?” Konfiicyiis dedi ki; ‘onlara baskanlik

ederken saygmligi eksik etme ki ciddi olsunlar. Babaca ve sefkatli ol ki, sadik



olsunlar. lyiyi tesvik et, acemiye 6gret ki hevesli olsunlar.” Konfiicyiis’iin bu
sozlerinden de anlasilacagi gibi, her zaman degisik karakterdeki, degisik bilgi
seviyesindeki her ¢esit insanin motive olmaya ihtiyaci vardir ve bu insanlarin motive

olabilmeleri i¢in uygulanabilecek ¢esitli yontemler de mevcuttur.

Bu c¢alismanin amaci da, motive edici faktorler kapsaminda uygulanacak anket
sonucunda, calisanlarin motivasyon durumlari, hangi konularda motivasyon
eksiklikleri oldugu, tatmin olduklari konularin hangileri oldugu konusunda bilgi
sahibi olmak ve bu konuda yoneticilere verimi artirabilmek igin yardimci kaynak

saglamaktir.

1.1 Tamimlar

Bu boéliimde, motivasyonun ne oldugunu anlamamiza yardimci olacak bazi tanimlara
yer verilecektir. Bu tanimlar sayesinde ¢aligma boyunca yapilan agiklamalar daha net

anlasilacaktir.

Motivasyon Latince kaynakli bir sdzciik olup, Ingilizce ve Fransizca “motive”
sOzciiglinden tliremistir. Bu sozciigiin Tiirkge karsiligr olarak ise, giidii yada saik gibi
kelimeler kullanilmaktadir. Saik, Osmanlica sozliiklerde “harekete gegirici”

anlamina gelen bir sozciiktiir. [1]

Giidii kelimesi, tipki saik gibi genel olarak, “harekete getiren” anlamini tagir. Bir
diger deyisle herhangi bir irade fiilini meydana getirmeye yonelen her cesit fikri

sebebe psikolojide giidii ad1 verilir. [2]

Felsefede, insan iradesinin hiirliigli meselesi {izerinde yapilan tartismalarda,
giidiilerin oynadig1 rol hakkinda ileri siiriilen goriisler onemli yer tutar. Ornek olarak,
giidiilerin terazideki agirliklara, verilen kararin ise agirligin en fazla oldugu tarafa

yonelecegi seklinde benzetmeler yapilmaktadir. [2]

Bu noktada yakin anlamli olan, diirtii ve giidii kelimelerinin farkina deginilmesi
yararli olacaktir. Cogu kez bu iki kelime birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Diirtii
dendigi zaman, bir duygu anlasilir, halbuki giidii akli bir olgudur. Kant, ahlak
felsefesinde, diirtii ve giidiiyii titizlikle ayirt etmektedir. Kant, diirtiiyili, glidiiniin
zidd1 olarak kabul eder ve giidiiyli saf akla bagli diizenin sonucu olarak tanimlar.
Ayrica, ahlaksal edime ulagsmak icin, diirtiilerle degil, giidiilerle hareket edilmesi

gerektigini vurgular. [2]



Giidiilenme yani motivasyon ise daha genel bir anlama sahiptir. Giidiilenme, bir iradi
davranisin belirlenmesine bir bilingli eregin (giidiiniin) veya diirtlinlin gosterdigi etki

olarak tanimlanabilir. [2]

Motivasyonla ilgili, kaynaklarda bircok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlar geneli
itibariyle ayni olmakla birlikte, bakis acisina gore farklilik gostermektedir. Ciinkii
motivasyon rijid bir kavram degildir. Bu sebeple asagida konuyla ilgili bazi

tanimlara yer verilerek konu ac¢ilmaya calisilmistir.

Ruhbilimciler agisindan, giidiillenme kiside olusan bir gerilim durumu olarak ele
alimmakta, bireyde ortaya ¢ikan doyurulmamis ve bu nedenle gerilim ve dengesizlik
yaratan bir ihtiyacin doyurularak, bireyin denge konumuna ulagsmasini saglayan
amaca yonelik bir davranig olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim giidiilenme ile
ihtiyaclar arasinda siki bir bag kurmaktadir. Genel olarak, giidiilenme var olan bir
ihtiyacin azaltilmas: veya yok edilmesi amacinda olacak, ihtiyacin, siddeti ve
onceligi ise giidiilenmenin yogunlugunu belirleyecektir. Bu sebeple ihtiyaglarin
incelenmesi, motivasyonun uygulanmasinda biiyiikk bir 6neme sahiptir. Ancak,

ihtiyaglar1 etkileyen bir¢cok unsur oldugu i¢in, giidiillenme kolay bir siire¢ degildir. [3]

Yonetsel acidan ise motivasyon, c¢alisanlarin ihtiyaclarini tatmin ederek, hayal
kirikligina ugramalarin1 6nlemek ve organizasyonlarda, insanlardan en iyi sekilde

yararlanmak i¢in gerekli olan tedbirleri almak olarak tanimlanabilir. [4]

Davranig bilimleri uzmani Dr. ilhami Findikg1 ise is ortaminda motivasyonu soyle
tanimlamaktadir; “ Is ortammda motivasyon, is gorenin ¢alisma ve yararli olma
arzusunu yiikselten ve onu harekete geciren giictiir.” Findik¢iya gbre bu giiciin

kaynag1 bireylerin ihtiyag¢laridir. [5]

Motivasyon bir silire¢ olarak incelenebilir. Bir diger deyisle, motivasyon, insan
davranislarinin belirlendigi, etkilendigi ve agiklandigir bir yonetim siireci olarak
tanimlanabilir. Bu agidan baktigimizda karmasik bir yapiya sahip olan motivasyonu
basitlestirerek bir model haline sokabiliriz. Arastirmacilar, motivasyonu degisik
bicimlerde ele almiglarsa da, sekil 1.1°de goriilen motivasyon siireci modeli,

motivasyonun anlasilabilmesi i¢in yararl bir 6rnektir. [1]



I¢ Dengesizlik Durumumu:

_ ‘ Davranis Ozendirici
Ihtiyag, Arzu, Beklenti veya Hareket

veya Amacg

-
N\ V4

I¢ Durumun Degisimi

Sekil 1.1 : Motivasyon Siireci

Sekil 1.1°de goriilen model, bireylerin degisik siddetteki ihtiyaglari, arzulari,
beklentileri ve amaglari oldugu varsayimina dayanmaktadir. Davranigin altinda yatan
faktorlere etki ederek, bireyleri harekete gegirmek ve bu hareketi belli bir yonde

yogunlastirmak motivasyon olgusu ile gergeklesecektir. [1]

Daha once bahis ettigimiz gibi motivasyon bir ¢ok sekilde yorumlanabilmektedir.

Mcfarland motivasyon siirecini sekil 1.2°de goriildiigii sekilde sematize etmistir. [4]
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Tatmin igin
Aragtirma

Gerilim —

Ihtiyacin Ihtlya.(;larm

Farkinda olma Taifmln .
Edilmesi

Yeni /

ihtiyaglarin
ortaya ¢ikmast

Sekil 1.2 : McFarland Motivasyon Siireci

Sekil 1.2°de goriildiigii lizere, motivasyon siireci, kisinin ihtiyacinin farkinda olmasi
ile baglar, tatmin i¢in arastirma ile devam eder ve ihtiyacin tatmin edilmesi sonucu,
eski ihtiyacin yerini yeni bir ihtiya¢ almasi ile dongli tamamlanir ve yeni bir dongii

baglar. [4]



1.2 Yonetim Acisindan Motivasyon

Yonetim acisinda motivasyon biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu boliimde genel hatlar ile

yonetimde motivasyondan soz edilecektir.

Kazim Taskent, konu ile ilgili olarak su agiklamayi yapmistir; "Akil ile is gdren
insan1 6nce inandirmak, sonrada duygularina 6nem vermek gerekir. Akilla alis verisi
olmayan insanlara is gordiirmek istiyorsaniz, duygularin1 oksamak yeter.”(Kazim
Taskent, “Yasadigim Giinler”, Istanbul, 1980 [6] ) Bu agiklama da ortaya koymaktadir ki,
motivasyon calisani, oOrgiitin hedefleri dogrultusunda inandirarak yonlendirme
cabasidir. Motivasyon, zorlayarak is gordiirmez, eger, insanlar zayif noktalarindan

faydalanilarak bir ise yonlendiriliyorsa, bu motivasyon degil, manipiilasyondur. [7]

Yoneticinin en Oncelikli gorevi, isletmenin kaynaklarim1i en uygun sekilde
kullanmaktir. Tabi ki, bu kaynaklarin en Onemlisi isletmenin personelidir.
Personelden en verimli sekilde yaralanmak ise ancak personeli isletme hedefleri
dogrultusunda motive etmek ile miimkiin olur. Bu tip bir motivasyonda en biiyiik
sorun, insanlarin isletme amaclar1 dogrultusunda g¢alisabilmeleri i¢in tesvik edici
faktorlerin belirlenmesidir. Bu faktdrlerin dogru tespiti sonucu olugsacak modeller,
isletme agisindan iiretkenligi dolayisi ile kart arttiran sonuglar elde edilmesini saglar.

[4]

Uygun bir motivasyon modelinin kurulmasinda {i¢ ana unsurdan s6z edebiliriz;
e (alisanlar1 motive ederken, dogru d6diiller verme,

e Calisanlarin, kalite ve daha biiyiik bir is miktarinin, organizasyonun

iiretkenligini arttiracaginin bilicinde olmalart,

e Organizasyonun, daha yiiksek bir {iiretkenlik i¢in, c¢alisanlarinin daha iyi

odiillendirilmesi gerektigi arasindaki baglantiy1 kurabilme kabiliyeti.

Bu {i¢ elemanin birinin yoklugunda, c¢alisanlarin motivasyonu kotii etkilenebilir.
Omek vermek gerekirse, calisan, kendi cabasinin organizasyonun iiretkenligini
etkileyebilecegine inanmayabilir, bu durum calisanin ek bir ¢aba sarf etme istegini
yok ederek, motivasyonu azaltir. Bir baska Ornek olarak, odiillerin hakkaniyet
Olctlistinde verilmeyisi, ¢alisanlarin motivasyonunu negatif yonde etkiler. Yada,
isletmenin, daha yiiksek bir flretkenlik i¢in odiillendirmeyi goz ardi etmesi,

calisanlarin, igletmedeki ortak amaca yonelme arzusunu azaltir. [4]



Motivasyon kisisel bir konudur. Bir diger deyisle, herkes icin kabul edilebilir bir
formiilii yoktur. Bazis1 icin, para, bazisi i¢in basari, bazisi icinse takdir edilme
motive edici birer gedir. Iste yoneticiler i¢inde zor olanda budur. Ciinkii yoneticinin

amaci, tiim c¢aligsanlar1 bir hedef dogrultusunda motive edebilmektir. [4]

Motivasyon ancak davraniglarla iliskilendirildigi zaman bir mana ifade eder. Bu
sebeple, iyi bir yoOnetici, calisanlarini izlemeli ve davranislarin1 yorumlamaya
calismalidir. (Unutulmamahidir ki, c¢alisan motive olmadigint genel olarak,
yoneticiden saklama egilimindedir.) Calisanlarin davranislarin1 dogru analiz eden bir
yonetici, bu analiz sonucu elde edecegi bilgileri, motivasyon teknikleri yardimiyla

modelleyerek, isletmede basarili bir motivasyon uygulamasina imza atabilir. [4]



2. MOTiVASYON TEORILERI

Bu boliimde motivasyon teorileri hakkinda bilgi verilecektir. Bu kapsamda su teoriler

incelenecektir;
a- Maslow Ihtiyaglar hiyerarsisi
b- Harzberg Teorisi
c- Basari Giidiisti Teorisi
d- Alderfer’in ERG Teorisi
e- Beklenti Teorileri
f- Pekistirme Teorileri
g- Esitlik Teorisi

h- Amag Teorisi

2.1. Teorilerin Gelisimi

Motivasyon teorileri ozellikle, ikinci diinya savasindan sonra 1955-1960 yillarinda
ortaya atilmis ve ayni donemde hizli bir gelisim gostermistir. Bu teorilerin ortaya
c¢ikmasindan once, is yasaminda, ekonomik unsurlart 6n plana ¢ikaran, insani
konular1 dislayan bir anlayis egemendi. Geleneksel yaklasim, calisanlara isini
sevmeyen, sorumluluk almayan ve yaratict olmayan insanlar olarak bakmaktaydi.
Dolayis1 ile geleneksel yaklasim, calisanlar1 sadece maddi unsurlarla motive
edilebilecegini diisiinmekte ve ¢alisanlar1 sadece 6diil-ceza ikilemi ile motive etmeye
calismaktaydi. Bir diger deyisle, geleneksel kuramcilar, insanlarin maddi ¢ikarlarla

giidiilenebilecegi disinda bir yaklasima gerek duymamuslardir. [3]

Ancak, zamanla geleneksel yaklasimin sorunlar1 ¢ozmekteki yetersizligi ortaya
cikmistir. Sonug olarak, calisanla isletmeyi biitiinlestiren motivasyon teorileri ortaya
cikmustir. Isletmeyle, calisan arasindaki bagin sadece maddi unsurlara bagl olmasi

modern diinyada kabul edilebilir bir durum degildir. Gilinlimiizde kurumlar ve



calisanlar arasi iliskiler ¢cok boyutlu hale gelmekte, bu durum motivasyonu ve

verimliligi olumlu etkilemektedir. [3]

Ortaya c¢ikan bu teorilerin birbirlerine olan benzerliklerini ve birbirlerinden
farkliliklarin1 tam anlamiyla ortaya koymak oldukga giigtiir. Bu teorilerin kisgileri
giidilemeye yoneliktir. Teorilerden bazilari, insanlar1 ¢alismaya yonelten faktorleri
ortaya koymaya calisirlar. Bu teorilere gore, insanlar ihtiya¢ ve isteklerini temin
edebilmek icin c¢alisirlar. Insanin, belirli bir anda iginde bulunan giidii veya
ihtiyaclarini tatmin etmeye yonelmekte ya da zaten var olan ama sakli olan giidiiyti
ortaya ¢ikarma yoluna gitmektedirler. Bu teorileri ihtiyaglarin giderilmesi teorileri de

denilmektedir.

Diger taraftan bazi teorilerde kisileri belirli bir davranis eylemine sevkeden dis
etkileri agiklamaya dayanmaktadir. Bu teorilerin igerigini bireye disardan verilen
digsal faktorlerden meydana gelmektedir. Ayrica bu teoriler insan davraniglarinin
nasil basladigini, nasil yonetildigini, nasil siirdiiriildiigiinii ve nasil durduruldugu
siirecini aciklamaya calisir. Bagka bir degisle, motivasyonun harekete nasil
doniistiiglinii ortaya koyarak, motivasyonu olusturan etkileri ve bu etkilerin

birbirleriyle olan iligkilerini agiklamaya ¢alisir. [1]

2.2 Teoriler Hakkinda Bilgiler
Bu boliimde, daha 6nce isimleri siralanan teoriler hakkinda bilgi verilecektir.

2.2.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, insan davranislarinin temelinde yatan ihtiyaglar1 bir hiyerarsik siraya gore
dizmistir. Insanlarda temel ihtiyaglarin neler oldugunu, 1954 yilindaki klinik
gbzlemlerinden yararlanarak tespit etmistir. Maslow insan davranislarinin temelinde
ihtiyaclarin ~ oldugunu ve ihtiyaglarin  Onceligi ve siddetini ihtiyaclarin

siniflandirilmasinda esas alir. [1]

Ihtiyaclar Hiyerarsisi su temel kabullere dayanir;
e Bu teoride insan davranislarini, doyumsuz ihtiyaclar belirler.
e Doyurulmus ihtiyaglar, motive edici 6zellik tagimaz.

e Insan ihtiyaglar: bir hiyerarsi sistemi i¢inde 6nem sirasina gore siralanur.



e Hiyerarsik sistemde, alt diizeydeki ihtiyaclar doyurulmadan, iist diizeydeki

ihtiyaclar motive edici olamaz.

Maslow, yukarida s6z etmis oldugumuz hiyerarsik sistemi sekil-3’deki sekilde ortaya

Kendini
Gerceklestirme

Sayginlik

koymustur. [7]

Sosyal Ihtiyaglar

Giivenlik Thtiyaci

Fiziksel ihtiyaglar

Sekil 2.1 : Maslow Ihtiya¢ Hiyerarsisi Piramidi

Bu ihtiyaglar kisaca agiklamaya ¢alisalim;

I. Fiziksel Ihtivaclar: Insanda kalitsal olarak var olan temel ve en ilkel

ihtiyaglardir. Yeme, igme, dinlenme gibi ihtiyaglar bu gruba girer.

II. Giivenlik Ihtiyaci: Giivenlik, gelecekten tedirgin olmamama, diizen anlamina

gelmektedir. Kovulma baskis1 gibi etmenler giivenlik ihtiyacim1 kotii yonde
etkiler. Genel olarak bu kavram, calisanin isletme i¢inde kendini giiven i¢inde
duyma ihtiyacidir. Emeklilik ve saglik sigortalari bu ihtiya¢c grubu iginde

sayilabilir.

III. Sosyal ihtiyaclar: Insanlar, ¢evreleriyle iyi iliskiler icinde olmak, 6teki kisilerle

arkadaslik yapmak, dostluk kurmak, onlar1 sevmek ve onlar tarafindan

sevilmek ihtiyaci i¢indedirler. Bu kiime, insanlarin bu tip ihtiyag¢larini kapsar.

IV. Sayginlik fhtiyaci: Bu ihtiya¢ grubu kendi iginde iki alt gruba ayrilabilir:

a. Kendine Saygiya Doniik Hedefler: Giig, giivenilirlik, uzmanlik,

bagimsizlik vb.
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V.

b. Kabul Gérme Hedefleri: Sayginlik, baskalarinca kabul gorme, statii,

un vb.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Bu ihtiyag insanin, potansiyel giiciinii, ortaya

cikarma ve yeteneklerini gelistirme ihtiyacini igerir. Kendini gergeklestirme
ihtiyaci, kisisel olarak gelisen bir ihtiyactir, kisiden kisiye biiyiik farklar
gosterir. Bir diger deyisle, kendini gergeklestirme, insanin kafasindaki resmi

gercege doniistiirme ihtiyacidir. [7]

Maslow kendini gergeklestiren insana ait 15 6zellik saymaktadir. Bu 6zellikler kisaca

asagida siralanmisgtir. [8]

Gergegi daha iyi anlayip gercekle daha rahat iligski kurabilme,
Hem kendini, hem bagkalarin1 oldugu gibi gérme,
Sorunlar1 ¢6zmeye yonelme,

Diisiince ve davraniglar1 kendiliginden olusur,
Cevreden uzak durma, yalniz kalma,

Ozerklik, ¢cevreden bagimsizlik,

Yasamin tadini1 ¢ikarmada siirekli tazelik,

Sinirsiz ufuklara agilma istegi,

Insanlara sempati ve yakinlik duymak,

Kisiler arasinda, gercek ve derin iligkiler kurmak,
Demokratik bir kisilik yapisi,

Araglarla, amaclar1 birbirinden ayirma,

Sakadan anlama,

Yaraticilik,

Son olarak, kendini gerceklestiren insan, ortak bir ¢evrede ortak bir kiiltiir

icinde yasar, ama bu ortakliktan uzak durur.

Maslow’un ortaya koymus oldugu bu yaklasimin gercege uygunluk derecesini

arastiran pek cok aragtirma yapilmistir. Yapilan bu arastirmalarin bir kism

Maslow’un bu yaklagiminin varsayimlarini dogrulamais, bir kismi ise bu varsayimlari
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dogrulamamistir. Ancak tiim bu arastirmalara ve sonuglarina ragmen Maslow’un bu
teorisi basitligi, anlasilirligi ve mantikli olmasi nedeniyle en ¢ok bilinen motivasyon

teorisi olmustur.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin temel 6zelligi, belli bir diizeye kadar tatmin
olmadan bir iist seviyenin ortaya ¢ikamayacagidir. Ornegin fizyolojik gereksinimleri
tatmin olmamis bir bireyde psikolojik gereksinimler kendilerini gdstermez. Birey
oncelikle ilk seviyedeki gereksinimini tatmin etmek i¢in ugrasir. Daha sonra bir iist
diizey gereksinim ortaya ¢ikar. Tiim diger gereksinimlerini karsilamis ve sahip
olduklar1 6zgiin giiclerini kullanmaya baglamis kisiler toplam niifusun ¢ok kiiciik bir

yiizdesini olusturur. [4]

Maslow’un kuramint desteklemeye c¢alisan arastirmalar yapilsa da Ozellikle
gereksinimlerin hiyerarsik diizeyine iliskin destekleyici sonuglar elde edilememistir.
Yinede bu kuram bireylerin gereksinimlerinin ¢ok c¢esitliligine ilgi ¢ektiginden
calisma yasaminda onem kazanmstir. Ayrica bireylerin ¢alistiklar1 yerlerde yalnizca
para icin degil daha bagka iist diizey gereksinimlerini karsilamak i¢in calistiklari

ortaya ¢ikmistir. [4]

Is yerinde c¢alisanlarin ihtiyaclarryla Maslow’un teorisini iliskilendirme yolunda
caligmalar yapilmistir. Bu ¢alismalara gore fiziksel ihtiyaclar iicret ve benzeri diger
faydalarla baglantilidir. Giivenlik ihtiyact ise; is gilivenligi, hastalikta yapilacak
O0demeler ve emeklilik plani, yeterli dinlenme zamani, adil olmayan durumlardan
korunma ve fiziki giivenlik gibi konularla iligkilidir. Sosyal ihtiyaglar ise; ait olma
duygusu, yardimsever calisma arkadaslar1 ve amirlerle yakindan iligkilidir. Bireylerin
kendilerine olan saygilari, yoneticiler tarafindan takdir edilme ve kabul edilme ve
isinde ilerleme beklentisiyle karsilanabilir. Yeteneklerin yogun olarak kullanildig:
ilgi ¢ekici ve tatmin edici gorevler saglanarak kisilerin kendini ger¢eklestirmesi

saglanabilir. [10]

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi'nde paranin etkisi agik degildir. Fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclar1 parayla direkt iligkili olan ihtiyaglardir. Genelde yiiksek
seviyedeki ihtiyaclarin giderilmesinde paranin 6neminin diisiik oldugu diigtiniiliir.
Fizyolojik ihtiya¢larin doyumunun paranin kendisi ile degil genelde alabilecekleriyle
iligkili oldugu arastirmalar sonucunda anlasilmistir. Para ile diger ihtiyaclardaki

tatminin de saglanilabilecegi diisiiniilse de, iist seviyedeki hiyerarsilerde degerinin
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diistiigii de bir gergektir. Ornegin; kisinin kendine olan saygisi para ile dlgiilemez ve

satin alinamaz. [4]

Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi sadece isyerlerinde degil tiim cevreye uygulanabilir.
Ayrica bu teori yoneticiler i¢cinde uygulanabilir bir motivasyon c¢ergevesi sunar.
Yoneticiler, calisanlarin yorumlarini, kaliteyi, isin niteligini ve kisisel durumlari
analiz ederek bireylerin gidermek istedigi ihtiya¢ seviyesini belirleyebilirler. Bu

ihtiyaglar1 karsilayabilmek icinde gerekli firsatlar1 saglayabilirler. [11]

Ihtiyaglar teorisi uygulamasi bazi zorluklar1 da beraberinde getirmistir. Motive edici
bir faktor farkli tepkilere yol agabilecegi gibi, bireyden bireye de farkliliklar
gosterebilir. Siki bir caligma hareketini bazi kisiler gelismek ve biiylimek igin,
bazilar1 da sevilmek i¢in bunu yapar. Giivenlik hisside bunu yapmada biiyilik bir
etkendir. Bu sebeple yoneticiler motive edici faktorlere deger bigebilmelidirler.
Ornegim; giderilmemis bir ihtiya¢ calisan1 rahatsiz edebilir ve bu ihtiyag giderilene

kadar ¢alisanin davranigini etkilemeye devam eder. [10]

2.2.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bu teori Herzberg’in arastirmalarina dayanmaktadir. Herzberg, 200 kadar
muhasebeci ve miihendis iizerinde yaptigi c¢alismalarin sonucuna dayali bir teori
gelistirmistir. Herzberg c¢alismalar1 sonucunda, motivasyon faktorlerini iki grup

icerisinde toplamistir; [1]

a) Bazi is sartlarinin veya faktorlerinin mevcut olmamasi durumunda g¢alisanlar
tatminsizlik duymaktadirlar. Diger taraftan, bu faktorlerin varligi tatmin edici
bir 6zellik tasimaz. Herzberg bu faktdrleri, hijyen veya koruyucu faktorler
olarak tanimlar. Kisaca, bu faktorler, yokluklarinda tatminsizlik yaratirlar,
varliklarinda ise motive edici Ozellikleri yoktur. Bu faktorleri sdyle

siralayabiliriz;
e Isletme Politikas1 ve Yonetimi
e Teknik Denetim
e Denetciler ile Karsilikli liskiler
e Ustlerle Karsilikl1 Iliskiler

e Astlarla karsilikli iligkiler
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e Maas-Ucret

e s Giivencesi

e Kisisel Yasanti
e Calisma sartlar
e Stati

b) Baz1 is sartlar1 ise, varliklarinda motivasyon diizeyini yiikseltirler.
Yokluklarinda ise tatminsizlik yaratmazlar. Herzberg, bu faktorlere, tatmin
edici veya motivasyon faktorleri adini vermektedir. Bu faktorler soyle

siralanabilir;
e Basan
e Taninma
o ilerleme
e Isin Kendisi
e Gelisme imkan
e Sorumluluk

Herzberg’e gore tatmin ve tatminsizlik birbirine karsi iki kavram olmayip, tamamen
birbirinden farkli kavramlardir. Tatmin olmay1 ve motivasyonu saglayan faktorlerle,
tatminsizligi ve motivasyon bozukluklarini saglayan faktorler birbirinden farklidir.
Herzberg’in bulgularinin en biiyiik sonucu da tatmin yaratan faktorlerle tatminsizlik

yaratan faktorlerin ayr1 olusudur. [1]

Motivasyon saglayan faktorler dogrudan isle ilgilidir. Isin tarziyla, isin kendisiyle,
isten dolay1 taninma ve gelismeyle ilgili faktorlerdir. Kisaca motivasyon faktorleri
isin oziinii esas alir. Hijyen faktdrleri ise isin gevresiyle ilgilidir. Isin &ziiyle isin
cevresel faktorleri arasinda ayrim yapilmasinin nedeni bireylerin kendisi igin

yaptiklarinin giidiilenmeyi daha fazla etkileyeceginin diistintilmesidir. [1]

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisiyle Herzberg’in bulgularinin ortak yani, ihtiyaglarin
giderilmesiyle motivasyonun saglanabilecegidir. Maslov ihtiyaclart dnem sirasina
koyarken, Herzberg tatmin ve tatminsizligi 6n plana ¢ikarmistir. Maslow alt kademe

ihtiyaglarin motivasyona neden oldugunu, ancak {ist kademe ihtiyag¢larin ise ¢ok daha
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gliclii motivasyon sebebi oldugunu belirtmistir. Herzberg ise alt kademe ihtiyaclarin
motivasyona etki etmedigini sadece motivasyona ortam sagladigini savunmustur.
Motive edici faktorlerin Maslow’un {ist kademe ihtiyaglarina karsilik geldigini

Ongormustiir. [1]

Genel olarak, isin igerigi ile ilgili olan (basari, yiikselme vb.) etmenler motive edici,
isin digsal Ozelligi ile ilgili etmenlerde (gbzetim, yonetim, {licret vb.) hijyenik

faktorler olarak tanimlanabilir. [3]

Herzberg modelinin en 6nemli sakincasi iicret ve maas yetersizliklerinin ikinci plana
atilmis olmasidir. Bu teoride satinalma giiciiniin yiiksekligi goz Oniine alindig1 igin
tiim toplumlara uygulanabilirligi tartisilabilir. Ayrica bu teori kisisel farkliliklar1 da
gbdz Oniine almamaktadir. Ornegin; bir kisi icin bazilar1 icin ¢alisma kosullar1 6n

planda olabilirken, bazilar1 i¢inse yonetim ve isletme politikas1 6n planda olabilir. [4]

Herzberg’in motivasyon konusunda yaptigi katkilart su sekilde Ozetlemek
miimkiindiir, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini genisletip calisma yasamina
uygulanabilir pozisyona getirmeye caligsmistir. Ayrica is motivasyonunda daha once
gbze alinmamis isin icerigine iliskin faktorleri gz oniine almistir. Sonug olarak ta

calisma yagaminda uygulanan is zenginlestirme yontemini gelistirmistir. [4]

2.2.3. Basan Giidiisii Teorisi

Bu teori McClelland ile Atkinson’in ¢alismalarina dayanmaktadir. McClelland, insan

ihtiyaclarini ii¢ grupta toplamustir; [1]
e Basar ihtiyaci
e Baghlik Ihtiyaci
e QGiigliiliik ihtiyact

McClelland’a gore “Eger bir insan, zamanin1 nasil daha iyi yaparim diye diisiinmekle
geciriyorsa, basar1 giidiisiine sahiptir.” Bagka bir deyisle, bu kisi basar1 ile motive
olabilir. “Eger insan zamanini ailesini ve arkadaslarini diistinmekle harciyorsa o kisi
baghlik kavramiyla ilgilidir; eger patronunun kimligi konusunda yorumlarlar
yapiyorsa giigle ilgilidir.” [3]

Yapilan arastirmalar sonucu yukarida sayilan {i¢ ihtiyacin her insanda degisik
yogunluklarda bulundugu tespit edilmistir. Bu sebeple bu ii¢ ihtiyac1 yada giidiiyii

aciklamaya ¢alisalim; [3]
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Basari Ihtiyaci: insanlarin cogunda basar1 ihtiyact mutlaka vardir. Ancak herkes, bu

ihtiyacin ortaya ¢ikmasini saglayabilecek ortami ve kosullar1 elde edemeyebilir.
Bunun nedeni, bu ihtiyacin seviyesinin kisiden kisiye degisebilecegi gibi,
McClelland’a gore, toplumdan topluma da degisiklik gosterebilir. Bireylerin kendi
ilgi alanlarinda en yiiksek seviyeye c¢ikma isteklerini basar1 giidiisii olarak
tanimlayabiliriz. Bu kavrami daha kapsamli inceleyip iizerine bir model kuran

McClelland olmustur. [1]

Bagarma ihtiyaci yliksek olan insanlar diger insanlardan daha fazla bir seyleri
basarmak isterler. McClelland ve arkadaslari bu konu flzerinde uzun siire
calismislardir. Bu calismalar sonucunda, basarili insanlar ne az ne de fazla risk alan
insanlardir. Bu bireylerin amaci, orta zorlukta ve gerceklesme olanagi yiiksek
hedefler belirlerler. Miicadeleyi severler ve sonuglar {izerinde etkilerini gostermek
isterler. Belirli bir amagla baglantili olan ddiille motive olmaktansa onu basarmaktan
motive olurlar. Ornegin; paray1 yalmzca ilerleme, degerlendirme ve 6lgme araci
olarak kullanirlar. Eger birey basarili olma ihtiyaci yiiksek biri ise kendinse
ulasilmasi gii¢, caba harcamay1 gerektiren amaglar seger ve bunlart gergeklestirmek

gerekli olan yetenek ve bilgiyi elde etmek i¢in ugrasir. [4]

Basar1 ile ilgili motivasyon caligmalarindan, basar1 ihtiyacinin bireylerin
gosterdikleri performansin ne kadar 6nemli oldugu ve basari ihtiyacinin egitimle

kuvvetlendirilebilecegi gibi iki 6nemli fikir tiretilmistir. [10]

McClelland 6zellikle basart giidiisii lizerinde titizlikle durmustur. McClelland’a gore

basarili bir yoneticinin 6zellikleri soyle siralanabilir; [3]

v Basarili bir yonetici sorunlarin ¢6ziimiinde kisisel sorumluluk almaktan
hoslanir. Iyi bir ydneticinin giiveni her zaman tamdir. Boyle bir yonetici,
sorumlulugu kendisi aldigi zaman sorunun kesinlikle ¢oziilecegine inanir.

Ciinkii 1sin nasil yapilacagiyla ilgili diisiinmeye ¢ok zaman ayirmistir.

v Basan giidiisiiniin yiiksek oldugu bir yonetici, rasyonel amaglar belirler ve ne
Olciide basarili olacagini analiz etmeye calisir.
v Basan giidiisiiniin yiiksek oldugu bir yonetici (feedback) geri bildirime 6nem

verir. Clinkii ne derece iyi 1s yaptigin1 ve eksikliklerini bilmek ister.

McClelland’a gore, bu insanlarda artistik duyarlilik yoktur. Bu insanlar siirekli

kendini gelistirmeye calisan, sosyal agidan can sikici olmakla beraber yoOnetim
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acisindan, verimliligi artirmak i¢in aranan insanlardir. Bu kisiler basarma
gereksinimi yiiksek kisiler olup, kazanci azda olsa ilging isleri tercih edebilirler.
McClelland, basari lizerine yaptig1 arastirmada, paranin yiiksek basari ihtiyact duyan
kisiler iizerinde ¢ok fazla etkisinin olmadigini kesfetmistir. Onlar zaten bu yiiksek
basar1 ihtiyaglariyla ileri diizeyde motive olmuslardir. Diisiik basar1 ihtiyaci duan
kisiler maddi imkanlar olmadan 1yi performans gosteremezler. Yiiksek basari ihtiyaci
duyanlar icinse para sadece bir aractir. Bu insanlar basarili olduklarinda maddi

odiillerle odiillendirilmek isterler. [4]

Baghhlik Giidiisii: Baglilik giidiisii esas itibariyle, bireyin kendi disindaki insanlar ve

gruplarla iligki igerisinde bulunmasidir. Kimi insanlarda bu giidii ¢ok kuvvetli iken,

kimilerinde ise zayiftir. [1]

Kisiler baglanma giidiisii sayesinde, isletme icinde bir takim dogal gruplar meydana
getirirler. Bu gruplarin i¢ dinamikleri incelenip, bunlardan yararlanildiginda, bir
baska ifadeyle bu dogal gruplar giidiilendiginde, iiretkenligin, beklenenin {istiinde

arttig1 gozlenmistir. [3]

Baghlik ihtiyaci pek ¢ok durumda Maslow’un sosyal ihtiyaglar1 ile benzerdir.
Yiiksek baghlik ihtiyact duyan insanlarda baslica su karakteristik ozellikler

mevcuttur:
1. Bagskalan tarafindan onay gérme istegi
2. Baskalarina olan hislerinde samimiyet

3. Arkadasliklarina deger verdikleri kisiler tarafindan baski yapildiginda

onlarin kurallarina ve isteklerine uyma

Bu kisiler her tiirlii catigsmalardan kaginirlar, sevilmek isterler ve arkadaslik kurmaya

calisirlar. Diger insanlarla uzlagmaci bir tavir sergilerler. [10]

Yiiksek baglilik hissi duyan insanlar ¢evresindeki insanlarla pozitif ¢alisma iligkileri
kurma 6zelligine sahiptirler. Bu kisiler tek baslarina ¢caligmaktansa birlikte ¢alismay1
benimserler. Bu kisiler kisisel destek ve onaylama ile daha yiliksek performansa
ulagabilirler. Yoneticiler yiiksek baglilik ihtiyaci1 duyan kisileri destekleyici ortamlar
yaratabilir ve bireyler bdylelikle ihtiyaglarini giderebilirler. Diigiik baglilik ihtiyaci
duyan kisileri ise bagimsiz sekilde, tek baslarina c¢alisabilecekleri pozisyonlara

getirerek daha yiiksek verim alinabilir. [4]
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Gii¢ Giidiisii: Bireylerin ¢evrelerine egemen olma isteklerini belirtir. Bu giidiiye

sahip insanlar, iistiin olmak i¢in daha fazla risk altina girerler. [1]
Dr Kolb gii¢ giidiisiiniin belirtilerini s0yle siralamistir; [3]

v' Bagkalar1 tizerinde tstlinliik kurma egilimi

v' Zorlama, cezalandirma

v' lletisim kaynaklarini is icin kullanmaktan cok, denetlemek, sayginlik

kazanmak ve unvanini yiikseltmek i¢in kullanmak.

Bu tip bireyler diisiincelerini daha kolay dile getirir, daha sik degerlendirme yaparak
kendi distinceleri ile digerlerini etrafinda toplarlar ve daha fazla 6neride bulunurlar.
Topluluk icinde liderlik pozisyonu ararlar. Lider olmasalar bile ¢ok konuskan ve

tartismaci rollere biiriinebilirler. [4]

Glig ihtiyact duyan kisiler, basarinin onlara baskinlik saglamasiyla digerleriyle
rekabete girerler. Bu insanlar karst durmaktan ve zorluklara gogiis germekten

cekinmezler ¢iinkii bu insanlar gii¢ ile motive olurlar. [10]

Yoneticiler gii¢ ihtiyacinin sirketleri icin 6neminin farkinda olup, gii¢ ile motive olan
insanlar1 organizasyonda gerekli yerlere getirmeleri gerekir. Buna ragmen
yoneticiler, giliciin negatif etkilerinin de bilincinde olarak gerekli Onlemleri
almalidirlar. Gii¢ ihtiyaci olan ¢ogu kisi ¢ogunlukla kendi ¢ikarlar1 i¢in bunu isterler.
[10]

Isletmelerde bireylere ne ¢cok zor ne de ¢ok kolay is verilmemelidir ki bu isi yaparak
tatmin olabilsin. Bu amagla yoneticinin igyerinde uygun amaclar gelistirmesi, isin
riskini azaltmast ve bireyleri cesaretlendirmesi gerekmektedir. Eger bunlar
gerceklesirse, hem isletme amaglarim1 yerine getirmis olacak hem de bireyler igin

gerekli tatmin saglanmis olacaktir. [4]

Yoneticilerin bircogunda gii¢ giidiisii vardir. Ancak iyi bir yoneticide gii¢ giidiisii

mutlaka basar1 giidiisii ile birlikte bulunmalidir. [3]

Atkinson’in Basari Giidiisii Teorisine Katkilari

Atkinson’a gore iki tiir insan vardir; [3]
e Basari istegi, basarisizlik korkusunu yenen insanlar

e Basarisizlik korkusu, basar1 istegini yene insanlar
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Atkinson’a goOre insanlar1 bagariya yonelten ve basaridan uzaklastiran unsurlar

sunlardir; [3]
» Kisinin giidiileri
» Kisinin amaglarina ulasma olasilig1
» Basari ve basarisizligin degeri

Teorini varsayimlart 1s1ginda, basar1 elde etme egilimi ve basarisizliktan kagma

egilimi agsagidaki sekilde matematiksel olarak modellenmistir. [8]

Basari elde etme egilimi:

Eg =Gy x0O, x Oy

E; = Basari Elde etme egilimi
G; = Basar Glidiisii
O, =Basar beklentisi veya olasilig1

O, =Bagariya verilen Onem

Basarisizliktan kaginma egilimi:

E s =Gg xO 3 x0,

E_; = Basarisizliktan Kaginma Egilimi

Gg = Basarisizliktan Ka¢inma Giidiisti

O_; =Basarisizlik Beklentisi veya olasiligi

O_, = Basarisizhigim Ozendirici degeri (Bu deger negatiftir.)

Bagintilardaki giidiiler, insanlarin kisisel 6zellikleri, olasiliklarla 6zendiriciler ise

¢evrenin Ozellikleridir.

Kuramin varsayimmina gore, iki egilimden hangisi daha giicliiyse davranis ona gore

sekillenir.
E=E; —Eg

Atkinson’1in diger bir varsayimina gore, basarinin 6zendirici degeri, basar1 beklentisi

ile ters orantihidir. Ozetle, kisiler giic isleri basarmaktan daha ¢ok hoslanirlar. Diger
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taraftan, basarisizligin 6zendirici degeri de basarisizlik beklentisi ile ters orantilidir.

Ozetle, insanlar kolay islerde basarisiz olmaktan daha ¢ok utanirlar. [8]

2.2.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow ve Herzberg’in kuramlarinda kullandiklar1 siiflandirmalara benzer bir
siniflandirma yaparak motive edici faktorleri degisik bir sekilde agiklamaya

calismistir. Alderfer gereksinimleri ii¢c temel gruba ayirmistir:
1. Var olma (Existence)
2. Aidiyet (Relatedness)
3. Gelisme (Growth)

Ingilizce kelimelerin bas harfleri kullanilarak bu kurama ERG kurami denilmektedir.
Varolma gereksinimleri Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri olarak
niteledigi  gereksinimleri kapsamaktadir. Aidiyet gereksinimleri bireylerin
baskalariyla olma, sosyal iligkiler kurma istekleriyle tanimlanmaktadir. Gelisme

gereksinimi ise bireylerin kendilerinin kisisel gelisimlerini kapsamaktadir. [12]

Alderfer’in ERG kuraminda gereksinim gruplari arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik
bir diizen yoktur. Bireylerin gereksinimleri belirli bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir
ve birden fazla gereksinim grubu aym anda bireyi motive edebilir. Ornegin; bir
bireyin aidiyet gereksinimi baskin olabilir ve var olma gereksiniminden Once
gelebilir. Aym1 zamanda gereksinim gruplar1 arasinda da gecis olabilir. Yani
bireylerin hayatinda alt diizey gereksinimden iist diizey gereksinime dogru bir

gelisme olmayabilir. Zaman zaman bu gereksinimler yer degistirebilir. [12]

Alderfer’in getirdigi yeni bir kavramda gereksinimlerin siirekli ve donemsel olarak
ayrilmasidir. Siirekli gereksinimleri bireyin motivasyonunu siirekli saglayacak olan
gereksinimlerdir. Ornegin basar1 gereksinimi, sevilme, popiiler olma gereksinimi gibi
sosyal ve psikolojik gereksinimler bu tiir gereksinimlerdir. Donemsel gereksinimler
giderildikleri anda motive edici olmaktan ¢ikar ve belirli ararlilarla meydana gelirler.
[12]

Alderfer, bir ihtiyacin giderilmemesi halinde veya tam olarak karsilanmamasi
halinde bireyler diger ihtiyaclardan daha fazla talep edebiliyorlar. Sikici bir iste
calisan bir insan, bu iste kendini gerceklestiremedigi taktirde, daha yliksek iicret veya

is giivenligi talep edebilirler. Eger birey bir isini hallederken basarisiz olursa
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ihtiyaclar hiyerarsisinde asagiya dogru hareket eder. Yoneticiler yiiksek diizeyde
performans alabilmek icin calisanlarin ihtiyaglarim1 giderebilmesi igin firsatlar

saglamalidir. [4]

Alderfer’in ERG kurami ger¢ek yasam olaylarimi daha onceki igerik kuramlariyla
pekistirmistir. Icerik kuramlari, bireylerin degisik gereksinimleri oldugunu
vurgulamigtir. Tiim bireyler aym1 anda ayni gereksinim diizeyinde motive
olamayacaklar1 i¢in bu kuramlarda bireyden bireye degisen ihtiyag¢ farkliliklarina da

yer verilmelidir. [12]

2.2.5. Beklenti Teorileri

Bu teoriler, beklenti ve deger kavramlarinin motivasyon konusuna girmesiyle ortaya
cikmigtir. Bu teorilerin esasi, bireylerin, davranis ve hareketlerinin muhtemel
sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayimmna dayanmaktadir. Ayrica,
bireyler bu sonuclarin her birinin kendileri agisindan ne kadar degeri oldugu
konusunda da bir fikir sahibidirler. Bu durumda bireyler, bu belirli sonuglar

arasindan bilingli secimler yapabilirler. [1]

Beklenti teorileri, belirli sonuglarin elde edilmesi ile ilgili beklenti, bu sonuglarin kisi

goziindeki degeri ve sonuclarin ulagilabilirligi ile ilgilidir. [8]

Motivasyon konusunda Onemi gittik¢e artan teorilerin basinda beklenti teorileri
gelmektedir. Beklenti teorileri V. Vroom tarafindan gelistirilen teori ve bu teorinin E.

Lawer ve L. Porter tarafindan daha da gelistirilen teoriden olugmaktadir. [4]

2.2.5.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom’a gore bir insanin motivasyonu, kisinin sonuca ulagsma beklentisi ile sonuca
verdigi Onemin carpimina esittir. Vroom’un teorisine gore sonuca verilen dnem
“valance” terimiyle agiklanmaktadir. Bir amaca ulasilmak isteniyorsa valans pozitif,
bu amaca kars1 bir ilgi duyulmuyorsa valans negatif olacaktir. Buradaki 6nemli nokta
valans sonucun gercek degeri degildir, beklenen degeridir. Bu durumda, bir insanin
giidiilenmesi, biitlin sonu¢ ve amaclarin valanslariyla, bu sonu¢ veya amaglarin

gergeklesebilme ihtimallerinin ¢arpimina esittir. [8]
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G=) (BxV)

G = Gudiillenme
B = Beklenti
V = Valance

Ihtiyaclar hiyerarsisi ve ¢ift faktdr teorilerinin gelistirilmesiyle Vroom motivasyon
modeli ortaya ¢ikmistir. Bu modele gore, iste doyum saglamanin temel motive edici

faktorlerini sOyle siralayabiliriz:
e Yiiksek iicret
e Yeterli ylikselme olanaklari
e Katilmali denetim
e s arkadaslar ile iliski kurabilme olanaklar
e Degisik gorevler
e (Calisma yontem ve hizinin siki bir bigimde denetimi

Vroom’un modelinde iicret artisi 6n planda olmakla birlikte, bu iicret artis1 belirli
yerlerde belirli amaglar i¢in bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Bu nedenle de bireyin

beklentilerinin iyi analiz edilmesi gerekmektedir. [4]

Bu teori, birey bir davranisi segerken, bekledigi is, 6diil temeli lizerine kurulan farkl

olasiliklar1 gelistirir. Bu teori li¢ degiskeni igermektedir. [10]

e (Caba-performans iligkisi: Caba performansi saglar mi, performans ne kadar
caba gerektirir ve basar1 elde etme olasiliginin ne kadar oldugu konularini
igerir.

e Performans-6diil iligkisi: gosterilen performans ile elde edilecek 6diil ve

sonuglara ulasma ihtimalini igerir.

e (Cekicilik: Odiiliin tesvik ediciliginin incelenmesi konularini igerir. Bu faktor
bireylere gore oOdiiliin gergeklestirdigi basar1 ve odiiliin onemi ile ilgilidir.
Ayrica bu faktor kisinin doyurulmamis ihtiyaglarinin giderilmesine yardimci

olur.
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Bu kurama goére calisanlarini motive etmek isteyen yoneticiler su konulart goz

6niinde bulundurmalidir;

e (Calisanlarin yaptiklar islerin sonucunda yaptiklar1 islerin ve degerlerinin
Olclimiinli yapmaya dikkat etmelidirler. Yonetici, ¢alisanlarindan istedigi seyi

degil, odiillendirdigi seyi aldigin1 unutmamalidir.

e C(Calisanlarin igin sonunda ne istediklerini bilmeli ve gerekli teminleri
yapmalidir. Bu istekler icsel veya digsal olabilir. Ornegin; bir is
tamamlandiktan sonra kendine deger hissi i¢sel, bu isin sonucunda elde edilen
odiiller ise dissaldir. Calisanin mutlu olmasi i¢in odiiller kisinin beklentileri

ile tutarli olmalidir.

e Acik ve etkili bir sekilde istenilen davranislar1 ve bunun sonucundaki odiiller

hakkinda bilgi vermelidirler.

e Performansla verilen odiiller dengeli olmalidir. Elde edilen performans

sonucunda gerekli 6diil en kisa zamanda verilmelidir.

e (Calisanlarin farkli ihtiya¢ sahibi olduklarini, fakli amaglarinin oldugunu ve
dolayis1 ile fakli performanslarinin oldugunun bilincinde olmalidirlar.
Calisanlarin ne derecede performansa ulasabileceklerini tespit edip ona gore

gorev dagilimi yapmalidirlar. [10]

Vroom’un beklenti kurami motivasyonu bireysel olarak ele almakta ve bireyler
arasindaki farkliliklar1 da gz Oniinde bulundurmaktadir. Vroom islerde genelde
bireyleri nelerin motive ettigini degil, her bir bireyin nasil motive edildigine
bakmaktadir. Her bireyin beklentileri ve performanslarimin farkli olacagina
deginmistir. Bu kuram genellemelere olanak tanimadigi i¢in yoneticiler arasinda pek
tercih edilmeyen bir kuram olmustur. Ancak bilimsel olarak bu kuram iizerinde
yapilan arastirmalarda beklenti degerlerini tespit etmek iizere soru formu veya
goriisme yontemi kullanilmistir. Bu arastirmalarin sonucunda Vroom’un kuramini

destekleyen bulgulara rastlanmstir. [12]

Vroom’un beklenti kuramina gore sonuca ulagsma beklentisi yiiksek olan ve c¢ok
istenen amaglar i¢in kisiler ¢ok ugrasacaklar; buna karsilik istenen, ancak sonug
beklentisi zayif olan amaglar icin pek ¢aba harcamayacaklardir. Ote yandan sonug

beklentisi kuvvetli olmakla birlikte pek istenmeyen amaglar iginde kisiler
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cabalamayacaktir. Ornegin isinde yiikselmek isteyen bir is¢i, eger ¢ok calisirsa
yiikselecegine inaniyorsa, baska bir deyisle, ¢ok ¢alisma sonunda yiikselme
beklentisi varsa, ¢ok calisarak is basarimini arttiracaktir. Oysa ylikselmenin, is
basarimi disinda baska kosullara bagli oldugu bir isyerinde, ¢alisanlarin bdyle bir
beklentisi olmayacagindan, kisiler yukselme amaciyla cabalarini

yogunlastirmayacaklar ve is bagarimini arttirmaya gerek duymayacaklardir. [3]

Eger bir eylemin birden fazla beklenen sonucu varsa, sonuglarin valansit davranisi
belirleyecektir. Ornegin, bir is¢i iicretinin artmasini ¢ok istemektedir. Cok ¢alisirsa
licretinin artacagina inanmaktadir. Buna karsin kisi ¢ok caligmaya karsi motive
olamayabilir. Kisi ¢ok calisirsa yorulup, hasta olacagina inaniyorsa ve sagligina asiri
Onem veriyorsa, ¢alismasini arttirmayacaktir. Bu drnekte ¢ok calismanin iki temel
sonucu vardir. Biri licret artisi, digeri hastalanma, Hastalanmanin (-) valansi, iicretin

(+) valansindan biiyiikse is¢i calismaya giidiilenmeyecektir. [3]

Vroom’un modeli ile ilgili bir diger degisken ise aragsalliktir. Bireylerin tercihleri,
belli bir sonucu basarmak i¢in duyulan arzunun giicline baghdir. Bu durumda
tercihler, bireyin birinci seviyedeki sonucun, ikinci derecedeki sonugla nasil
iligkilendirildiginin algilanmasiyla ilgilidir. Bireyin bu iliskiyi algilamasina aragsallik

denir. [1]

Genel olarak Vroom sonuglari iki seviyede ele alir. Birinci seviyedeki sonuglar para,
terfi, taninma gibi hususlar1 kapsamaktadir. Ancak, iicret aris1 veya terfi gibi birinci
seviyedeki sonuglarin tek basina bir anlami yoktur. Esas onemli olan bu birinci
seviyedeki sonuglarin, yiyecek, giyecek, barinma, eglence gibi ikinci seviyedeki
sonuclarin elde edilmesine imkan saglamasidir. Bir baska deyisle, birinci seviyedeki
sonuclarin 6nemi, ikinci seviyedeki sonuclarin elde edilmesinde aragsallik gorevi ifa
etmelerinden ileri gelmektedir. Ciinkii ikinci seviyedeki sonuglara dogrudan

ulasilamamaktadir. [1]

Vroom’a gore, bireyin belli bir sonucu arzulama degerini ifade eden valance gibi
aragsallikta +1 ile -1 arasinda bir deger alabilir. Aragsallik degeri +1 oldugunda,
ikinci seviyedeki sonucun elde edilmesi i¢in birinci seviyedeki sonuglarin varliginin
yeterli olduguna inanilir. Aragsallik degeri -1 oldugunda ise, ikinci seviyedeki
sonuclarin ancak birinci seviyedeki sonuclarin var olmamasiyla miimkiin olacagina

inanilir. Bu acgiklama sonucu valance ile aragsallik arasinda su sekilde bir iliski
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kurabiliriz; belirli bir sonucun valansi, diger biitiin ikinci seviyedeki sonuglarin
valansi ile bunlarin aragsallik degerinin carpimlarinin toplamina esittir. Buna gore

motivasyon formiilii su sekilde diizenlenebilir. [8]
G=B) (AxV)

A = Aragsallik
Sonug olarak Vroom modeline gore bir kisiyi giidiilemenin iki yolu vardir; [1]

1. Daha iyi iletisim ile odilleri arttirmak sureti ile sonuglarin degerini

yiikseltmek.

2. Sonuglarin elde edilmesindeki beklentiyi arttirmak

2.2.5.2 Porter ve Lawler’in Modeli

Porter ve Lawler sekil-4’de de goriildiigii lizere konuya 9 degiskenli bir modelle
yaklagsmiglardir. Bu modelin en biiylik 6zelligi motivasyonel kavramlar1 bir model
sekline getirmesidir. Vroom, c¢alisan insanin motivasyonunu, gii¢, valance ve
aracsallik gibi kavramlarla ifade ederken, Porter ve Lawler bunu daha da gelistirerek,
bilgi ve oOzellikler, rol algilamalari, performans, odiiller, o6diillerin denkligi ve
tatminkarlik ile kurami iyice genisletmistir. Porter ve Lawler bireylerin i¢indeki
cabay1 etkileyen faktorleri inceleyip, ¢aba ve performans arasindaki iliskiyi ortaya
cikarmaya calismislardir. Asagidaki sekilde degiskenler izah edilerek bireylerin
motivasyon siireci agiklanmaya calisilmistir. Yani her bir degiskenin bireyler
tizerindeki etkileri ve sonucunda motivasyonun saglanmasi siireci aciklanmaya

calisilmustir. [1]
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Sekil 2.2°de goriilen bu teoriye ait 9 degisken kisaca agiklanacaktir. [3]

Odiiliin Degeri: Bu degisken gesitli amaglarin bireysel cekiciligini gosterir.
Eger birey odiiliin degerini yiiksek bir seviyede goriirse, bu odiilii elde

edebilmek i¢in daha fazla ¢aba sarfetmeye calisabilir.

Efor ile o6diil alma olasihgi: Bu degisken kisinin ¢abalarinin ddiille
sonuclanip sonuglanmayacagi konusundaki beklentisini igerir. Bu kuram da
kisiden kisiye degisebilir. Ornegin; &diiliin degeri ve ddiile ulasma ihtimali

biiylikse, gosterilen ¢aba da o oranda biiyiik olacaktir.

Efor: Kisilerin bir isi yapmak i¢in harcadig1 fiziksel ve zihinsel enerji
miktart. Bunlar her bireyin isinde harcayacagi enerji miktarin1 gosterir.
Bireyin odiile verdigi deger yiiksek ise ve cabalarimin bosa ¢ikmama

ihtimaline de bagli olarak is yaparken harcayacagi enerji artacaktir.

Yetenekler: Kisinin basarisini etkileyen kisisel 6zellikler. Bireyin bir isi
yapabilmesi sadece o isi yapmak istemesine bagli degildir. Ayn1 zamanda o
isi yapabilmesi i¢in gerekli yeteneklere de sahip olmasi gerekmektedir. Her
bireyin gosterdigi caba ve yetenekleri, o isi olmasi gerektigi gibi yerine

getirebilecek diizeyde olmalidir.

Is Bilgisi: Bu degisken, is¢inin basarili olmak igin islerini nasil yapmalar1 ve
ne sekilde calismalar1 gerektigi konusundaki 6znel goriislerini igerir. Eger kisi
is bilgisine tamamen sahipse, o isi gerceklestirmek icin gdsterilen ¢aba

yiiksek performans saglayabilir.

Performans: Iscinin iste gosterdigi ¢cabanin iiriiniidiir. Amaglarna ulasabilen
ve kendilerine verilen gorevleri yiiksek diizeyde yapmayi basarabilen
bireylerin performanslari yiiksektir. Performans i¢in ¢aba gdstermek gerekse
bile her ¢abanin sonucunda iyi bir performans ortaya ¢ikmayabilir. Yetenek,

is bilgisi ve caba birlesince ortaya istenilen performans ¢ikabilmektedir.

i¢sel Odiiller: Basaril bir ¢alisma yapma gibi kisinin kendi davranis1 sonucu

elde ettigi odiillerdir.

Odiiller: Porter ve Lawler modeline gore performans odiillerle
sonuclanmalidir. Her yonetici, c¢alisanlarinin  performanslarini  belirli

sekillerde odiillendirir. Bunlarin bir kismi bireyler tarafindan verilirken, bir
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kismi1 da disardan baska kisiler tarafindan da verilebilir. Odiiller icsel ve

digsal olmak iizere iki gruba ayrilir;

1) Dissal Odiiller: Ucret artisi, yiikselme gibi is¢inin disinda olan
ve sirketge verilen ddiillerdir. Ucret, maas, uygun ¢alisma sartlari,

giivenlik ve tatil gibi ddiiller bu gruba girer.

2) icsel Odiiller: Basarili bir calisma yapma gibi kisinin kendi
davranis1 sonucu elde ettigi oOdiillerdir. Basarili olma duygusu,
sorumluluk alabilme duygusu yeteneklerini kullanabilme duygusu

bu gruba girer.

Esitlik flkesi: Iscinin cabasi karsiligi almasi gerektigini diisiindiigii 6diil
miktaridir. Her bireyin kisilik yapisina ve ¢evresine gore beklentileri de farkl
olacaktir. Bireyler kendi ¢abasi ve bunun sonucundaki performansina gore,
cevresindekilerin ¢aba ve performansini degerlendirerek kendine verilen
odiliin  esitlik ilkesine uyup uymadigini degerlendirecektir. Birey,
beklediginden daha ¢ok veya en azindan bekledigi kadar 6dil alabildiginde

mutlu olacaktir.

Tatmin: Elde edilen {iriinler ile algilanan adil odiiller arasindaki iliskiyi
gosterir. Elde edilen ddiiller, algilanan adil 6diilden ¢oksa, kisi tatmin olacak,
aksine elde edilen odiiller algilanan odiillerden azsa tatminsiz olacaktir.
Yiiksek diizeydeki tatminin yiliksek diizeydeki performansi doguracagi
diisiintilse de, Porter ve Lawler’e gore yiiksek performansin yiiksek tatmine

yol actig1 vurgulanmaktadir.

Eger bir yonetici bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanacaksa, Vroom

modelinde sdylenenlere ek olarak asagidaki hususlar1 géz 6niine almalidir;

Personelden beklenen performansa gore egitim ve yerlestirme yapilmalidir.
Pozisyon ¢atigsmalart miimkiin oldugunca azaltilmalidir.

Personelin kendi aldig1 6diil tutarindan ¢ok diger personelin aldigi odiillere

onem verdigi unutulmamalidir.

Personelin i¢sel ve digsal ddiillere fakli nemler verdigi bilinmelidir.
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e Personelin performansi, aldigi odiller ve diger personellerle olan iligkisi
stirekli goz Oniinde tutularak gerekli degerlendirme yapilmali ve onlemler

alinmalidir. [4]

2.2.6. Pekistirme Teorileri

Davranigin nasil degistirilebilecegine yanit arayan bu kuram B.F. Skinner’in
calismalarina dayanir. Kisi davramiginin iggiidiisel olmadigin1 savunan Skinner,
davranisin, kisinin bulundugu cevre kosullar1 ile bigimlendigini ileri siirmektedir.
Skinner’a gore diirtli, ihtiyag, tutum gibi i¢sel durumlar1 gozlemleme olanagi
olmadigina gore, bunlari, davranisin nedeni olarak gostermek bir varsayimdan 6teye
gitmez. Kisinin i¢inde yasadigi ¢evre gozlemlenebildigine gore, bu ¢evresel kosullar

incelenerek, davranisi yonlendiren etkenler gercekei bir sekilde ortaya koyulabilir. [3]
Kuramda genel olarak ii¢ degiskenden soz edilebilir;

e Davranis

o (evre

e Pekistiriciler

Kurama gore, bir is arkadasinin onaylayici giiliimseyisinden, bir iistiin 6vgiisiinden
tutun da para 6denmesine kadar herhangi bir olay yada nesne pekistirici olabilir.
Baska bir deyisle, bir pekistirici davranist izlediginde, bu davranisin ileride
yinelenme olasilig1r artacaktir. Bunun igin davranigla pekistirici arasinda uyum

olmalidir. Uyumlulugu diizenlemede dort yol vardir;

¢ Olumlu Pekistirici: Davranisin ilerde yapilma olasiligin1 arttiran
pekistiricidir. Arzu edilen bir davranmis sonucundaki memnuniyetin
belirtilmesidir. Ornegin; ise zamaninda gelen ve yapmasi gerekende fazla is
yapan bireye yapilan 6vgli olumlu bir pekistiricidir. Bu olay bireyin bu
davranigi tekrarlamasin1i da saglayacaktir. Ayrica bu davranig genel

performansi da artirir.

e Kacinmay1 é6grenme: Isci icin istenmeyen, tehlikeli bir uyarana son veren
bir davranista s6z konusu olur. Yonetici istemedigi davraniglarin sonuglarini

gostererek, istedigi davranislarin tekrarini saglayabilir.
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Yok olma: Daha 6nce verilen bir olumlu pekistirmenin verilmemesi sonucu,
bir davranisin bir siire siirlip yok olmasidir. Bu davranisin desteklenmemesi

ve gelecekte tekrar ortaya ¢ikmasini engellemeye calismaktir.

Ceza: Negatif sonuglar uygulanarak bir davranigin tekrar ortaya ¢ikmasini
engellemeye calismak igin bir yontemdir. Ornegin; 6zel haklardaki diisiis,
ticretleri azaltmak ve 6demeleri aksatmak cezalar i¢cinde gosterilebilir. Dogru
davraniglar1 gostermede sik sik basarisiz olmasina ragmen ¢ogu yoOnetici
tarafindan gerekli oldugu diisiiniiliir. Skinner, bu yontemin kullanilmasina

taraftar degildir.

Skinner’a gore orgiitler kaginmay1 6grenme yada ceza yontemini kullandiklari i¢in

etkili calisamamaktadirlar.. Ceza yonteminde cezalandirilan davranis hemen yok olur

ama cezanin yan etkileri vardir. Ceza kalkinca davranis hemen belirebilir.

Istenmeyen hareket ortadan kalksa dahi istenen hareket ortaya ¢ikmayabilir.

Cogunlukla ceza, gerginlik ve endise yaratir. Ayrica cezalandirana karsi tepki

dogabilir. [8]

Yoneticiler i¢in bu teorinin degisik uygulama yontemleri vardir. Organizasyonda

neyin uygun neyin uygun olmadiginin belirlenmesiyle takdir géren davranislarda

kalic1 degisiklikler meydana gelir. Yoneticiler istenilen davraniglari gelistirmek i¢in

asagidaki konulara 6nem vermelidir;

Yoneticiler calisanlarina, basarili olmalar: i¢in neler yapmalar1 gerektigini

acikca ifade etmelidirler.

Yoneticiler yanlis yapilan islerde c¢alisanlarini uyarmalidirlar. Neden

odiillendirilmedigini bilmeyen bir kisinin motive olmasi da zor olur.

Yonetici yliksek performans alabilmek i¢in, c¢alisanlara verilen 6diillerin
istenilen diizeyde olup olmadigina dikkat etmelidir. Calisanlarin ihtiyaglar
farkli oldugu igin odiillerde kisilere gore belirlenmelidir. Odiiller

performansa gore degerlendirilmelidir ve herkese esit 6diil verilmemelidir.
Uygun ddiiller gdsterilen performansin hemen ardindan verilmelidir.

Uygun yapilmayan d&diillendirilmelerin  calisanlarin ~ davraniglarinda

degisikliklere yol acabileceginin bilincinde olunmalidir. [10]
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2.2.7 Esitlik Teorisi

Teorinin temeli, ¢alisma hayatindaki bireylerin, kisiler arasi iligkilerde bir mukayese
yapmalarina dayanmaktadir. Bu teorem Homans ve sonra da Adams tarafindan

gelistirilmistir. [1]

Homans’in dagitimc1 adalet kavramimi ele alarak, esitlik teorisini daha iyi
anlayabiliriz. Homans’a gore dagitimci adalet, calisma yasamindaki 6diill veya
cezalarin dagitiminda, liyakate gore bir hakkaniyet Olgiisiinii géz Oniinde
bulundurmaktadir. Homans orgiit i¢indeki adaletsizliklerin, tutum ve davraniglarin
degismesinde etkili oldugunu kabul etmektedir. Bu kabule gore, igin bir kisminda
calisanlar diger kisminda g¢alisanlara gore kendi Odiillerinde bir farklilik goriirlerse
tatminsizlik duygusuna kapilacaklardir. Calisanlar bu farklilik dogrultusunda,

haksizlik ve adaletsizligin giderilmesi i¢in bir ¢aba harcayacaklardir. [1]

Bireyler arasindaki farkliliklar1 gidermek igin kisilerin gosterecekleri davranislari

sOyle siralayabiliriz:

e Uretimin artirilmas1 veya azaltilmasi, daha az etkin calisma gibi konularda

gosterilen gayretin degistirilmesi
e Daha yiiksek {icret veya 6diil talebi gibi elde edilen sonuglarin degistirilmesi
e Gayret ve sonug tanimlarinin degistirilerek esitsizligin azaltilmasi

e Istifa, isyeri i¢inde degisiklik talebi ve devamsizlik gibi durumlarla isi terk

etme
e Diger bireylerin sarf ettikleri gayreti azaltmay1 saglama
e Karsilastirmanin dayandig1 temel faktorleri degistirme [4]

Esitlik Teorisi’ne gore ¢alisanlar isyerlerine kendi motivasyonlarini etkileyen esitlik
karsilastirmalar1 yaparlar. Bu sebeple, is ortaminda esitligi saglamak ve silirdiirmek

icin en bilyiik ¢abay1 yoneticilerin gostermesi gerekir. [10]
Yonetici personelini motive etmek i¢in asagidaki hususlart dikkate almak zorundadir:

e Bu teorinin ana temasi esit gosterilen gayretin esit sekilde ddiillendirilmesi

gerektigi lizerinedir.

e Bireylerin isletme i¢cinde ve isletme icinde yaptiklar karsilastirmalar esitlik

ve esitsizlik olarak algilanir.
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o Esitsizlige kars1 gosterilebilecek tepkiler farkl sekillerde olabilir. [4]

Bu yaklasimin motivasyonla olan iliskisi, kigilerin sikintilardan kurtulmak i¢in ¢aba
gostermelerine dayanmaktadir. Cilinkli zihinsel uyumsuzluklar sikintiya sebebiyet
vermektedir. Kisaca uyumsuzluk durumundan kurtulmak icin gdosterilen caba,
giidiilenmeyi saglamaktadir. Bu konuda zihinsel uyumsuzlugun izafi olup kisiden

kisiye degistigi unutulmamalidir. [1]

Kurama gore birey, kendi odiilleriyle katkilar1 arasindaki oran1 6teki kisilerin 6diilleri
ve katkilar1 arasindaki oranla karsilastirir. Bu karsilastirma sonucu kisi, bu oranlar

arasinda bir esitsizlik algilarsa, esitlik duygusu zedelenir ve bu durumdan tedirgin

olur. [3]
O, /K> (O, /Ky) O = Odiiller k = Kisi
O, /K )< (O, /K,) K = Katkilar 0 = oteki kisi

Kuramin varsayimina gore, bireyin oOdiil/katki orami oteki kisinin o6dil katk:
oranindan diisiikse esitsizlik durumu ortaya ¢ikar. Algilanan bu esitsizlik biiyiidiikce
kisinin yakinmalar1 artar. Bu durumda kisi 6nce odiillenirini ¢ogaltmak i¢in ¢aba sarf
eder. Ornegin iicretini arttirma yollarini arar. Eger ddiilleri arttirmay: basaramazsa,

katkilarini azaltma yolunu seger, 6rnegin ¢alisma hizini yavaslatir.

Ote yandan, eger bireyin odiil/katki orani, oteki kisinin odiil/katk1 oranindan
biiyiikse, kisi bir sugluluk duygusuna kapilir. Ornegin yaptig1 isin niteligini
yiikseltme veya arkadaglarinin islerine yardim etme gibi yollar arar. Kisinin
odiil/katk1 orani, 6tekinin oranindan biiytlik oldugunda, kisi esitsizlik duygusunu daha

gec ve zor fark eder. [3]

Esitlik teorisinin One slirdiigli yaklasimlari, ¢esitli uygulamali arastirma sonuglari
genel olarak dogrulamaktadir. Ancak, metodolojik a¢idan daha saglikli arastirmalar

yapilarak teorinin tam olarak kabul edilebilecegi vurgulanmaktadir. [4]

2.2.8 Amag Teorisi

Amaglar bireysel veya orgiitsel de olsa kovusulmak istenmen bir durumdur. Amaglar
bireylerin ve orgiitlerin, gelecekte herhangi bir zamanda ulasmay1 amacladiklar1 bir

deger olmasindan dolayi, ihtiyacglarin giderilmesinden ¢ok gelecekte elde edilecek
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degerlere ulasilmasi i¢in gosterilen ¢abadir. Amag teorisinin ortaya ¢ikmasinda en
biiylik katkiy1 Locke yapmistir. Bu teorinin temel esaslarmi su sekilde

Ozetleyebiliriz; [1]
e (Calisanlarin motivasyonel belirleyicisi, onlarin amag ve niyetleridir.
e (Cevresel 6zendiriciler, ¢alisanlarin amaclari lizerinde etkili olabilirler.

e Bireyler cevrelerinden gelen uyarimlari, kendi deger yargilarina gore

yorumlarlar.

Amagclarin, is basarisinin yiikseltilmesini saglayabilmesi i¢in tasimasit gereken

ozellikler sOyle siralanabilir; [8]
e Amaglar ne kadar belirgin olursa, performans o kadar artmaktadir.

e Amaglar giiclestik¢ce, performans artmaktadir. Basarili kisiler bu amaclara

daha fazla dnem vermektedirler.

e Performansin artmasi i¢in amagclarin calisanlar tarafindan benimsenmesi

gerekmektedir.

e (Calisanlarin, ¢alistiklar1 konularda, karalara katilabilmeleri performansi
arttirmaktadir.
e Calisanlara yaptiklar isin sonucu ile ilgili bilgi verilmesi yani geri bildirim

yapilmasi, ¢alisanlarin performansini arttirir.

Bu teoriyi tam anlamiyla bir teori olarak diisiinmemek gerekir. Bu teori, is bagarisina
yonelen temel islemleri ve amag tespitini kapsamaktadir. Insanlar ¢ogu amaclarina
ulasabilmek i¢in kendilerine alt amaglar secgerler. Bu alt amaglarin ana amac1 onlarin
kendilerinden elde edilecek tatmin degil, bunlarin ilerdeki amaglarina ulagsmada bir
ara¢ olmasidir. Buna ragmen insanlar amaglarini segerken, kullandiklar1 kriterler
bakimindan oldukca farklilagirlar. En oOnemli farklilik ne dereceye amagclarin
secimine Onem verilecegidir. Bu teoriye gore amaclar giiglestikge is basarisi

artmaktadir. [1]

Amag¢ Teorisi'ne gore, is basarismin belirleyicisi bireyin amagclaridir. Orgiit
tarafindan saglanan Ozendiriciler bireyin amaclarini etkileme yoluyla davranisi
etkiler. Insanlarin davranislariin bilingli amaglara ydénelmesine ragmen, amag baska

amaglarla catisabilir ya da amaglar her zaman davranisa neden olmayabilir.

33



Personelin isleriyle ilgili olarak belirledikleri amaglarda bazi nitelik ve nicelik
standartlar1 da varsa bunlarda amag olarak kabul edilebilir. Yine teoriye gore, kisiler,
cevresel olaylar1 kendine gore degerlendirerek kendine amaglar belirler ve
davraniglari bu amaca yonelir. Amag¢ ne kadar zor olursa is basarisi da o derecede

artar. Clinkili amaca ulasmak i¢in harcanacak efor ¢ok daha fazla olacaktir. [4]

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, uygulamaya doniik sonuglar iceren bu
kuramin, performansi arttirmada yararli olacagi ve is yasamina uygulanabilecegi

sOylenebilir. [3]
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3. ETKILIi MOTIiVASYON TEKNIiKLERI

Motivasyon teorileri ve bu alanda yapilan arastirmalar sonucunda istenilen
performansa ulasmada ve calisanlarin bundan memnun olmalarin1 saglayacagi bazi

yontemler gelistirilmistir. [4]

Calisanlarin motive olmasini saglamanin en 6nemli yolu, her bir elemanin yoneticisi
ile olan iligkilerinin niteligine, yoneticilerin ¢alisanlarina duydugu giiven, saygi ve
ilgidir. Calisanlardan en iyi performansi almak icin Oncelikle calisanlara bakis
acisinin ve davraniglarin degerlendirilmesi gereklidir. Calisanlar1 desteklemek i¢in ne
gibi tesvikler ve yoOnlendirmeler kullanildigi, yoneticilerin g¢alisanlarma gerekli
verimi alabilmek icin ne derecede destek oldugu motivasyon teknikleri agisindan

Onemlidir. [13]

Bireylerin ve calistiklar1 birimlerin birbirlerinden karsilikli beklentileri vardir.
Bireyler calistiklar1 birimlerden gosterdikleri performansin karsiligini beklerler.
Bireylerin degisik kisilik yapilarindan kaynaklanan farkli motivasyon olma yapilari
ve ihtiyaglar1 dolayisiyla, her bireyin beklentileri ayni almamaktadir. Bireylerin

calistiklar1 birimlerden beklentileri soyle siralanabilir: [3]
e Para
o s giivenligi
e llerleme olanaklart
e Taninma ve sayillma
e Yetenek ve basarisini gosterebilme
e Bir deger olduguna inanma
e Ozgerceklestirim olanaklart

e lyi ¢alisma kosullari
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Orgiitlerin de ¢alisanlarmdan beklediklerini sdyle siralayabiliriz: [3]

Kendilerine verilen gorevleri bagimli bir bicimde yerine getirmek
Yapici diistinceler

Takim ¢aligmasi, biitlinliigii ve is birligi

Kendi kendini yetistirmek

Calistiklar1 birime baglilik ve olumlu tutumlar

Giclii bir calisma motivasyonu

Stirekli calismaya kararli olmak ve devamsizlik géstermemek

Giivenilir, gercekei diisiincelere, yargilama yetenegine ve olgun bir kisilige

sahip olmak

Gli¢ durumlarin iistesinden gelebilme ve kendi kendini idare edebilme

yeteneklerine sahip olmak

Orgiitler ¢alisanlarindan bekledikleri dogrultusunda onlar1 motive etmeye calisirlar.

Bireyler kendi ihtiyaclarin1 karsilayacaklari davraniglart sergileyeceklerinden,

orgiitler c¢alistirdiklar1 bireylerin motive olma yapisin1 ve ihtiyaclarin1 ¢ok iyi

bilmelidir. Insanlarin ¢cok degisik giidiilenme yapilar1 olmasi nedeniyle, ydneticilerin

ellerinde c¢ok degisik motive edici teknikler bulundurmalidir. Ydneticiler bu

teknikleri kullanarak calisanlar1 daha etkin c¢alismaya yonlendirebilirler. Bu

tekniklerin belli baghlarini sdyle siralayabiliriz: [3]

Ucret

Yiikselme

Takdir edilme
[letisim
Kararlara katilma

Is genisletme

Ayrica ¢aliganlarin motive olabilmesi i¢in yoneticilerin pozitif bir i ortami yaratmasi

gerekmektedir. Motivasyonu saglamak i¢in yoneticiler, kisilere bireysel olarak

davranma, destek olma kiiltiirel farkliligin bilincinde olma, ¢alisanlar1 yetkilendirme,
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etkili bir 6diil sistemi kurma, igin tekrar dizayni, girisimciligi ve yaraticiligr artirmak
ve iste esneklik yaratmak gibi konular1 is yerinde kurabilecek bir yoOnetim

gostermelidir. [10]

3.1 Is Ortaminda Cahsanlar1 Desteklemek

Calisanlara is ortaminda destek vermenin yollar1 sunlardir; [4]

e Yonetici, calisanlarin hedeflerine ulasmalarini kolaylastirmalidir. Yonetici
bunu engelleri ortadan kaldirarak, karsilikli hedef belirleme olanaklar
gelistirerek, egitim programlarini baslatarak ve risk almayi destekleyerek

saglayabilir.

e Yonetici, agik bir sekilde ¢alisanin katkisini takdir etmelidir. Calisanlara
islerinde ne kadar iyi olduklarin1 sdylemek, yonetici i¢in, insanlarin ¢abalarini
odillendirebilecekleri en iyi yollardan biridir. Yonetici ¢alisanlarinin iyi
yonlerini takdir ederek onlarin gosterdikleri iyi davraniglar1 tekrar etmelerini

saglayabilirler.

e Yonetici calisanlarin ihtiyaglarina esit duyarlilik gdstermelidir. Calisanlar
adil ticret almak isterler ve bunu diger calisanlarla kendi performanslarini

karsilagtirarak 6lcerler.

3.2. Cahisanlan Yetkilendirme
Organizasyondaki bireylere otorite, 6zerklik verilir, desteklenir ve onlara giliven
duyulursa yetkilendirme ortaya ¢ikar.

Yetkilendirme, calisanin sadece isinin bir parcast olmaktan ¢ikip, isin tamamen
calisan tarafindan yapilmasi i¢in dizayn edilir. Yetkilendirmenin bir sonucu olarak

daha ytiiksek bir sorumluluk, yenilik ve risk almada goniilliilikk ortaya ¢ikar.

Sahip olma ve giiven duygulari, otorite ve 6zerklikle birlesince yetkilendirme giiclii

bir motivasyon kaynagi olarak ortaya ¢ikmaktadir. [4]
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3.3. Isin Tekrar Dizaym

Yoneticiler isin tekrar dizayn edilmesinde kullanilmak iizere bir isin hangi kisminin
motivasyonu sagladigmi bilmeleri gerekmektedir. Isin dizayni, is yapisina

motivasyonel teorilerin uygulanmasi anlamina gelmektedir. [10]

Is tasarimu, bir isin nasil daha etkin yapilabilecegi konusundaki tasarimlarin yan sira,
calisan icin doyurucu ve ilging olmasimi da kapsamaktadir. Ozellikle is yasam
kalitesi yaklagimi, is tasariminda bazi1 gelismelere yol agmistir. Bu konuda ¢esitli
caligsmalar yapilmis ve hem calisan hem de isletme agisindan faydali sonuglar elde
edilmistir. Beceri gesitliligi, isin tamamindan sorumlu olma, bagimsizlik, isin 6nemi
ve geri beslenme etkenleri isin temel Ozelliklerini olusturmaktadir. Bu Ozellikler
calisanda, calistigina deger bir is hissi, sorumluluk duygusu ve basar1 diizeyi

hakkinda fikir sahibi olma gibi psikolojik etkiler yaratmaktadir. [12]

Isin tekrar dizaym kisilerin nitelikleriyle ilgili bilgiyi gerektirir. Bunun iginde
kisilerin ihtiyaglari, beklentileri, goriis ve degerleri, beceri diizeyleri ve yetenekleri
bulunmaktadir. Bunun yani sira, isin tekrar dizayn edilmesi, isin nitelikleri ile ilgili
bilgileri de gerektirir. Bir isin tamamin1 yapabilecek seviyeye gelmek icin dizayn
edilmis isi yapacak olan bireyler o diizeye erisinceye kadar igin belli bir kismini
iistlenebilirler. Islerini monoton olarak goren kisilere ise daha fazla sorumluluk

gerektiren ve daha esnek isler verilebilir. [4]

Isin tekrar dizayn alternatifleri sdyle sayilabilir. [4]
e s Genisletme
e s Rotasyonu

e s Zenginlestirme

3.3.1 Is Genisletme

Bazi gorevler, monoton ve siirekli yinelenen islerden olusur. Bu tiir isler,
calisanlarin, yeteneklerini kullanmalarina ve kendilerini gelistirmelerine olanak
vermezler. Isin akisi icinde, is gdrenin yaptig1 islerin sayisim ve tiiriinii arttirmak
anlamina gelen is genisletme sayesinde, yaptig1 islerin tiirli ve sayis1 ¢ogalan isci,
yeteneklerini kullanmak ve becerilerini gelistirme olanagina kavusur. Ote yandan,

isin birka¢ asamasini gerceklestiren caliganin yakin is g¢evresi iizerinde denetim
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olanag: artar. Is genisletme yoluyla, is¢i icin daha ilging ve doyurucu duruma
getirilen is, bdylece motive edici bir etkiye kavusur. Dolayist ile, is¢inin ise karsi

ilgisi artar. [3]

Is genisletme genelde yatay is yiikleme olarak adlandirilir. Rutin islerde galisan
bireyler is genisletmeden faydalanabilirler. Calisanlarin rekabet hisleri bir seyler
iirettikge gelisir. Is gelistirme, miicadele gerektiren isler arayan kisiler icin uygun bir

yontem degildir. [4]

3.3.2 is Rotasyonu

Gegici olarak farkli insanlara, farkl igler veya gorevler atamak, is rotasyonudur.. Bu
fikir, ¢esitlilik eklemek ve islerin bir grubunun karsilikli iligkili olmasini saglamak
yoniinde faydali olmaktadir. Is rotasyonu igerisindeki yoneticiler, spesifik
departmanlarin operasyonlar1 hakkinda bilgi edinirler. Ornegin ofis calisanlari, ofis
sorumluluklarinin farkli ek boyutlarin1 6grenebilmek, ek kavramlar kazanabilmek ve
ihtiyac duyuldugunda baskalarinin yerini alabilmek amaciyla, bir siire igin

birbirlerinin yerine ¢aligtirilabilirler. [4]
3.3.3. Is Zenginlestirme
Is zenginlestirme asagidaki unsurlardan olusur; [4]

e Gorevlerin Cesitliligi: Zenginlestirilmis bir is, calisana daha once hig ele

almadig1 yeni ve daha zor isleri ytikler.

e Gorevlerin Onemi: Zenginlestirilmis bir isle mesgul olan galisan dogal bir is

birikimini ele alir, ayrica uzmanlagmay1 saglayan spesifik gorevler iistlenir.

e Gorev Sorumlulugu: Zenginlestirilmis bir isle mesgul olan bir ¢alisan bu is

aktivitelerinde otoritesini kullanabilir.
e Geri Bildirim: Zenginlestirilmis bir isle mesgul olan ¢alisan, kendisine
sunulan periyodik ve detayli raporlar alir.
Is zenginlestirmede gosterilen ¢abalar calisanlarin is iizerindeki kontroliinii arttirir.
Baz1 firmalarda, is zenginlestirmesi; calisanlarin ve yoneticilerin problemlerini

diizenli olarak karsilikli tartismak ic¢in toplanmalart ve yoneticilerin geligim igin

calisanlarina 6nerilerde bulunmasi anlamina gelmektedir. [4]
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3.4. Yaraticihigl ve Girisimciligi Tesvik Etmek

Organizasyonlar biiyiidiikkce, formal kontrol sistemleri yaratict enerjinin
kaybolmasina neden olabilir. Is ortam, calisanlarin yaraticiligma ket vurabilir.
Calisanlar, yaraticilikla ilgili ihtiyaglarin1 karsilamak icin kendi organizasyonlarini
kurma yolunu segebilirler. Bu sorunun farkinda olan, pek cok sirket, girisimciligi

destekleyen bir ortam olusturmaya calisirlar. [4]
Bir yonetici yaraticiligi tesvik etmek i¢in su maddeleri takip edebilir;
e Miimkiin olduk¢a gayri resmi toplantilarin kullanilmast,

e Basarisizlig1 cezalandirmak yerine tolerans gosterilmesi ve bunun &grenilen

bir tecriibe olarak kabul edilmesi.
e [srarli olunmasi
e (alisma alaninin fiziksel diizeninin gayri resmi iletisime imkan tanimasi.
e Yaratici personelin ddiillendirilmesi, terfi ettirilmesi.
e Kati prosediirlerin elemine edilmesi.
e (Calisanlarin kii¢lik takimlar halinde organize edilmesi.
e Hareketin desteklenmesi

Calisanlarin yaratict yonlerini ortaya koyabilmeleri i¢in motivasyonlarinin {ist
seviyede olmasi gerekir. Calisanlarin islerin isleyisine katilmasi saglandigi zaman,
problemleri ¢ozmek ve yeni ¢oziimler iiretebilmek icin i¢lerinden gelerek bir ¢aba
harcadiklar1 goriilecektir. En basarili birimler, calisanlarindaki yaratici diislinceyi
canlandirip ve bu yaratici diislinceyi ortaya koyabilmek i¢in gerekli zaman, destek ve
araglari saglayan birimlerdir. Ama ¢ogu 0rglit, ¢cok yogun calisma ortamindan dolay1
calisanlarina diistinmeleri ve bir seyler liretmeleri i¢in yeterli zaman verememektedir.
Birgok kisi bu yogun calisma temposundan giinliik ihtiyaglarin1 gidermek igin yeterli
vakit bulamamakta ve bos olan yemek saatlerinde bile ¢calismakta ve fazla mesaiye
kalmaktadir. Boyle yogun olarak ¢aligilan isletmelerde, ¢alisanlara biraz dinlenmeleri

icin firsat vermek ¢ok faydali olmaktadir. [13]
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3.5. Esneklik Yaratma

Esnek Zaman: Esnek zaman calisanlara, islerine ne zaman baslayacaklar1 ve
bitirecekleri konusunda karar vermelerine izin verir. Calisanlar giinliik is planlarimni
degistirebilir ve hayatlar1 tizerinde daha fazla kontrole sahip olabilirler. Bu yaklagimi
benimseyen sirketlerde, ise gelmede, ¢alisan devir oraninda ve ise gecikmelerde

diisiisler gbzlemlenmistir.

Sikistirllmus is Haftasi: Sikistirilmis is haftasi ¢alisanlarin is zorluklarini geleneksel
5 is giinlinden daha kisa siirede tamamlamalarina izin verir. Bu tiir yaklasimda
calisanlarin is memnuniyeti artar. Ancak, bazi yoneticiler bu tiir bir yaklagimin
zamanlamay1 daha zorlastiracag1 diisiincesindedirler.. Bazi yoneticiler ise kontrol
kaybindan ¢ekinmektedir.

Is Paylasim: Is paylasimi, fulltime bir isi, iki part-time is¢inin yapmasia izin
vermektir. Is veren igin avantaji, bir maas ve ek imkanlar sunarak, iki farkh

kaynaktan faydalanabilmesi ve boylelikle iki farkli kiginin fikrini edinebilmesidir. [4]

3.6. Oneri Sistemleri

Oneri sistemleri basarili ¢alisanlar: iceren sirketlerde, yaygin olarak kullanilan bir

metottur.
Bu basarinin ii¢ temel sebebi vardir;

e Gergekte isi asil yapan kisilerin isle ilgili Oneriler yapacak en iyi kisiler

olmasidir.

e Oneri sistemi, ¢alisanlarin organizasyona olan taahhiitlerini ve sadakatlerini

arttirir.
e Oneri sistemi, katilimlarm arttirmada calisanlara bir yon verir.

e Oneri sistemleri sayesinde, maliyetleri azaltan, verilen hizmet gelistiren,

gilivenligi arttiran ve ddiillendirmeyi saglayan fikirler iiretilir. [4]
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3.7 Etkili Odiil Sistemi Kurmak

Davranislarin motive etmek i¢in, bir organizasyon etkili bir 6diil sistemi kurmalidir.

Tim c¢alisanlarin farkli ihtiyag, deger, beklenti ve hedeflere sahip oldugu

diisiiniilecek olursa, 6diil sistemi de pek ¢ok degiskeni i¢inde barindiran bir sistem

olmalidir.

Etkili bir 6dil sistemi i¢in; [4]

Odiillerle ihtiyaglar arasinda bag olmalidir. Etkili &diil sistemleri esnek
olmalidir. Bir giinliik izin ve ¢esitli sosyal faaliyetler i¢in verilen bir davetiye

gibi farkli 6diillendirme sekilleri vardir.

Odiiller, ¢alisanin temel ihtiyaglarim gidermelidir. Ucretler ve ek imkanlar

tatmin edici olmalidir.

Ayni alanda faaliyet gosteren diger firmalarda sunulan d&diillerle

karsilastirilabilir 6diiller olmalidir.

Odiiller aym1 isi yapan Kkisiler icin esit olmali ve adil bir sekilde
dagitilabilmelidir. Calisanlara o6diiliin sekline karar verme olanagi da
saglanmalidir. Isverenler diillerin hangi kosullarda ne zaman verilecegini de
iyi bilmelidir.

Odiillendirme gosterilen bagaridan hemen sonra yapilmalidir.

Odiiliin sunulmast sirasinda, yoneticinin ddiille ilgili konusma yapmasi ddiile

deger katar.
Odiiller 6nemi vurgulanarak 6zel bir sekilde verilmelidir.

Odiillendirme miimkiinse tiim calisanlarin  bulundugu bir ortamda

yapilmalidir.

Odiil sistemi ¢ok yénliiliik iistine kurulmalidir. Bu &diillerin kazanilmasinda farkl

yollar sunulmalidir. Geleneksel sistemde Odeme, ise olan katkiya gore degil

bulunulan pozisyona gore yapilir. Isletmeler, miisteri memnuniyeti yetkilendirme

tizerine kurulu yaklasimlar1 benimsedikge ¢alisanlara farkli bir sekilde 6deme yapilir.

Calisanlar kisa vadeli odiillerle ilgilenmemektedirler. Eger 6diil i¢in uzun siire

gerekiyorsa ¢aliganlar 6diil i¢in gerekli ¢abay1 sarf etmemektedirler. [4]
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3.8 Odiillendirme Metotlar

Odiillendirme metotlarmi 7 ana grupta inceleyebiliriz:

1. Ucret
2. Ovgii
3. Terfi

4. fletisim

5. Kararlara Katilma
6. Egitim
7. Ilging ve Cekici Gorevler

3.8.1 Ucret

Ozendirme araglarmin en basta gelenlerinden biri olan iicret, is gorenlerin ekonomik
ihtiyaclarii1 karsilamaya yarayan bir arag olmasi yaninda, onlarin sayginlik

basamaklarindaki yerlerini belirlemesi bakimindan da énemlidir. [3]

Unlii is adamu Uzeyir Garih’de iicretin 6nemli bir motivasyon aract oldugu
kamisindadir. Uzeyir Garih bu konuya su sekilde deginmistir; “Ihtiyaglarm ve hayat
standardinin bir st limiti olmadigina gore, gelir ihtiyacinin da maksimumu
olmayacaktir. Bu bakimdan en énemli motivasyonunda yiiriitiiciiler i¢in maddi gelir

oldugu agiktir.” [9]

Calisanlar emekleri karsiliginda kazandiklar iicretlerin yeterli ve adil bir sekilde
verilmesini isterler. Caliganlar, licretin yeterliliine karar verirken, kendi ihtiyaglarini
ne derecede karsiladigima ve baska kuruluslarda kendi pozisyonunda calisanlarin
aldiklar1 ticretlere da bakarlar. Ayni zamanda kendi calistiklar1 yerdeki diger

calisanlarin tlicretleriyle de karsilagtirma yaparlar. [3]

Ucretin motive edici olarak rolii, isteki basarryla bagintili olup olmadigina gore
degisir. Eger kurulusta iicretle performans arasinda bir iligki kurulmamissa, iicret
artis1 bir basar1 artisina yol agmayabilir. Bu nedenle sirketlerde kisisel katkilari
Odiillendiren, Ozendirici licret sistemi olarak tanimlanan sistemle, tiim calisanlari
odiillendiren ticret sisteminin degisik agirliklar verilerek birlestirilmesinde fayda

vardir. [3]
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Uzeyir Garih de bu noktaya parmak basmis ve performansla iicret arasinda iliski
kurulmasi gerekliligini su sekilde vurgulamistir; “Yoneticiler makam ve mevkilerin
gerektirdigi normal maas gelirinin yam1 sira ¢agdas kuruluslarda, kuruluslara

kazandirdiklar1 karin bir pay1 ile motive edilmektedir.” [9]

Calisanlar1  6zendirmek amaciyla yapilacak iicret artirimlart  iki  sisteme

dayandirilabilir:
o Kisisel katkilar1 6diillendiren sistem
e Tiim calisanlar1 orda ¢alistiklari i¢in 6diillendiren sistem

Ikinci sistem isverenle calisan arasindaki uyumlu iliskilerin siirdiiriilmesi acisindan
onemlidir. Ucretler yeterli ve adil oldugu siirece, ¢alisanlar c¢alistiklari yerleri
benimserler ve is¢i degisikligi ve devamsizliginda azalmalar olur. Tiim calisanlari

odiillendiren sistem ise kisileri motive etmede ¢ok etkili bir sistem degildir. [3]

Calisanlarin odiillendirilmesinde prim gergekten onemlidir. Cilinkii prim harcanan
fazla eforun karsiligidir. Bu konuda Alarko sirketinin emekli insaat danismani
Firuzan Baytop, goriislerini su sekilde ifade ediyor; “Bir yonetici basarili olmak
istiyorsa, ¢esitli motivasyonlar yaninda ekibinin haklarin1 korumalidir. Eger bir yerde
basar1 primi varsa, o primin en azindan bir kismi, o basariyr saglayanlara

dagitilmalidir. 5]

3.8.2 Ovgii

Calisanlarin katkilarini takdir ederek onlari onurlandirma, basit pahali olmayan ve
etkili bir motivasyon kaynagidir. Yapilan isin, énem verilen kisiler tarafindan
begenilmesi calisanlara biiyiik bir doyum verir. Ovmek bazen bir ¢ift sézle de
olabilecegi gibi, bazen bir yilikselmeye, bazen bir siireligine ticretli bir izne, bazen de
parasal bir odiille de saglanabilir. Bu 6vgii unsurlar1 adil ve dengeli dlgiiler iginde
oldugu zaman, ¢alisanlar1 yaptiklar islerde motive etmek icin ¢ok etkili bir yontem

olabilir. [3]
Kisilerin hak ettikleri ovgiileri s0yle siralayabiliriz:

e Sartlandirilmis 6vgii: Kisiye 6zel bir nedenden dolay:r degil, diiriist, samimi
ve caligkan olmasi gibi kisiligini belli eden 6zelliklerinden dolay1 verilen

ovgldiir.
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e Zihinsel gelisimlerin dviilmesi: Ozel bir gorevi yerine getirmek amaciyla

yapilan ilerlemeler i¢in verilen 6vgiidiir.
e Saygi dvgiisii: Ozel bir kabiliyetle gergeklestirilmis bir faaliyet icin verilir.

Insanlar yanlis ve sebepsiz yere oviildiikleri zaman, o dvgii degerini kaybetmis olur.
(4]

Isyerlerinde aksiliklerin iist iiste geldigi giinler mutlaka basimiza gelir. Bu tiim
olumsuzluklarin st iiste geldigi bir giinde yoneticilerden birinin gelip yaptiginiz bir
isten dolay1 sizi 6vmesi o glin baginiza gelen tiim olumsuzluklari unutmaniza neden

olabilir. [13]

Uzeyir Garih’de motivasyonda &vgiiniin onemine dikkat ¢ekmektedir; “Ast1 ile
konusup bilgi sahibi olduktan sonra 6zel veya aleni tesvik edici ovgii sozleri cesaret
verme, sirt stvazlama ¢ok dnemli motivasyon unsurlaridir. Bu tiir davranislar astlari

kamgilar; daha biiyiik arzu ve istiyakla calismalarini saglar. [9]

Bir motivasyonel 6ge olarak Ovgiiniin, ne kadar etkili oldugunu vurgulamak {izere
Firuzan Baytop’un bir anisini1 aktarmak istiyorum. Firuzan Bey, 1993 yilinda santiye
sefi olarak calistigi, Moskova Biiyiikel¢iligi insaatin1 tamamlamis, son rétuslari
yaparken, is¢ilerin gece giindiiz ¢aligmaktan bunaldiklarini fark eder ve ilan tahtasina

su bildiriyi asar;

“Tiim Isci Ve Personele,

Sizlerin iistiin gayretleri ile biiyiikel¢ilik ingsaatimiz zamaninda ve en iyi sekilde
tamamlanmak tizeredir. Son derece gii¢ sartlar altinda biiyiik bir uyum iginde, canla
basla ¢calisarak biiyiik bir is ¢itkardiniz.

Biitiin emegi gecenlere gsirketim ve kendim adina sonsuz tesekkiir eder,

)

basarilarimizin devamini dilerim.’

Bu 6vgii dolu bildiri, isgileri etkilemis ve motivasyonu arttirmistir. Bu ilanin etkisini
Firuzan Bey kitabinda su sekilde agikliyor; “Ertesi sabah ve devaminda biitiin is¢i ve

personel beni gordiiklerinde bir bagka sevgi ve saygi ile selamliyorlardi.” [5]
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3.8.3. Terfi

Terfi, bireyin daha yiiksek konumdaki bir goreve dolayist ile daha gii¢ bir ise
getirilmesidir. Gorev gliclestikge, bireye yiiklenen sorumluluk, verilen yetki ve
Odenen ticret de artar. Bu nedenle terfi, birey iizerinde, ¢ok yonlii giideleyici bir etki

yapar. Terfinin kisiler tizerindeki etkilerini kisaca soyle siralayabiliriz:

e (alisana kisisel ilerleme ve kendini gelistirme olanagi saglar. Bu olanak

kisinin kendine giivenini artirir.

e Bireyin kendini yonetme istegini ortaya ¢ikarir. Bu da daha ¢ok s6z sahibi

olmak isteyen bireye psikolojik bir 6duldiir.

e Terfi ayn1 zamanda bireye kuvvetli bir prestij saglar. Daha 6nemli bir is, daha
cok sorumluluk ve daha yliksek bir sosyal statii olarak kabul edilen prestij
bireylere biiyiik bir doyum saglar.

e Terfi gelir diizeyinde bir artis anlamina da gelir. Terfi ile kazanilan para terfi

olmadan kazanilan paradan daha ¢ok etki yaratir.

Yiikselmenin 6zendirici etkisi, performansa bagli oldugu oranda artar. Terfi sistemini
bazi liretim endekslerine baglayan bir kurulus, terfiyi kideme baglayan bir kurulustan
daha iiretken olacaktir. Ayni sekilde, terfiyi iiretkenlige baglayan bir kurulusun, aile
dost ve arkadas iliskilerini, i¢ politikayr gz oniinde bulunduran bir kurulustan da

daha iiretken olacagi kuskusuzdur. 3]

Calisanlara islerini kendi yontemleriyle yapmalari i¢in sorumluluk ve yetki
verilmesi, onlarin i¢indeki ¢alisma azmini ortaya ¢ikarma konusunda ¢ok etkilidir.
Calisanlar kurumlarda begenilen ve giivenilen bireyler olduklarini hissetmek isterler.
Calisanlara bagimsizlik ve 6zerklik tanindig1 zaman daha {ist pozisyonda ¢alisanlarin

yiikii hafiflemis olur ve bdylece herkesin mutlulugu ve memnuniyeti artmis olur. [13]

En 6nemli motivasyon araglarindan birinin gii¢ oldugu agiktir. Giiciin aslinda yetki
ile, onun da unvanla belirlenmesi gerekir. Ancak cogu kez sirketlerde devredilen
yetkinin unvanla bagdasmadig goriiliir. Yetkisiz unvan kisiyi ancak bir siire motive
edebilir. Ciinkii ¢cevre kisa stirede bu durumun farkina varir. Bu sebeple terfide denge
bliyiik bir 6neme sahiptir. Vaktinden 6nce verilen unvanlar, terfi ettirilen kisilere
delege edilen yetki ve sorumluluklarda bosluk meydana getirir. Zamansiz terfi etmis

kisi, elde ettigi unvan altinda ezilir. [9]
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Uzeyir Garih, genglere ve yoneticilere bu konuda su tavsiyede bulunmaktadir; [9]

e Yoneticiler, elemanlarin1 motive etmek i¢in terfileri ulufe gibi dagitma
yerine, gerekli tahsil, tecriibe ve olgunluga erisme noktasini dengeli olarak

tespit etmeleri ve makamlarla unvanlari ona gore dagitmalaridir.
e Gengler ise, is hayatlarinda saglam ve emin adimlarla ilerlemeyi ¢ok hizli
yiikselmeye yeglemelidir.
3.8.4. Iletisim

Iletisim, teskilat icinde emir ve haberlerin yayilmasini saglayan bir siire¢ olarak

tanimlanabilir. iletisin yontemlerini sdyle siralayabiliriz:

e Yukaridan asagiya dogru iletisim: yoneticilerin emir ve haberlerinin
caliganlara kadar iletilmesini saglar.

e Asagidan yukariya dogru iletisim: Yoneticilerin asagiya dogru gonderdigi

emir ve haberlerin sonuglarin1 6grenmek olanagi saglar.
e Yatay iletisim: calisanlar ve yoneticilerin kendi aralarindaki iletisimi saglar.

Iletisim, emir ve haberlesmenin yaninda, karsilikli duygu ve diisiincelerinde
yayilmasint saglayan bir baglanti kurma aracidir. Emir ve haberlesmenin yaninda

duygu ve diisiincelerde ¢aliganlarin davranislarinda degisikliklere yol agar. [3]

Iyi diizenlenmis bir iletisim ag1, hem yoneticiler i¢in hem de ¢alisanlar i¢in motive
edici bir 6zellige sahiptir. Calistiklar1 kurumlarla ilgili bilgi sahibi olmak, yoneticileri
de ilgilendiren konularda, 6ziirce tartisabilmek, Onerilerini sunabilmek calisanlara

asagidaki ozellikleri kazandirir:
e Kendilerine deger verildigi inancin1 kuvvetlendirir.
e (Calisanlarin kendilerine olan giivenlerini ve saygilarini artirir.

e (Calistiklar1 yerin maglarin1 benimsemelerini ve bu yolda ¢aba harcamalarini
saglar.

Iletisimin yoneticiler iizerindeki motive edici etkisi biiyiiktiir. Yaptigi iletisimin

sonucunu ve caliganlar tarafindan algilanisin1 géren yonetici, bu yoldan elde ettigi

bilgilere dayanarak ¢alisanlarin ve kurumun isleyisini diizeltici 6nlemler alabilir. [3]
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3.8.5. Kararlara Katilma

Calisanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmasini saglayan bu sistem, kararlarin
esit ve Ozgiir bir tartisma temelleri ilizerine olusturulmustur. Kararlara katilmanin

sagladig1 faydalar asagidaki gibi siralanabilir:
e Kurulusun alt kademelerinin etkisini genisletir.

e Yonetimin daha etken karar almasini saglayarak sorunlarin daha gergekei bir

sekilde ¢oziilmesine yardimci olur.

e Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmak c¢alisanlar iizerinde motive edici bir

etkiye sahiptir.
e Kararlara katildigin1 sanmak bile ¢alisanlarin doyum diizeyini olumlu etkiler.

e C(Calisanlarin yaptiklar1 isleri benimsemelerini ve bu is iizerine c¢aba

harcamalarini saglar.

Bu ¢ok yonlii faydalar dolayisiyla, kararlara katima, ¢alisanlart motive etmede ¢ok

Onemli bir aragtir. [3]

Calisanlarin kararlara katilmasi sadece firmalar i¢cin degil, ¢alisanlarinda oldukca
yararmadir. Bu kararlara 6nem verilmesi ile ¢aligma sartlarinda olumlu degisiklikler
yapilmasi, islerini ¢ok iyi yapanlarin Oniine ge¢en organizasyon bozukluklarindan

dolay1 ¢ikan engellerin ortadan kaldirilmasini saglar. [13]

3.8.6. Egitim

Kuruluslar personele egitim olanagi saglamanin hem personele hem kurulusa faydali
olacaginin bilincinde olmalidir. Personeline egitim veren kuruluslar islerinde daha
esnek ve daha basarili personellere sahip olurlar. Verilen egitim personele su

ozellikleri kazandirir:
e Kendine yeni beceriler gelistirir.
e Daha farkli ve yeni bir bakis agis1 kazanir.
e Kendi alanlarinda ¢alisan kisilerle tanigip ufuklarini gelistirme firsat1 bulurlar.

Calisanlara giinliik calisma diizeninin disina ¢ikma olanagi bile tanimak onlarin
motive olmalarinda 6nemli bir etki saglar. Calisanlara yeni seyler 6grenme ve bunun

sonucu olarak daha iyi bir pozisyona yiikselme firsatinin verilmesi, onlar
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hareketsizlik ve monotonluktan kurtararak onlarin  yaraticiliklarin1  ve

motivasyonlarini iist seviyeye ¢ikaracaktir. [13]

3.8.7. flging ve Cekici Gorevler

Calisanlar her giin aynt monoton isleri yaparlarsa bir siire sonra kendilerini bir
kapana sikilmis gibi hissetmeye baglarlar. Ancak islerindeki yenilikler tekrar
heyecanlarinin artmasimna ve dinamizm kazanmalarina neden olacaktir. Calisma
hayatina ilk baslandiginda bulunan heyecani ve umutlar1 ve yeni bir ise baslamis

olmanin verdigi iirkekligi ¢alisanlara tekrar kazandirmak ¢ok ta zor degildir. [13]
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4. ERGONOMI VE CALISMA YASAMINA ETKILERI

Bu boliimde genel olarak ergonomi ve ergonominin is hayatim1 ne yollarla

etkilediginden bahsedilecektir.

4.1. Ergonominin Tanimi

Insan ve c¢alisma cevresi arasindaki iliskinin bilimsel arastirmasini yapan ve
endiistrilesmenin hizla ilerlemesi sonucu gelismis bir bilim dalidir. Ergonomiyi

asagidaki gibi degisik sekillerde de tanimlayabiliriz:
e Insan ile calisma gevresi arasindaki iliskilerin bilimsel olarak incelenmesidir.

e Insan biyolojisi birimlerinin teknik birimlerle beraber uygulanarak insan ve

isin en uygun bi¢cimde uydurulmasidir.

e Insana rahatlik, giivenlik ve yaptig1 islerde kullanabilecegi arag, makine ve

techizatin se¢ilmesi igin gerekli bilgilerin tiimiidiir.
e (Calisma kosullarinin insan tabiatina uyarlanmasi bilimidir.

Kisaca, ergonomiyi isin insana uyarlanmasi olarak tanimlayabiliriz. [14]

4.2. Ergonominin ilgi Alanina Giren Bilim Dallar

Ergonominin i¢ i¢e oldugu yakin bilim dallar1 bir biitiin olarak ergonomiyi

olusturmaktadir. Bu bilim dallarini kisaca a¢iklamak istersek:

e Is Fizyolojisi: cahsanlarin ozellikle is yaparken harcadii enerjisini,
kaslarinin ¢alismasim1 ve sicaklik karsisinda insan viicudunun gosterdigi

tepkileri 6l¢meye calisir.

e Is Hekimligi: ¢alisanlarin ise alinirken veya calistiklari sirada yapilan
kontrollerde isten dolay1 bir hastalifinin olup olmadiginin aragtirilmasi ve

varsa bunun 6nlenmesi i¢in yapilan ¢aligmalar1 kapsar.
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Is Emniyeti: Hukuki agidan isletmelerde almmasi gereken &nlemler ve is
kazalarinin olmamasi i¢in gerekli egitim c¢alismalarinin yapilmasi ve

sonuclariin denetlenmesi konularini igerir.

Isin Modern Yéntemlere Gore Organizasyonu: Isletmelerin belirledigi
amaclara uygun olarak, isletmelerde fiziki ve psikolojik ¢alisma kosullarinin

saglanmasini ¢aligmalarini kapsar.

Psikososyoloji: Calisma gruplarinin  sorunlarinin  bulunmas: konusunda

psikososyolojik calismalardan faydalanarak sorunlarin ¢6ziimii siirecidir. [15]

4.3. Ergonomiden Kimler Yararlanabilir

Ergonominin isletmelerde 6zellikle insan faktoriiniin korunmasinda, daha az fiziki

caba harcanmasiyla verimliligin artirilmasinda kullanilmaktadir. Ergonomiden

kimlerin yararlanabilecegini asagidaki gibi siralayabiliriz:

Uretim araglarini imal etmeyi diisiinen miihendisler
Insan emeginin var oldugu saglik hizmetlerinde
Isletmelerde kazalar1 5nlemede

Personelin yetismesi i¢in egitimde

Calisanlarin savunucusu olan sendikalarda

Calisanlarin  kotii  sartlarda  ¢alistirllmamasi  konusunda ergonomiden

yararlanilabilir. [14]

4.4. Ergonominin Cesitleri

Ergonomiyi uygulamalarda su sekillerde gormek miimkiindiir:

Diizeltme Ergonomisi: Mevcut ¢calisma kosullarini iyilestirmeyi amaglar.

Kavram Ergonomisi: Calisanlarin kullanacaklar1 ara¢ ve gereglere uyum

saglamasi iizerine ¢alisir.

Is Sorunlar1 Ergonomisi: Insan-makine sistemini ve arasindaki iliskileri

inceler.

Sistemler Ergonomisi: Isletmelerin bir biitiin olarak incelenmesidir.
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e Uretim Araglar1 Ergonomisi:

e Laboratuar Ergonomisi: Bu ergonomi iilkemizde en ¢ok kullanilan ergonomi

cesididir. [14]

4.5. Egitimin Ergonomiye Katkisi

Egitim, is kosullarinin iyilestirilmesi sirasinda ortaya c¢ikabilecek bir¢ok sorunun
giderilmesini ve c¢alisanlarin yeni ise uyum sorununu ortadan kaldirabilir. Egitim
genellikle aninda yardim saglayamadigi icin degisikliklere ve yeni is
organizasyonlarina uyum saglamada zorluk ¢eken bazi kimseler sonugta basarisizliga
ugrayabilirler. Is kosullarinin iyilestirilmesi igin gerekli olan kavramlar hem
yoneticiler hem de calisanlar tarafindan iyi sekilde bilinmedigi i¢in, egitim bu
asamada 6n plana ¢ikmaktadir. s kosullarinimn iyilestirilmesinde basarili olmak igin
belirli teknik konulara hakim olmak gerekir. Bu konuda da egitimin gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Bu alanlarda ¢ikan sorunlarin nedeni ise sorumlu personelin yetersiz

olmasidir. [16]

Egitimin gerekli oldugu alanlarin belirlenmesinin kolay olmasina ragmen, egitimden
alman sonug yeterli olmamaktadir. Isletmeler her zaman egitim icin gerekli olan arac,
gerec ve personeli bir arada bulunduramazlar. Bazen de egitmen bulunamaz. Isletme
disindan gelen bir egitici ile personel arasinda uyumsuzluklar da olabilir. Egitimde
kisisel farkliliklarinda géz oniine almmas: gerekir. Ornegin; Bilgi temeli, dgrenim,
gorgli ve kisisel ilgi bunlarin basinda gelir. Faydali bir egitim igin asagidaki iic
konuya dikkat edilmelidir:

e Egitimde gercek sorunlarin belirlenmesi
¢ Elde edilen bilgilerin yayilmasi
e Isletmelerde elde edilen deneyimlerin analizine gitmek

Bu konulara gerekli 6nemin verilmesi halinde hem kaliteli bir egitim saglanabilir

hem de egitim sonucunda gerekli diizeye ulasilabilir. [14]
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4.6. Ergonominin Calisma Yasamina Etkileri

Calisanlardan gerekli verimi alabilmek i¢in is ortaminin psikolojik sartlarinin 6nemli
oldugu kadar, fiziksel kosullarinda 6nemi biiyiiktiir. Bu fiziksel kosullarin insan
onuruna yakisir, insanin hosuna gidecek, yeterince sessiz ve aydinlatilmig, insan
blinyesine uygun bir ¢alisma saati ve ritminde ayarlanmisg, caligmak i¢in en uygun
duruma getirilmis olmas1 gerekmektedir. Sadece temel ihtiyaclar1 karsilanmis
kisilerden verim almak zor olacag gibi isleri yaptirmakta zor olacaktir.

Bu boliimde isin fiziksel kosullar1 olarak nitelendirdigimiz aydinlatma, renk, giiriilti,
titresimler, is yerinde hava kirliligi ve sicakligi, ¢alisma saatleri ve ritmi gibi konular

ergonomik acgidan incelenecektir. [14]

4.6.1. Aydinlatma

Calismak yalmzca elleri kullanmay1 degil ayn1 zamanda gézle takipte gerektirir. Isin
saglikli olarak gozle takip edilebilmesi i¢in yeterli aydinlatmanin olmasi1 gerekir.
Calisma sirasinda algilamanin yiizde doksami gdzle olmaktadir. Is kazalar1 ve iiretilen
mallarin kalitesinde diisiikliiklere aydinlatmanin yetersiz oldugu ortamlarda rastlanir.
Yeterli aydinlatmanin oldugu ortamda {iretilen malin kalitesi artarken miktar1 da
artacaktir. Ayni1 zamanda sadece gerekli aydinlatma seviyesini saptamak, gozle
yapilan bir igin tamamen kusursuz olarak yapilabilmesi i¢in her zaman yeterli
olmamaktadir. Isik saglayan kaynaklarin zararli ve rahatsiz edici etki yaratmamalari

icin, 0zenle se¢ilmis ve uygun yerlestirilmis olmalar1 gerekir.

Goziin ¢alisma ortaminda kendini tehlikelerden korumasi gerekmektedir. 500
Lix’lik bir 1sikla aydinlatilmis bir odadan, yar1 aydinlatilmig bir odaya gecildigi
zaman, géz uyumunun tam olarak saglanabilmesi i¢in dort ila otuz dakika ge¢mesi
gerekmektedir. Sik sik degisen aydinlatma yiiziinden meydana gelen goz kamasmasi
g6z mercegini tahrip ettigi igin, goziin kaybedilmesine kadar varabilecek g6z

rahatsizliklar1 olusabilmektedir. [14]

Sagliklt bir ¢alisma ortami i¢in calisilan ortamin yeterince aydinlatilmis olmast

gerekmektedir. Yeterli aydinlatmaya etki eden faktorleri su sekilde siralayabiliriz:
e Goriilmesi gereken maddenin biiyiikligi
e Zeminin 1siklandirilmasi

e Yapilan ise bakma siiresi
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e Devamli bakilan yer ile kontrastlik
e Renk
e Suni 15181n rengi ve giin 15131 ile arasindaki denge.

Aydinlatmanin kesin olarak diizeyini ve limitini belirlemek zordur. Aydinlatma
araglarinin se¢imi ve yerlestirilmesi aydinlatma ozelliklerini koruyacak sekilde
temizlik ve bakim islerinin rahatlikla yapilabilecegi sekilde olmasi gerekir. Zaman
degismelerine bagl olarak aydinlatma sorununun ¢dziime kavusmasi giiclesmektedir.
Ornegin; Gece karanliginda calismak {izere aydinlatma sistemi kurulmus bir yerde,
giindiiz giin 1s18indan faydalanilmaktadir. Ancak bulutlu bir havada buranin

aydinlatilmasinda sorunlarla karsilasilabilir. [16]
Iyi bir aydinlatmanin sagladig1 yararlar1 soyle siralayabiliriz:
e (G06z bozulmalarini 6nler
e Isin cabuk yapilmasini saglar
e s kazasi oranini diisiiriir.
Yeterli bir aydinlatmanin ana ilkeleri ise sunlardir:
e (6z kamagmasina neden olmayacak 151k kullanilmalidir
e s yapilan diizeye diisen golgelerden miimkiin oldugunca kaginilmalidir
e Aydinlatma sabit olmalidir
e Aydinlatma seviyesi yeterli olmalidir.

Is1gin yansimasit ve gbze ¢arpmasi ile meydana gelen gbz kamasmasi, gormeyi
engelledigi i¢in, is kazalarina neden olabilecegi gibi liretim sirasinda kalitenin ve
verimin diismesine neden olur. Siirekli gozii kamastiran 1siklar ise cesitli goz
hastaliklarina neden olabilmektedir. Buradan da anlasilacag: gibi géziin kaynasmaya

neden olan etkenlerden korunmasi gerekmektedir. [14]

4.6.2. Renk

Siirekli degisik cesitleriyle karsilastigimiz renkler hayatimiz i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Giivenlik, goriis ve moral gibi konularda hem ara¢ gereglerin bulundugu hem de

insanlarin bulundugu c¢evrenin rengi cok Onemlidir. Rengin akillica kullanilist
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isletmeler i¢cin Onemli katkilar saglamaktadir. Rengin sagladigi katkilar1 soyle

siralayabiliriz:
e Ortamin estetik olarak gelistirilmesini saglar
e Calismalarin verimini artirir
e Satis grafigini yiikseltmek
e Tehlike alanlarini bildirmek
¢ Genisligin ve boslugun arttig1 izlenimini vermek
e Miisterileri hosnut kilmak

Uygunsuz renk se¢imi ise, gdz yorgunlugu, hosnutsuzluk, yorgunluk ve bitkinlik gibi
duygulara yol acacaktir. Ayrica aydinlatma sistemine gore yanlis se¢ilmis bir renk,
yetersiz aydinlatmanin etkilerini ¢ogaltarak, verimliligi azaltacaktir. Uygun se¢ilmis

bir renk ise, aydinlatmanin etkinligini artirarak olumlu etkiler saglayacaktir. [14]

Calisma ortaminda renkler secilirken, se¢imi yapan kisi renkleri iyice incelemelidir.
Soguk renkler mavi, mor ve mavinin hakim oldugu yesil tonlar olup, sakinlestirici
etkileri vardir. Sicak renkler ise, kirmizi ve sarinin hakim oldugu renkler olup,
uyarici bir etkiye sahiptir. Ayrica beyaz renk temizlik, masumluk, siyah renk ise
matem isaretidir. Saf renkler is ortaminda nadiren kullanilan renklerdir. Ciinkii tek
renk diizensizlik duygusu yaratir. Karisik renklerin olusturdugu degisik renkler
Onerilen renklerdir. Calisanlar, calistiklar1 ortamin rahatlatici ve hos bir sekilde
dekore edildigi zaman, daha az yorgunluk duyarak daha verimli bir sekilde ¢alisirlar.
Isletmelerde ihtiya¢ duyulan 151k dereceleri icin uygun renkler kullanildiginda, goz
yorgunluklar1 azalmaktadir. Ayn1 zamanda renklerin yansima oranlar1 da gz oniine
alarak, uygun renk secimiyle yansimalar azaltilarak géz kamasmalar1 azaltilabilir.
Boylece olasi is kazalar1 ve g6z hastaliklar1 azaltilabilir ve islerde verimlilik

artirilabilir.
Isletmelerde ikaz amaciyla kullanilan renkler ve etkileri ise sdyledir:

e Kirmizi: Tehlike anlamina gelir ve calisan mekanizmalarin durdurulmasi

konusunda uyarir.
e Sari: Dikkatli olunmasi konusunda uyarir.

e Yesil: Her seyin yolunda oldugu anlamina gelir. [16]
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Calisma ortaminin gelistirilmesi amaciyla kullanilan renkler, calisanlarin tercihleri
ile iretim ve verimlilik iizerine secilir. Calisma ortamindaki dekorasyon
yenilemeleri, c¢alisanlarin gururunu, ¢alisma ortamini temiz tutma cabalarini ve
morali artirir. Ayni zamanda is kazalarin1 azaltir ve daha giizel, zevkli c¢evreler

olusturur. Dekorasyonlar sonucunda uygun renkler segilirse:

e s kazalarinda %38’lik azalma

e Ise gelmeme oraninda %5’den %2’ye inis

e (Calisanlarin degisme sikliginda %4,5’den %4’e diisiis

e Makinelerin verimliliginde %86’dan %96’ya ¢ikis oldugu gozlenmistir.
Tim bu degisiklikler sonunda, ¢alisanlarin c¢alistiklart yerlere karsi tutumlarinda
olumlu bir gelisme oldugu ve ¢alisanlarin morallerinin yiikseldigi saptanmustir. [14]
4.6.3. Giiriiltii

Calisilan ortamda hosa gitmeyen ve rahatsiz edici 6zellige sahip olan seslere giiriiltii
denir. Calisma sirasindaki giiriiltiiye ¢alisma ortamindaki bazi titresimler sebep olur.
Ses, bazen rahatsiz edici bir kaynak, bazen haber kaynagi bazen de yorgunluk ve
zarar veren bir kaynak olabilir. Ses giirtiltiiye doniistiiglinde ise rahatsiz edici bir etki
olusur. Giirtiltii rahat1, i giivenligini ve dolayli olarak da verimliligi olumsuz etkiler.
Calisilan ortamda giiriiltiinlin artmasi, ¢aligsanlar lizerinde rahatsizlik duygusu yaratir.
Bu rahatsizlik sonucunda haberlesme olumsuz yonde etkilenir ve verimlilik azalir.
Giriilti siddetinin belli bir seviyenin iistiinde oldugu durumlarda ise, ortamda ¢alisan
kisilerde dikkat azalmasi, ise yogunlasma ve reaksiyon kapasitesinin azalmasi gibi

bozukluklar meydana gelmektedir. [14]

Calisma ortaminda giiriiltiiniin tamamen ortadan kaldirilmasi mimkiin degildir.
Ancak aliacak oOnlemlerle giiriiltiiniin azaltilmasi ve ideal ortamin yaratilmasi

saglanabilir. Is ortaminda goriilen, giiriiltiiniin degisik etkilerini sdyle siralayabiliriz;
e Organizmaya etkisi
e Calisanin moraline etkisi
e Calisanin kulagina etkisi

e Sosyal iligkiler iizerine etkisi
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e Is ortaminda haberlesmeye etkisi
e Verimlilige etkisi.

Gliriiltii seviyesi yiiksek olan calisma ortamlarinda, ¢alisanlarda uyuyamama, bas
agrist ve dolasim bozukluklar1 gibi degisik fonksiyonel bozukluklarin oldugu tespit
edilmistir. Hatta giiriiltiinlin c¢ok fazla artti§1 ortamlarda kalici sagirliklarinda

olabilecegi bilinmektedir.

Ozellikle bireyler baskalarmin cikardiklar giiriiltiilere katlanamaz, sinirlenir ve
morali bozulurken, kendi giriltii ¢ikardiginda hazirlikli oldugu i¢in rahatsiz
olmazlar. Yararsiz ve gereksiz oldugu diisiiniilen giiriiltiiye katlanmaksa en zorudur.
Asirt giiriiltiilii ortamda calisan bir kimse, ¢alisma saatleri disinda da is yerindeymis
gibi davranip bagirarak konusabilir ve cevresindekileri rahatsiz edebilir. Ayni
zamanda giiriiltiiniin belirli seviyenin {izerinde olmasi ¢alisanlarin sagligini
etkileyebilecegi gibi isteki basarilarini da etkilemektedir. Bu durumlarda ise adapte

olmak zorlasmakta ve isten alinan verim diismektedir. [16]

Gilinlimiizde sadece is yerlerinin bir problemi olmaktan ¢ikan giiriiltii sorunu, artik
tim toplumu ilgilendiren bir sorun haline gelmistir. Ancak alinacak degisik
Onlemlerle giiriiltiiniin siddetini azaltmak miimkiindiir. Giiriiltiinlin azaltilmas1 igin

yapilabilecek ¢aligmalar sOyle siralayabiliriz:
e Qiriltiiyii kaynagindan azaltmak
e QGlriiltiinlin yay1lmasin1 6nlemek
e (alisma ortaminda giiriiltii emici malzeme kullanilmasi
e Mesafeye bagli olarak giiriiltiiniin azaltilmasi yoluna gitmek

e Makinelerin en iyi sekilde bakiminin saglanmasi ve degismesi gereken

pargalarin zamaninda degistirilmesi

e QGiiriiltii diizeyi yiiksek olan ortamlarda kalmak zorunda olanlarin bu

ortamlarda kalma siirelerinin azaltilmasi.

Bu 6nlemlerin yaninda kisisel 6nlemler de alinmasi miimkiindiir. Kasklar ve kulak
tikaclar1 kisisel Onlemler olarak gosterilebilir. Ayrica giiriiltiiniin fazla oldugu
isletmelerde is doktorlar1 periyodik olarak muayene yapmalidir. Bu muayenelerle

ilerde ¢ikabilecek olasi sorunlarin 6niine gegilmis olur. [14]
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4.6.4. Is Yerinin Hava Kosullar

Calisma ortamini ve yapilan isi daha giizel bir hale getirmek yapilmasi gerekenlerden
fiziksel kosullardan biri de isletmenin hava kosullaridir. Hava kosullari, sicaklik,

nem ve hava akimini icermektedir.

Calisanlar islerini yaparken viicutlarinin 1s1 dengesini koruyabilmek icin gosterdikleri
tepkiler, sicak ve soguk havada farkliliklar gosterir. Soguk havada insan viicudu daha
fazla oksijen sarfeder ve 1s1 meydana getirir. Sicak havada ise viicut terleyerek 1s1y1
viicuttan uzaklastirir. Insan viicudu kiigiik 1s1  degisimlerine kendi uyum
saglayabilirken, daha biyiik 1s1 degisimlerinde disardan bir etki olmasi
gerekmektedir. Is1 degisimi eger bliyiikse yoneticiler bunu ¢6zmek i¢in gerekli olan
cihazlar1 devreye sokarak bu sorunu ¢ézmek igin ¢aba harcamalidir. Ornegin;
Calisma ortami gereginden fazla sicaksa sogutucu klima cihazlar, fazla soguksa
sicak klima cihazlari, yani ortama en uygun olan 1sitma cihazlar1 kullanilmalidir.
Calisanlarin yaptiklar1 isler hep aym giicli kullanmay1 istedigi igin, terleme
sonucunda kaybedilen gii¢ isletmelerde verimin diismesine neden olur. Ciinkii
terleme Onemli bir giic kaybina neden olmaktadir. Bu tiir ortamlarda sadece
terlemeyle gii¢c kaybetmenin yaninda, ¢alisanlarin ruh ve beden sagliklari da olumsuz

etkilenebilir. [14]

Is1, isletmelerin kurulus yerlerinin se¢imini etkileyecek kadar biiyiik bir 6neme
sahiptir. Isletmeler, iiretecekleri iiriinlerin sicakliktan etkilenmelerine gore en uygun
iklim kosullarinin bulundugu yeri kurulus yeri olarak segmek zorundadirlar. On sekiz
derece ¢alisma ortami i¢in en uygun 1s1 derecesidir. Bu sicaklik yapilan isin niteligine
gore degisir. Ornegin; Kas giiciine mesleklere gore, zihni galigtirmay: gerektiren
islerde, 1s1 derecesinin biraz daha diisiik olmast yapilan isler acisindan daha iyi

sonuglar vermektedir. [15]
Insan bedeninin 1s1ya kars1 gdsterdigi tepkileri su sekilde siralayabiliriz:

e Viicut 1s1s1, bolgelere, mevsimlere ve ¢evre 1sisina gore, bir-iki derece asagi

ve yukar1 degisimler gosterebilir.

e [s1 degisimi konusundaki fizik kurallar1 insan viicudu iginde gecgerlidir. Yani,
koyu renkli tenler daha ¢ok 1s1 emerken, agik renkli tenler 1s1y1 daha fazla

yansitir.
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e Fiziksel gii¢ kullanilarak yapilan iglerde viicut 1sis1 otuz dereceyi, kalp atiglari

da dakikada yiiz on atis1 gegmemelidir.

e Sogukluk problemleri, sicaklik problemlerine gore beden tarafindan daha

kolay ¢oziimlenir.
e Beden 1sisindaki kiigiik degisimler kisa siireler i¢in kabul edilebilir.
e Parmaklar, dudaklar, kulaklar ve burun 1s1 kaybina kars1 en duyarl yerlerdir.

e Insan bedeni nemli ortamdan daha ¢ok, sicak ve kuru bir ortami tercih

ederler.

Ayrica degisik isletmelerde degisik iglere gore farkli sicakliklar tavsiye edilmektedir.

Ornegin; Hafif biiro islerinde on dokuz-yirmi iki derece uygun goriilmektedir. [14]

Hava sicakligindan baska, insan viicudunu etkileyen ve 1s1 dengesini bozan bagka
faktorlerde vardir. Bunlari sdyle siralamak miimkiindiir:

e (Calisma ortamindaki nem miktari: Nem, havada bulunan su buhar1 miktaridir.
e Calisma ortamindaki havanin akim hizi:

e (Calisma ortamindaki havanin radyant 1sisi: Radyant 1s1, cevredeki kati

cisimlerden yayilan 1sidir.

e (Calisma ortamindaki havanin efektif 1sis1: Efektif 1s1, hava sicakligi, havanin

nemi ve akim hizinin beraberce, ¢alisana yapmis oldugu sicaklik etkisidir.

Calisma ortamindaki nem miktar1 calisanlarin performansini etkiliyorsa, nemin
kontrol edilmesi gerekir. Gerekli Onlemler alinmazsa, bdyle ortamlarda calisan
insanlar, romatizma ve nefes darlig1 gibi rahatsizliklar yasayabileceklerdir. Nemli
ortamda ¢alisanlar1 nemim etkilerinden kurtarmak icin, ¢alisma siireleri kisaltilabilir,

dinlenme arasi artirilabilir ve insan yerini tutacak makinelerden yararlanilabilir. [21]

Calisilan ortamlardaki havanin sicakligi, nemi ve akim hizi, ortamin konforunu
belirler. Ancak yasanilan ortamda, iklim kusagi ve fiziki yapida konforu etkiler.
Calisilan ortamdaki konforun yetersizligi ¢esitli sorunlara neden olabilir. Bu

sorunlar1 sdyle siralayabiliriz:
e Hastaliklar artar

e Yorgunluk artar
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e s kazalari artar
e Verim diiser

Bu tiir konforsuz ortamlarda ortamin hava kosullari iyilestirilmelidir. Calisma
ortaminin 1sitilmasinda, bolgenin iklimi, i¢inde bulunulan mevsim, ¢alisilan binanin
tipi, yapilan isin Ozelligi, ¢alisanlarin giyinme o6zellikleri gibi konular dikkate
alinmalidir. Ornegin; Ulkemizdeki isletmeler igin, kuzeye bakan duvarlara yalitim

uygulanabilir. Yerden gelecek soguklar iginse tahta 1zgaralar dosenebilir. [14]

4.6.5. Esnek Calisma Saatleri

Avrupa’da haftalik calisma saatinin en fazla oldugu tilkelerden birisi Tiirkiye’dir.
Ancak, calisanlar zamanlarini is ile sosyal ve kisisel yasam arasinda dengeli
paylastirmalidir. Haftalik olarak belirlenen ¢aligma saatlerinin ¢alisanlarin arzularina
gore degisik gilinlerde, degisik siirelerde calisarak tamamlanmasi esnek c¢alisma
saatleri olarak tanimlanmaktadir. Bu uygulamayla, calisanlara calisma serbestligi
saglanmig olur. Bu ¢alisma serbestligi de calisanlari moral agisindan destekler ve

daha verimli olmasini saglar. [21]

Esnek calisma saatleri, isin daha c¢ekici ve sikilmadan yapilir hale gelmesi igin
uygulanan bir yontemdir. Bu yontem sayesinde, calisanlar, ¢alisma saatlerinin
disinda kalan zamanlar1 diledikleri gibi kullanabilme liiksiine sahip olurlar. Esnek

calisma saatlerinin isletmelere ve ¢alisanlara sagladig yararlar ve sakincalar vardir.

[14]
Esnek ¢aligma saatlerinin ¢aliganlara sagladig: faydalar:
e Sabit ¢alisma saatlerinin ¢aliganlar {izerindeki yarattig1 streslerden uzak tutar
o Ise karsi ilgiyi artirir
e Ise ge¢ kalma gibi olumsuzluklar ortadan kaldirmaya yardimei olur
e Daha iyi ¢alisma kosullar1 saglar
e Ise daha rahat gidis gelis olanag1 saglar
e Morali artirir.

e Islerinden daha ¢ok zevk almalarini saglar.
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Esnek ¢alisma saatlerinin isletmelere sagladigi faydalar:
e (Calisma saatlerini uzatir
e Devamsizlik azalir
e Verimlilik artar
e Iste kaytarmalar azalir.
Esnek calisma saatlerinin ¢alisanlar agisindan sakincalart:

e Isler zamaninda biteceginden, fazla mesai yapma imkanlari ortadan kalkmus

olur
e Ekip caligmalarinda kisi kendi istegine gore caligsma saatlerini belirleyemez

e s giivenligi acisindan, esnek calisma saatlerinde is giivenligi ekibi

bulunmayabilir
e Ozel nedenlerle isten kaytarma yapilamaz.
Esnek calisma saatlerinin isletmeler agisindan sakincalari:
e Genel giderlerde meydana gelen artislar (Aydinlatma, 1sitma, su harcamasi)

Esnek c¢alisma saatlerinin kesin olarak performans ve verimi artiracagini sdylemek
miimkiin degildir. Bu uygulamadan gerekli faydanin saglanabilmesi, yoneticilerin ve

calisanlarin bilingli olmas1 ve buna inanmasiyla gergeklesir.
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5. INSAAT ENDUTRISINDE MOTIVASYON

Bu béliimde genel olarak insaat sektdriinde motivasyondan soz edilecektir. Ozellikle

ingaatin iiretim yeri olan santiyelerin motivasyon iizerindeki etkisine deginilecektir.

5.1 Giris

Insaat iiretimi, biiyiik oranla insan ydnetme isidir. Insaat endiistrisi, karisik, dinamik
ve belirsiz bir yapiya sahip olup; bu sebeple yiiksek motivasyon gerektirir. Insaat
tiretimi, diger iretim tesislerinden farkli bir yapiya sahiptir. Dolayis ile, insaat

sektoriinde motivasyon ayr1 olarak ele alinmasi gereken énemli bir konudur. [17]

5.2 Insaat Sektoriinde Uretkenligi Etkileyen Faktorler

Bir insaat projesinin iiretkenligi, fizik, teknik, striiktiir, ¢evre, personel ve yonetim
gibi birbiriyle i¢ ice olan degiskenlerin fonksiyonu olarak kabul edebiliriz. Yalniz bu
ifadenin dogrulugu ve uygulanabilirligi, kavramlarin icerigine, bireysel faaliyetlerin

amacina ve kesinligine baghdir. [22]

Causey, kontrolii altindaki biiyiik endiistriyel santiyelerde insaat iiretkenligini dolayl

ve dolaysiz etkileyen sekiz ana faktor tespit etmistir. Bunlar;
1. Proje tasarimi ve insaat esnasinda tasarim degisikliklerinin olmasi
2. Santiyeye malzeme temini
3. Santiye organizasyonu (planlama)
4. Santiye yonetimi
5. Isgiicii etkinligi
6. Santiyede basariy1 ddiillendirme
7. Altyiiklenicilerin temini

8. Insaatcilar ile miisteriler arasindaki iliski
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Zweig bir ingaat projesinde, yiiksek iiretkenlie ulasmaya yardimci olan bazi

ozellikleri soyle siralamaktadir;
1. Iscilerin gereksinimlerini karsilayacak bir santiye kurma
2. Firmada is iliskilerinin iyi olmas1 ve arkadaslik ortaminin varlig

3. En 1iyi is giiclinii elde edebilmek icin rakip firmalar tarafindan Onerilen

licretlere uygun maas 6deme
4. Denetleyici ve ustabasinin yiiksek standartta olmasi
5. Diizenli malzeme akisi temini ve iyi ara¢ kullanimi
6. Isboliimii ve uygun planlama
7. Minimum diizeydeki is huzursuzlugu

8. lscilerin refahi ve iiretimini arttirict yontemler gelistiren, yonetimi sert

olmayan firma disiplini

Zweig, aynt zamanda asir1 yikli g¢alisma programimin iretkenlige zarar
verebilecegine dikkat ¢ekmektedir. Insaat endiistrisindeki bircok yazar ve bilim

adam1 Zweig’in agiklamasini yetersiz bulmustur.
Judson bu eksikligi soyle tamamlamaktadir;

“Higbir birey veya kii¢iik is grubu eger donanim veya araglar1 eksikse, malzemeleri

bitmigse veya donanimlar1 bozuksa umulan performans standartlarina ulasamaz.”

Ayrica ¢ogu santiye iscilerinin malzemelerinin tasinmasi, onarimlar1 gibi uzman
olmadiklar1 is boliimiinde c¢alismalart ve malzemeler, araclar i¢in bekleme gibi

durumlarda zamanlarmin % 75 sini harcadiklar1 bulunmustur.

McNally ve Mavers bir ingaat projesinin lretkenligini etkileyen temel faktorleri su

bagliklar altinda toplamstir.
1. Cevresel faktorler
2. Mevcut isgiicii faktorleri
3. Is faktorleri

4. Sozlesmenin tiirti, sirketin biiyiikligii ve is kurallar1 gibi diger faktorler
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Bishop ise bir ingaatin iiretkenligini arttiracak taktikleri asagidaki gruplarda toplamistir.

1.

Odemeler dengesi, egitim, uzmanlasma ve mekanizasyon gibi diizenlemelerin
kontrolii, kaynaklarm kullanimi1 ve kontrolii, iiretkenligi arttiracaktir.
Ikinci taktik, kontrol sistemi, ekip biiyiikliigii" ve program yapma gibi dis

cevresine bagh olmayan islerin etkinligini arttiracak faaliyetleri igerir.

Ingaat iiretkenligi iizerinde gesitli faktorlerin etkilerini belirleyebilmek icin 300 ingaat¢idan
bilgiler alindiktan sonra The Building Research Establishment (B.R.E) of the United

Kingdom 6nemli olabilecek su faktorleri bulmustur.

Elde edilebilecek isinboyutu
Projenin karmasiklig
Bolgedeki is orant

Biryil i¢indeki ¢alisma zamam

S6zlesmenin tiiri

Gottleib iiretkenligi etkileyen otuz sekiz faktor tespit ederek, onlar1 yedi ana

kategoride toplamistir. Bunlar;

1.

2.

6.

7.

Teknik
Yonetim
Finansman
Isgiicii
Hiikiimet
Ekonomi

Ulus

Judson; ingaat endiistrisinde {iretkenligi arttiracak Onemli sansin, yeni ve dis

gliclere karsilik organizasyonlarm varligini gostermektedir. Bunlar bir insaat

projesiyle isbirligi yapma yontemi gibi organizasyon fonksiyonlarini zorlar veya

thtiyaclari izerine alir.

Cevresel engel ve tolerans

Bolgesel talimatnameler ve yapim kurallar1
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e Esit is imkan

The American Business, insaat-endiistri-iiretkenlik projesi toplantisinda,

asagidaki alanlardaki tiretkenligi incelenmistir;
e Proje yontemi
e Insaat teknolojisi
o lsgiicii etkinligi
o Isgiicii saglama ve egitim
e Yonetmelikler ve mevzuatlar

Woods insaat projelerinde, iiretkenligi etkileyen sekiz ana faktor belirlemistir.

Bunlar;
1. Bolgesel veulusal issizlik ylizdesi
2. Kontrol sistemi
3. Is bolgesi
4. Sendikalar
5. Projenin biyikIigi
6. Projenin niteligini is gliclinlin anlamasi
7. 1s giiciiniin kalitesi

Logcher ve Collins, performansin is giivenligine bagli oldugu islerle is¢iler onlardan
beklenen seyi bildiklerinde iiretkenlik daha yiiksek olurken, is giivenliginin yetersiz
oldugu islerde zayif iiretkenlik gézlenmesi gibi is giivenligi ve performans arasinda
giiclii bir iliski bulmustur. Birkag¢ aragtirmaci, genelde, insaatta talep diizeyinin ve is
oranlarinin ingaat endistrisinin biitiin liretkenligi iizerinde giiglii bir etkiye sahip

oldugunu tespit etmistir. [22]

Bazi insaat yazarlar1 ve insaatgilar, iiretkenligi arttirma yolu konusunda fikir birligine

varmiglardir. Bunlar;
e Teknolojik yenilikler
e Mekanizasyonun olmasi

e Onceden hazirlanmis elemanlarla yapim
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e Endistrilesmis yapimin gelismesi

e Ekonomik dlgek

e Uzmanlagma ve alt ytikleniciler

e Pazarlama stratejisinde degisiklik

e Tasarim stratejisinde degisikliklerin olmasidir.
Nightingale insaat liretkenligini etkileyen sekiz ana faktor belirlemistir.

1. Malzemenin kalitesi ve niteligi

2. Kullanilan yontemin esas yapist

3. Kullanilan donatimin ve makinenin miktar1

4. Kullanilan donatimin ve makinenin etkinligi

5. Uretimin diizeni, siirekliligi ve hacmi

6. Insan, giiciiniin kullanimi

Burger ve Halpin'e gore planlama, programlama, maliyet kontrolii, malzeme
kontrolii, bilgi, insan giici ve kalite diizeyi, proje yonetimini etkileyen

faktorlerdir.

Biitiin endiistriler i¢inde, ingaat endiistrisinde kaza ve is yilikli oraninin en yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Erganomik uygulamalar ve tiiretkenlik arasinda da
(hatalar1 ve kazalar1 azaltmaya yardimci olan) gii¢lii bir iliski bulunmustur.

Insaat endiistrisinde iiretkenlik konulu ASCE konferansinda Reinschmidt su

aciklamay1 yapmistir. [22]

"Insaat iiretkenligini etkileyen en dnemli faktdrlerden biri, bilginin eksikligi
ve bir gruptan diger bir gruba akmayan bilgi is tekrarlarina, gecikmelere ve iiret-
kenlik azalmasina neden olacaktir. Diger insaat yazarlar1 santiyede diizenli is
akisinin  saglanmasi, minimuma indirilmis aksakliklar ve buradan da
tiretkenligin iyilestirilmesinde, bilginin O6nemli bir roli oldugunu
vurgulamaktadirlar. Ayni zamanda projenin striiktiirii de iiretkenligi etki-
leyebilmektedir. Borcherding, Eagle, Adams'e gore kontrol diizeni ve disiplin
derecesi ingaat iiretkenliginin anahtar faktdriidiir. Insaatta iiretkenlik

standartlari, projenin yapisina, s6zlesmenin tiirline ve isin yapisina, insaat
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metoduna, soOzlesmenin igerigine, sirket bilylkligline ve striiktiiriine,
kullanilan teknolojiye ve proje bolgesinin cografyasina bagli oldugu, diger

arastirmacilar tarafindan belirtilmektedir. Riddle suaciklamay1 yapmaktadir;

"Herkes liretkenligin kabiliyetle yakindan ilgili oldugunu bilir. Yeterli kabiliyet
olmaksizin bir is¢i icin iiretken olmanin yolu yoktur. Diger ustalarda istek ve
kabiliyet yokken, bazi ustalar ve is¢iler liretmeyi isteyebilirler ve kabiliyetli
olabilirler. Gilinlimiizdeki isciler tam anlamiyla bir egitim gormekteler,

dolayisiyla da egitim ve 6gretim isi de bir gereksinim halini almigtir."

Bir denetleyicinin gorevi, iyi bir performans icin ustalarin deneyimini arttirmaktir.
Eagle'nin siki performans programina gore, ustalar sadece kendi mesleki bilgileri
ile degil ayn1 zamanda diger teknik kabiliyetler, isgiicli yonetimi, hukuki ve
endiistriyel yonetim teknigi bilgileri ile yiliklenmelidir. Boydell bu

diisiinceyi soyle agiklamaktadir;

"Eger iiretkenlik diisiikse egitim wuzmanlari sebebini aramalidirlar.  Bu

diisiikliik yardimer bir faktér olan egitim ve yetenekten kaynaklanan bir

eksiklik alabilir."
Dojani tiretkenligi arttirmanin yollarini soyle 6zetlemektedir;
e Kabiliyeti arttirmak i¢in egitimle yOneticinin kapasitesini arttirma.

e Planlama, biit¢eleme, karar alma ve programi uygulama alaninda,

problemleri ortadan kaldirma.

e Parasal yatirimlar ve teknolojik iyilestirmeler. Iyi tanimlanmis
performans  standartlar1  altinda, proje sOzlesmelerinin  uygun

degerlendirilmesi,

e Uretkenlige yonelik tesvik planlar1 dizisi ve adil personel politikasiyla

isgliciinden faydalanmay1 arttirma

e Stratejik planlamanin ihtiyac¢larint saglamak i¢in veri kullanimini
belirleme ve genis capta {lretkenlik Ol¢iimiine bagli olarak bilgi

yonetim sistemini gelistirme.

e Finansman yoOnetimi ve biitgeleme sistemlerini ihtiva eden isletme

kontrol ve kontrol plan1 yonetimi
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Borcherding, Sebestian ve Samelson, santiyelerde makine giici konulu
calismalarinda usta ve isgiler ile yapilan goriismelere dayanarak asagidaki

tiretkenligi etkileyen faktorleri bulmustur;
e Miihendislik ve tasarima ayrilan zamanin yetersizligi.
e Malzemenin temini, zayif planlama ve yetersiz tasarim bilgisi

e Metod vepolitikalara bagli is¢i yonetimi

5.3. Insaat Sektoriinde Motivasyonel Faktorler

Motivasyon, kisaca insanlara bir isi yapma istegini vermek seklinde
tanimlanabilir. Her diizeydeki iscinin, ise istekle ve etkin olarak katilimlari
saglanarak iiretkenlikte tam bir basar1 elde edilebilir. Daha genis bir tanimi
ise, "genellikle calisanlarin ve ozellikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme
olanaklarin1 ortaya kayacak sekilde onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik

tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleridir.

Psikolojinin yonetim konularina dahil edilmesinden sonra ¢aliganlarin tatmini

iiretkenligin arttirilmasinda 6nemli bir ara¢ olarak kullanilmaktadir.

Motivasyon iizerinde yapilan arastirmalar kisilerin karar verme siireclerine
katilmaktan hoslandiklarin1 gostermektedir.  Ayrica calisanlar g¢alisma
kosullarini yaratan ¢evre ile ilgili etkenlerin iyilestirilmesinden ¢ok kendi
tabiatlart  ve tercihleri ile 1ilgili  etkenlerin iyilestirilmesinden

etkilenmektedir.

Is gorenin iiretkenligi, isini sevmesi ve bazi kisisel ihtiyaglarini tatmin
edebilme Olgilisiinde artar. Bu da is gorenin motive edilmesiyle miimkiin

almakta ve isgorene aktivite kazandirmaktadir. Buaktivite sdyle saglanabilir;

e Monoton islerin getirdigi stresi azaltmak veya ortadan kaldirmak (is

genisletme)

e Is gorene farkli isleri birlikte yapma, karar verme ve sorumluluk

iistlenme imkani1 verme (is zenginlestirme )

e Isyerini degistirerek, tek yonlii ¢alismaktan kurtarma (is degistirme)

68



Bu aktiviteler, is gorenin bilgi ve yeteneklerinden en iist diizeyde
yararlanilmasini ve bu kisilerin ¢abalarini isletme amaglart dogrultusunda
yonlendirmelerini saglar. Burada o©nemli olan nokta, calisanlara yliksek
tiretkenlik saglayacak bir bicimde ise istek ve heyecanla sarilacaklar1 uyarici
ve 6zendirici bir ortam ve kosullar saglamaktir. Ancak ¢caligsma basarisina gore
bir 6diillendirme plan1 da tek basina yliksek moral saglamaya, iyi ve giivenli is
iligkileri kurmaya yeterli olmamaktadir. Buna karsin, yonetici ile is gorenler
arasinda tek yonli bir haberlesme iliskisi yerine katilimli bir yodnetim
siirecinin gelistirilmesi ve sosyal iliskilerin arttirilmasi, uyarici ve 6zendirici
bir ¢aligma ortamini yaratacaktir. Boylece karsilikli giiven, anlayis ve saygi

duygular1 daha kolay gelisecektir. [22]

Talbot, Mason, Bchrader, Jozeltine, Nove, Borcherding ve Aglesby g¢esitli
mativasyonel degiskenlerin insaat-igsletmelerini motive edebildiklerini iddia

ederek, budegiskenleri soyle siralamaktadir;
e Hosnutluk,
e YoOnetim bigimi,
e Odiillendirme,
e Isin esitlilik derecesi otomasyon derecesi,
e Kazang isletme ihtiyaclari
e Sosyaliliskiler.

Cooper ve Borcherding ise, motivasyonel bir faktor olan grup ¢aligmasinin ve
ortak kararlar almanin {iretkenligi olumlu etkiledigini ifade etmektedirler.
Ayrica g¢alisanlara biiyiik sorumluluklar vermenin isgiicii iretkenligini biiyiik

Olciide etkiledigini tespit etmislerdir.

Cooper ve Borcherding’e gore farkli meslek gruplarinin olusturdugu,
karmasik bir yapiya sahip olan insaat santiyelerinde, gruplarin bir biitiin

halinde uyumlu takim c¢alismalar1 yapmasi, liretkenlik artisi i¢in gereklidir.

Mcgregor, Maslow ve Herzberg motivasyonu isgiicii iiretiminin onemli bir
yardimcis1 olarak kabul etmektedir. Maslow motive edici ara¢ olarak kisisel
ihtiyaclarin temin edilmesini gostermektedir. Herzberg ise; motive edici arag

ile motive etmeyen aracin birbirinden farkli oldugunu kabul etmektedir.
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Saglik ve bakim faktdérlerinin motive etmedigini ama olmadigi zamanda

hosnutsuzluk yarattigini agiklamaktadir. [22]

5.4. Insaat Sektoriinde Motivasyon Arastirmalari

Motivasyon teorilerini, ingaat endiistrisinde test etmeye calisan bircok calisma
mevcuttur. Bu aragtirmalar sonucunda, motivasyon saglayabilecek olan ozellikler

Tablo-1"de goriildiigii gibi tespit edilmistir. [17]

Yapilan arastirmalar, ingaat {iretiminde c¢alisanlarin, iiretilen yapinin yani binanin
goriintiisii ile kendi kendilerine motive olduklarmi ortaya koymaktadir. Bir diger
deyisle, isgiler yapmis olduklari biiyiik eserden dolayr manevi olarak tatmin
olmaktadirlar. Diger sektorlerde iirlin, iiretimi yapan kisiyi bu oranda

etkilememektedir. [18]
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Tablo 5.1 : Motive edici faktorler

Yapilan
Motive Edici Faktorler Arastirma
Sonuc¢lan

A/B|C|D|E
Yiiksek Prim X X
Taninma X X
Is Giivenligi X
Ilging Projeler X X
Pozitif Geri besleme X X
Fiziksel Yorgunluk X
Finanssal konular X
Uretkenlik X X
Hissedilebilir Sonuglar X X
Basar1 Duygusu X
Iyi Calisma Kosullari X
Agik havada Caligmak X
Yetenek Gosterebilme X
Manevi Odiiller X X
Firsat Verme X
Iyi Kisisel iliskiler XX
Iyi Kontrol X
Maddi Odiiller X
Maas Seviyesi X

Tablo 5.1°de yapilan aragtirmalar sonucu bulunmus olan insaat tiretiminde ¢aligsanlari

motive edici degiskenler goriilmektedir.

A= Neale(1979) B= Davies and Duff (1994)
C= Hughes (1991) D= Olamolaiye (1990a)
E= Moloney and MacFillen (1985)
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Neale 1979 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda insaat endiistrisinde su alt1 faktoriin

motive edici oldugunu 6ngdrmiistiir;
1. Yiksek pirim
2. Tanmmma
3. Is Giivenligi
4. Tlging Projeler
5. Pozitif Geri besleme
6. Fiziksel Yorgunluk

Davies and Duff 1994 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda ingaat enddistrisine su ii¢

faktoriin motive edici oldugunu 6ngormiistiir;
1. Finanssal konular
2. Uretkenlik
3. Hissedilebilir Sonuglar

Hughes 1991 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda insaat endiistrisine su bes faktoriin

motive edici oldugunu 6ngdrmiistiir;
1. llging Projeler
2. Basar1 Duygusu
3. lyi Calisma Kosullar
4. Acik havada Calismak
5. Yetenek Gosterebilme

Olamolaiye 1990 yilinda yaptig1r arastirma sonucunda insaat endiistrisine su alti

faktoriin motive edici oldugunu 6ngormiistiir;
1. Yiiksek Prim
2. Taninma
3. Hissedilebilir Sonuglar
4. Manevi Odiiller

5. lyi Kisisel iliskiler

72



6. Maas Seviyesi

Moloney and MacFillen 1985 yilinda yaptig1 arastirma sonucunda ingaat endiistrisine

su yedi faktoriin motive edici oldugunu 6ngoérmiistiir;
1. Pozitif Geri besleme
2. Uretkenlik
3. Manevi Odiiller
4. Firsat Verme
5. lyi Kisisel iliskiler
6. lyi Kontrol
7. Maddi Odiiller

ABD, Avustralya ve Ingiltere’de yapilan calismalar sonucunda “Business Report of

New York” 19880 yilinda bir rapor yaymlamiglardir, bu rapora gore;

e Motivasyonu azaltict faktorler, iiretkenli§in artmasi Onilindeki en biiylik

engellerden biridir.

e Insaatta calisanlar, insaat ilerlemesiyle olusan goriintii ile manevi olarak

motive olurlar.

Ayrica iyl planlama, calisanlarla yoneticilerin iyi iligkileri motivasyona etki eden
onemli konulardir. Bu noktada, insaat iiretiminde, ortak amaca yonelen bir ekip

ruhunu olusturabilmenin 6nemi biiytiktiir.

5.5. Santiyede Demotivasyona Neden Olan Durumlar

Bu konuda Avustralya’da yapilmis olan bir arastirma sonucunda elde edilen
santiyedeki demotivasyon faktorleri sadece isimleri ile sayilacaktir. Bu faktorler iilke
kosullarina gore farklilik gosterebilecekse de, geneli itibari ile bir anlam ifade

etmektedir. [18]
Sonug olarak demotivasyon olusturan faktorler sdyle siralanabilir;
e Uzun saatler ¢alismak.

e Yapilan isgin iyi tanimlanmamasi
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Wahab

Kotii planlama ve bu planlamaya bagli adaletsiz kaynak dagitimi
Santiye icinde meydana gelen beklenmedik durumlar
Saldirgan yonetim stili

Calisanlarin kendini kars1 cinsten izole hissetmesi (Santiyelerin erkek egemen

olmasi ile ilgili)
Sosyal hayattan kendini sosyal hayattan izole hissetmesi

1977 yilinda Nijerya’da yaptig1 bir arastirmada ingsaat sektoriinde

basarisizliga neden olan sebepleri su sekilde siralamistir;

Isci arzinin talepten hizli artmasi
Kaliteli is giicline ulagimin zor olmast
Yetersiz yonetim teknikleri

Insaat siirecinin karmasik hale getirilmesi

Adeyemi 2000 yilinda Nijerya’da yaptigt bir arastirmada insaat makine

operatorlerinin motivasyonunu negatif olarak etkileyen unsurlar konusunda su

sonuclara ulagsmistir;

Yetersiz makine ve ekipman kullanimi
Malzeme yetersizligi ve gecikmeler
Hesaplama hatalar1 ve gereksiz tekrarlar
Egitim ve giivenlik programlarinin yetersizligi
Is giivenliginin olmayis

Yetersiz formenler

Bilingsiz yoneticiler

Yukaridaki sonuglarda gostermektedir ki, motivasyonu mali olmayan etkenler ¢ok

ciddi bir sekilde etkilemektedir.

Nijerya’da ayn1 arastirmanin sonuclarina gore santiyelerde yasanan asagida belirtilen

durumlar motivasyonu etkilemektedir;
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e Agresyon: Sozlii veya fiziksel olarak caliganlarin birbirlerine duygusal

nedenlerden dolay1 uyguladigi hakaret.

e Regresyon: Insaatla ilgili siirecten calisanlar1 koparan ¢ocuksu davramslar

(sarkt sdylemek, dans etkek, giiliismek, ¢cevredeki objelere vurmak vb.)

e Bosa zaman gegirme: Uretken olmayan sekilde zaman gegirmeye sebep olan
gereksiz, onemsiz eylemler (aletleri uzun siire temizlemek, her aktiviteden

sonra baz1 seyleri diizeltmek vb.)

5.6. Is Giivenligi ve Motivasyon

Genel olarak caligsanlar is kazalarina kars1 ger¢ekci olmayan bir iyimserlige sahiptir.
Bu gergek¢i olmayan iyimserlik, is giivenligi ile ilgili risk ve etkilerin farkinda
olmamaya baghdir. Dolayisi ile, eger ¢alisanlar, is glivenligi ve ilk yardim gibi
konularda bilinglendirilebilirse, yapilan isle ilgili motivasyon artacaktir. Ciinkii

calisan eger isini daha iyi tanirsa, yaptig1 isi daha fazla sahiplenir.

Ayrica ilk yardim egitimi, calisanlar1 ig giivenligi konusuna onem vermelerini

saglayici bir etmendir. [19]

Is giivenligi, tehlikenin farkinda olunmasi, olusacak risklere 6nlem alinmasi ve

bunlara bagl olarak motivasyonun saglanmasinda ¢ok biiyiik 6neme sahiptir.

Riskin Farkindahk: Bu konuda asil 6nemli olan riskin is¢iler tarafindan nasil
algilandigidir.  Gergeklesebilecek bir risk, is¢i tarafindan gergeklesmedikce
onemsenmez. Bu sebeple gercekte vuku bulmamis bir olayin is¢i tarafindan hayal
edilebilmesi biiyiik 6nem kazanmaktadir. iste bu noktada &nemli olan olayin
vahametini ortaya koyarak, is¢i tizerinde kalic1 etki birakabilecek bir duygunun tesis

edilebilmesidir.

Riskin Kontrolii: Riskin bilinebilir hale getirilmesi olduk¢a oOnemlidir. Risk,
sistematik bir sekilde analiz edilerek ¢ozlimlenebilir bir yapiya kavusturulmalidir. Bu
sayede riskin yaratacagi sonuglar Ongoriilebilir ve olusacak g¢evresel, maddi ve
saglikla ilgili hasarlar minimize edilebilir. Bu noktada teknolojinin etkin 6lgiim ve
kontrol mekanizmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Eger teknoloji ve bilim goz ardi
edilerek sadece evraklardan ibaret risk kontrolii yapilmaya kalkisilirsa, bu yapilan

kontrol riski 6nlemek bir yana dursun daha ciddi tehlikelere neden olabilecektir.

75



Is giivenligi konusuna motivasyonel davranis olarak baktigimizda asagida belirtilen

dort hususun bir zincir olusturdugunu belirtebiliriz;
1. Isle ilgili inanslar (bu is tehlikesiz, is heyecan verici vb.)

2. Isle ilgili tutumlar (tehlike Onlenemez, is giivenligi Onlemleri heyecani

sldiiriir vb.)

3. lsle ilgili davranslar (is giivenligi 6nlemlerinin reddedilmesi, gereksiz risk

alinmasi vb.)

4. Ortaya ¢ikan sonug (is giivenliginin ortadan kalkmasi, riskli bir insaat siireci

vb.)

Yukarida belirttigimiz bu dort madde insaat sektoriinde demotivasyona neden olan

ve is giivenligi sistematigini ¢okerten zinciri ortaya koymaktadir.

5.7. Motivasyonun Etkileri ile ilgili Bir Arastirma
Bu baslik altinda, Nijerya insaat sektorii i¢in yapilmis bir arastirmayla ilgili 6zet bilgi
verilecektir.
Nijerya’da duvar ustalar1 tarafindan yapilan arastirma sonucu;
e Kiiciik firmalarda en énemli para dis1 motivatdrler; (Onem sirasinda)
1. Sirkete aidiyet duygusu,
2. Yapilan islerle ilgili bilgilerin uygulamali olarak verilmesi,
3. Yapilan isle ilgili 6vgi
e Orta dlgekli firmalarda en énemli para dis1 motivatdrler; (Onem sirasinda)
1. Yapilan islerle ilgili bilgilerin uygulamali olarak verilmesi,
2. Yapilan isle ilgili 6vgii,
3. Sirkete aidiyet duygusu.
e Biiyiik 6lgekli firmalarda en nemli para dis1 motivatdrler: (Onem sirasinda)
1. Santiyeye gidis doniis ulagimin saglanmasi,
2. Is alet ve malzemelerinin saglanmasi,

3. Yapilan islerle ilgili bilgilerin uygulamali olarak verilmesi.
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e Kiiclik firmalarda para disi motivatdrler daha etkili olur. Firma o6lgegi

biiytidiikge bu etki azalmaktadir.

e Genel olarak, Nijerya insaat sektoriinde, motivasyon teorisi olarak pratikte

kabul géren Herzberg’in teorisidir.

e Yapilan arastirma sonucu para dis1 motivator etkenlerin, duvar islerinde %6
ile %26 arasinda tretkenligi arttirdigi tespit edilmistir. Sirf bu sonug bile

motivasyonla {iretkenlik arasindaki sik1 baglantiy1 ortaya koymaktadir. [20]

Yaptigim literatiir taramalarinda, bu tez kapsaminda yapilan ¢aligmanin konusu olan
bliroda c¢alisan miihendisler ve mimarlar {izerine yapilmis bir ¢alismaya
rastlanilamamistir. Bu sebeple insaat endiistrisinde motivasyon konusuna genel bir

bilgi olmasi agisindan kisaca deginilmistir.
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6. ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESI’NDE BURODA CALISAN
INSAAT MUHENDISLERI VE MIMARLARIN MOTiIVASYONLARININ
OLCULMESI VE DEGERLENDIRILMESI

Bu tez calismasi kapsaminda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’'nde biiroda calisan
insaat miihendisleri ve mimarlarin motivasyonlarinin 6l¢lilmesini ve sonuglarinin
degerlendirilmesini amaglayan bir anket yapilmistir. Bu anket birbirine yakin islerde
calistiklar1 diislintildiigiinden insaat miihendisleriyle mimarlara uygulanmstir.
Ankete katilan herkesten anketi gergekei, agik bir sekilde doldurmalart ve kisisel
sonuclar cikarilmayacagi i¢in ¢ekinmeden sorulara istedikleri cevaplari vermeleri

istenmistir.

6.1. Anket Sorular1 ve Uygulanmasi

Anket sorular1 yapilan literatiir ¢aligmalar1 sonucunda incelenen motivasyon teorileri
ve etkili motivasyon teknikleri gbz Oniine alinarak hazirlanmistir. Ayrica ¢alisma
ortaminin fiziksel kosullarinin motivasyon iizerindeki etkileri de diisiiniilerek,
ergonomik ac¢idan motivasyonu etkileyen sorular eklenmistir. Sorular hazirlanirken,
anketin uygulanacagi bireylerin ¢alisma ortaminda karsilastiklart sorunlar ve ¢alisma
kosullar1 da goz oOniine alinmistir. Calisilan yerin kosullart ile ilgili sorular
motivasyonu etkileyen ergonomik kaynakli sorular kismina eklenmistir. Bu sorular

22,23, 24,25, 27 ve 29. sorulardir.

Ankette ayrica bazi kisisel bilgiler de yer almaktadir. Kisisel bilgilerle, ankete
katilanlarin, kag yillik tecriibeleri oldugu, kac yasinda olduklari, medeni durumlari,
cinsiyetleri ve meslekleri 6grenilmek istenmistir. Kisisel bilgilerin alinmasinin amaci
ise, ankete katilanlarin cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, tecriibelerine
ve mesleklerine gore motivasyon durumlarini 6l¢ebilmektir. Ciinkii bu kriterlere gore

motivasyon durumlarinin degisebildigi gézlenmistir.
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Anket sorular1 agagida kisaca agiklanmustir.

Genel sorular;

Amirlerle olumlu iligkilere sahip olma: Calisanlarin calistiklar1 ortamdaki
istleri ile aralarindaki iliskilerin ne seviyede oldugu tespit edilmek

istenmistir.

Amirlerden gosterilen performans ile ilgili bilgi alinmasi: Calisanlarin
yaptiklar islerle ilgili amirlerinden bilgi alip almadiklar1 ve ne dlciide bilgi

aldiklar1 6grenilmek istenmistir.

Performansa gore alinan takdir, ovgli ve odiiller: Calisanlarin gosterdikleri
performanslar karsiliginda takdir, ovgii ve odiller alip almadiklar

Ogrenilmek istenmistir.

Calisanlarin yaptiklar islerde kararlara katilip katilmadiklari: Calisanlarin
ugrastiklar1 konu ile ilgili verilen kararlarda s6z sahibi olup olmadiklar1 ve

onlara bu hakkin taninip taninmadigi 6l¢iilmek istenmistir.

Is yerindeki diger calisanlarla esit haklara sahip olma: Calisanlarin is
yerindeki motivasyonlarimi etkileyen esitlik ilkesinin olup olmadig1 l¢iilmek

istenmistir.

Calisilanlarin isle ilgili egitim olanaklari: Calisanlarin yaptiklar islerle ilgili
performanslarini artiracak konularda egitim olanaklar1 bulunup bulunmadig:

konusu 6grenilmek istenmistir.

Ortaya konulan yeni fikirler: Herhangi bir isle ilgili calisanlarin iirettikleri bir

fikrin amirleri tarafindan dikkate alinip alinmadigi 6l¢tilmek istenmistir.

Saglik yardimlar: Is yerinde calisanlara yeterince saghk yardimi verilip

verilmedigi konusu 6grenilmek istenmistir.

Yeteneklerin  gelismesi:  Calisanlarin,  yaptiklar1  igler  sonucunda

Is giivencesi: Calisanlarin ig giivencesi konusunda rahat olup olmadiklar:

tespit edilerek motivasyona etkileri arastirilmak istenmistir.

Kazanglar: Calismalar sonucunda elde edilen kazanglarin, bireylerin

beklentilerini karsilayip karsilamadigi 6grenilmek istenmistir.
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Adil iicret dagilimi: Calisanlarin ayni iste calistiklart kisilerle ve aymi isi
yapan diger firmalarda ¢alisan kisilerle aralarinda adil bir ticret dagilimi1 olup
olmadig1 konusu, calisanlar iizerindeki 6nemli etkileri g6z Oniine alinarak

Ogrenilmek istenmistir.

Calisma arkadaslartyla is birligi: Calisma ortaminda is arkadaslariyla olan

iligkiler ve paylasimlarin ne dl¢iide oldugu 6grenilmek istenmistir.

Calisma ortaminda iletisim: Calisanlar arasindaki ve is yerinin farkli kisimlari

arasindaki iletisimin ne seviyede oldugu konusu 6grenilmek istenmistir.

Performansi etkileyecek ilging ve ¢ekici gorevler: Kisilerin performanslarini
etkileyecek ve dikkatlerini ise vererek verimi artiracak gorevlerle karsilasip

karsilagmadiklar1 6grenilmek istenmistir.

Ozel yasantiya ayrilan zaman: Calisanlarin is haricindeki yasamlaria

yeterince zaman ayirip ayirmadiklart konusu 6grenilmek istenmistir.

Gosterilen performansa gore yiikselme sansi: Calisanlarin  gosterdikleri
performansa gore terfi etme sanslarinin olup olmadigi konusunda ne

diistindiikleri 6grenilmek istenmistir.

Sahip olunan bilgi ve yeteneklerin kullanilmasi: Calisanlarin sahip olduklar
bilgi ve yetenekleri ne derecede kullandiklari, dolayisi ile kendi meslekleri ile

ilgili islerde calisip calismadiklar1 6grenilmek istenmistir.

Yeterli yetki: Yapilan islerde yeterli yetki sahibi olunup olunmadigi

Ogrenilmek istenmistir.

Izin olanaklari: Calisanlarin sahip olduklari izin haklarinin daha saglikli ve
daha verimli bir yasam siirebilmeleri i¢in yeterli olup olmadigir 6grenilmek

istenmistir.

Motivasyonu etkileyen ergonomik kaynakli sorular;

Aydinlatma: Calisilan ortamin aydinlhiginin kisilerin ¢alismalarini etkileme

derecelerine gore ne seviyede oldugu 6grenilmek istenmistir.

Calisma saatlerinde esneklik: Is yerinde uygulanan ¢alisma saatlerinde,
calisanlarin ihtiyaglari i¢in ve yapilan igin verimini artirma yolunda esneklik

uygulanip uygulanmadigi 6grenilmek istenmistir.
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Giriiltii seviyesi: Calisma ortamindaki giriiltli seviyesinin ¢alisanlart ne
derecede etkiledigi g6z Oniine alinarak giriilti seviyesi Ogrenilmek

istenmistir.

Calisma ortamindaki renk uyumu: Calisma ortamindaki renklerin ne derecede

kamasmasi acisindan onemlidir.

Calisma ortamimin hava kosullar1 (1sinma, iklim kosullar1) : Calisma
ortamindaki 1smmma sistemlerinin ve ¢alisilan ortamin iklim sartlarinin
calisanlarin yaptiklar1 isleri ne derecede etkiledigi konusu o6grenilmek

istenmistir.

Calisilan yerin kosullari ile ilgili sorular;

Temizlik: Calisma ortaminin temizliginin ne seviyede oldugu konusu

Ogrenilmek istenmistir.

Masa ve koltuklarin konforu: Yapilan islere gore kullanilan masa ve
koltuklarin yapilan isi ne derecede etkiledigi gz oniinde tutularak, masa ve
koltuklar1 uygunlugu 6grenilmek istenmistir.

Ogle yemegi imkanlari: Is yerinde saglanan &gle yemeginin c¢alisanlar

-----

Gerekli ara¢ ve ekipmanlar: Calisanlarin yaptiklari iste kullandiklar1 arag¢ ve
ekipmanlarin yeterli olup olmadigi konusu 6grenilmek istenmistir.

Calisma ortamindaki tuvaletlerin durumu: Calisanlarin  kullandiklar
tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan ne derecede uygun oldugu
Ogrenilmek istenmistir.

Servis hizmetleri: Calisanlarin ise gelip gitmelerini saglayan servis

Anketteki se¢ilmis olan bu sorulara 1-5 arasi iizerinden bir degerlendirme secenegi

konulmustur. Bu sonuglar1 gdsteren ¢izelgenin karsiliklarini soyle siralayabiliriz:

1= Kesinlikle evet

2= Evet

3= Kismen
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4= Hayir
5= Kesinlikle Hay1r

Bu cevap segenekleriyle calisanlardan kendilerine en uygun olan se¢enegi se¢meleri

icin olanak saglanmistir. Yani daha net bir sonug¢ alinmaya ¢alisilmistir.

Anket Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nin degisik miidiirliiklerinde calisan Insaat
Miihendisleri ve Mimarlara uygulanmistir. Anket calisanlara dagitilmis ve saglikli
bir sekilde anketleri doldurmalar1 i¢in belli bir siire sonra geri toplanmistir. Anket
115 kisiye dagitilmis olup, 101 kisiden anket sonuglart alinmistir. Anketlerin,

dagitilan ¢alisanlardan doniis orani ise %87.8 olarak belirlenmistir.

Anketlere verilen 1-5 iizerinden sonuglar MS-Excel de hazirlanan bir tabloya her
birey i¢in girilmis ve bunun sonucunda istenilen sonuglara ve grafiklere ulasilmistir.
Ayrica Calisanlarin kisisel ozelliklerine gore de sonuclar elde edebilmek igin
calisanlardan alinan anketlerdeki kisisel bilgilerde MS-Excel programina girilmis ve

kisisel bilgilerle ilgili sonuglar elde edilip ilgili grafikler ¢ikarilmistir.

6.2. Anket Sonuclar1 ve Tlgili Grafikler

Yapilan anketler sonucunda ortaya ¢ikan kisisel 6zelliklere gore yapilan ayrimlar
(Sekil 6.1-Sekil 6.5) ve ankete katilanlarin sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalari
alinarak ve kisisel 6zellikler goz 6nilinde bulundurularak grafiklere yansitilmig halleri

takip eden sayfalarda goriilmektedir. (Sekil 6.6-Sekil 6.19)

Mesleki Ayrim

B ingaat M.
B Mimar

59%

Sekil 6.1 : Ankete katilanlarin mesleki ayrimi
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Anket sadece Insaat Miihendisleri ve Mimarlara uygulanmistir. Calisma alanlar
birbirine yakin oldugu i¢in mimarlarda bu anket kapsamina eklenmistir. Ankete
katilan Insaat Miihendisi ve Mimarlarin % olarak ayrim Sekil 6.1°de verilmistir.
Ankete katilanlarn %59’u (60 kisi) Insaat Miihendisi, %41°i (41 kisi) de mimar

olarak tespit edilmistir.

Tecriibe Ayrimi

24%

21-5Yil
m6-10 VY]
52% 010 +

Sekil 6.2 : Ankete katilanlarin tecriibelerine gore ayrimi

Yapilan ankete katilanlar arasinda uzun yillardir ¢alisanlar oldugu gibi yeni ise
baslamis miihendisler ve mimarlarda oldugu icin calisanlarin tecriibelerine gore bir
ayrim yapma geregi duyulmustur. Ciinkii tecriibeye gore ¢alisanlarin
motivasyonlarinin degisebilecegi diistinlilmiis ve bu sekilde yapilan bir ayrimla daha
net sonuclara ulasilacag: diisiiniilmiistiir. Anket sonuglar1 degerlendirilirken tecriibe
ayrimi acisindan 1-5 yil arasinda tecriibeye sahip olanlar, 6-10 yil arasinda tecriibeye
sahip olanlar ve 10 yil iizerinde tecrilbbeye sahip olanlar olmak {izere fice
boliinmiistiir. Ankete katilanlar arasinda ise 1-5 y1l arasinda tecriibeye sahip olanlar
%352 (53 kisi), 6-10 yil arasinda tecriibeye sahip olanlar %24 (24 kisi), 10 yil
izerinde tecriibeye sahip olanlar %24 (24 kisi) olarak 6lciilmiistiir. (Sekil 6.2)
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Yas Ayrimi

21%

0,
4% O 20-30

m 31-40
040 +

Sekil 6.3 : Ankete katilanlarin yaglarina gére ayrimi

Ankete katilanlarin tecriibelerine gore motivasyonlariin degisebilecegi gibi
yaslarina gére motivasyonlarinin degisebilecegi diisiiniiliip, yas ayrimina gore ayri
sonuclar elde edilmek istenmistir. Tecriibe ayriminda oldugu gibi yas ayriminda da
ankete katilanlar ii¢ kisma bdoliinmiistiir. Sekil 6.3’te de goriildiigii gibi ankete
katilanlarin %41°1 (42 kisi) 20-30 yaslar arasinda, %381 (38 kisi) 31-40 yaslar
arasinda, %21°1 (21 kisi) de 40 yas iizerinde ¢ikmuistir.

Cinsiyet Ayrimi

o Erkek
m Kadin

64%

Sekil 6.4 : Ankete katilanlarin cinsiyet ayrimi

Calisanlarin  cinsiyetlerine gore farklt sonuglara ulasilabilecegi diisiiniiliip,
cinsiyetlere gore de bir ayrim yapilmistir. Yapilan ankete katilanlarin %64’ (65 kisi)

erkek, %36’s1 (36 kisi) da kadin olarak tespit edilmistir. (Sekil 6.4)
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Evli - Bekar Ayrimi

O EMi
m Bekar

Sekil 6.5 : Ankete katilanlarin medeni durumlarina gore ayrimi

Calisilan ortamda bireylerin evli ve bekar olmalarima goére memnuniyetlerinin ve
tatmin seviyelerinin farkli oldugu tespit edilmis olup, calisanlarin medeni

durumlarina goére de bir degerlendirme yapilmistir. Ankete katilanlarin %62°s1 (63

kisi) evli, %381 (38 kisi) de bekar ¢cikmustir. (Sekil 6.5)

Takip eden sayfalarda bu bahsettigimiz ayrimlara gore elde edilen grafiklere ve bu

grafiklerin degerlendirilmesi agamalarina gecilecektir.
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Sekil 6.6’da ankete katilan herkesin tiim sorulara verdigi cevaplarin ortalamalar
goriilmektedir. Bu sorularin ilk yirmisi genel sorular olup, sekilden de goriildiigii gibi
genel sorularin ortalamalarina gére en olumsuz yanitlanan sorular 2, 8, 10, 11, 14 ve
16. sorular olarak goze carpmaktadir. Bu sonuglara gore, calisanlarin amirlerinden
performanslar1 ile ilgili yeterli bilgi alma konusunda (soru 2), yapilan isin
calisanlarin yeteneklerini gelistirip gelistirmedigi konusunda (soru 8), calisanlarin
kazanglarimin  beklentilerini karsilaylp karsilamadigi  konusunda (soru 10),
calisanlarin ticretlendirilmelerinde adil bir dagilim olup olmadig1r konusunda (soru
11), calisanlarin performanslarin1  etkileyecek ilging ve ¢ekici gorevlerle
karsilagsmalar1 konusunda (soru 14) ve calisanlarin performanslarina gore yiikselme
sanslarinin olup olmadig:1 konusunda (soru 16) olumsuz diislincelere sahip olduklar
goriilmektedir. Ankette en olumlu cevaplarin verildigi genel sorular ise 1 ve 12.
sorular olarak gbze carpmaktadir. Bu sorulara verilen cevaplarla amirlerle olumlu
iliskilere sahip olma konusunda (soru 1) ve calisma arkadaglariyla is birligi

konusunda (soru 12) ¢alisanlarin daha olumlu diistindiikleri anlasilmistir.

Ergonomik a¢idan motivasyonu etkileyen ve ¢aligilan yerin kosullari ile ilgili sorular
(21-31. sorular) kisminda ise, en olumsuz yanitlar 22, 27 ve 31. sorulara verilmistir.
Verilen bu cevaplar sonucunda, ¢alisma ortaminin temizligi konusunda (soru 22),
tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan uygunlugu konusunda (soru 27) ve calisma
ortaminin hava kosullarinin (1sinma, iklim kosullart) uygunlugu konusunda (soru 31)
calisanlarin memnuniyet derecelerinin diigiik oldugu anlagilmigtir. Ergonomik agidan
motivasyonu etkileyen ve calisilan yerin kosullar ile ilgili sorulardan en olumlu
cevaplari alan sorular ise 21 ve 23. sorulardir. Bu sorulara verilen cevaplar
sonucunda da ¢alisilan ortamin aydinlatilmasinin uygunlugu konusunda (soru 21) ve
calisma masa ve koltuklarinin c¢alisanlarin islerini yapabilmesi i¢in uygunlugu

konusunda (soru 23) ¢alisanlarin olumlu goriislere sahip oldugu anlasilmstir.

Takip eden sayfalarda ise ankete katilan calisanlarin kisisel oOzelliklerine gore
motivasyonlarin1 dlgmeye calistigimiz grafikler yer alacaktir. Bunlar ¢alisanlarin
tecrlibelerine, yaslarina, cinsiyetlerine, medeni durumlarina ve mesleklerine gore

yapilan degerlendirmelerdir.
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Sekil 6.7 ve sekil 6.8 ankete katilan ¢alisanlarin mesleklerine gére anket sorularina
verdikleri cevaplarin ortalamalarini gdstermektedir. Ingaat miithendislerinin verdikleri
genel sorular boliimiindeki cevaplara bakacak olursak, en olumsuz cevaplar 2, 14 ve
16. sorulara verilmistir. Yani insaat mithendislerinin, amirlerinden performanslari ile
ilgili bilgi alma konusunda (soru 2), ilging ve ¢ekici gorevlerle karsilasma konusunda
(soru 14) ve performanslarina gore yiikselme sanslarinin olmasi konusunda (soru 16)
olumsuz diislincelere sahip olduklari ortaya ¢ikmistir. Yine ingaat miithendislerinin en
olumlu diisiincelere sahip olduklar1 sorular ise, 1. ve 12. sorular olarak goze
carpmaktadir. Grafikten de anlasildigi gibi, ingaat miihendislerinin amirleriyle
olumlu iliskilere sahip olduklarini (soru 1) ve caligma arkadaglariyla is birligi i¢inde

olduklarini (soru 12) sdyleyebiliriz.

Insaat miihendislerinin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve calisilan yerin
kosullart ile ilgili sorulara verdikleri cevaplara bakacak olursak, en olumsuz
cevaplarin 22, 24, 27 ve 31. sorular olarak géze carpmaktadir. Sorulara bakildiginda
da anlasilacagi gibi ingaat miihendislerinin, ¢alisma ortaminin temizligi konusunda
(soru 22), 6gle yemegi imkanlari konusunda (soru 24), caligma ortamindaki
tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan uygunlugu konusunda (soru 27) ve calisma
ortaminin hava kosullar1 konusunda (soru 31) olumsuz diisiincelere sahip olduklari
anlasilmaktadir. insaat miihendislerinin ergonomik ac¢idan motivasyonu etkileyen ve
calisilan yerin kosullari ile ilgili sorulara verdikleri en olumlu cevaplar ise 21 ve 23.
sorularin  cevaplaridir. Yani insaat miihendislerinin ¢alismalarin1  etkileyen
aydinlatmanin yeterli oldugu konusunda (soru 21) ve ¢alisma masa ve koltuklarinin

uygunlugu konusunda (soru 23) olumlu goriislere sahip olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

Mimarlarin verdikleri cevaplara bakacak olursak, genel sorular boliimiine verilen
cevaplarda en olumsuz cevaplar yine 2, 14 ve 16. sorulara verilen cevaplar olarak
goze carpmaktadir. Genel sorular boliimiinde verdikleri cevaplara bakilarak
mimarlarla insaat miithendislerinin ayn1 sorulara olumsuz cevaplar verdikleri ortaya
cikmistir. Yine genel sorular boliimiinde en olumlu cevaplarin verildigi sorular ise 1,
12 ve 15. sorular olarak goze carpmaktadir. Insaat miihendislerinden farkli olarak
mimarlar, 6zel yasantiniza yeterli zaman ayirabiliyor musunuz (soru 15) sorusuna

kismen daha olumlu cevap verdikleri goriilmektedir.

Mimarlarin ergonomik ag¢idan motivasyonu etkileyen ve ¢alisilan yerin kosullari ile

ilgili sorulara verdikleri cevaplara bakacak olursak en olumsuz cevaplar 22 ve 27.
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sorulara verilen cevaplar olarak goze carpiyor. Buradan da anlasilacagi gibi mimarlar
insaat mithendislerine gore 6gle yemegi imkanlar1 konusunda ve ¢alisma ortaminin
hava kosullar1 konusunda kismen daha olumlu diisiinmektedir. Calisma ortaminin
temizligi ve ¢aligma ortaminin hava kosullart konusunda ise insaat miihendisleri ile
daha yakin cevaplara vermislerdir. Mimarlarin ergonomik a¢idan motivasyonu
etkileyen ve ¢alisilan yerin kosullar ile ilgili sorulara verdikleri en olumlu cevaplar
ise 21, 23 ve 25. sorular olarak gdze carpmaktadir. Insaat miihendislerinden farkli
olarak mimarlar, yaptiklar islerle ilgili yeterli ara¢ ve ekipmana sahip olma

konusunda (soru 25) daha olumlu goriislere sahiptir.
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Sekil 6.9, sekil 6.10 ve sekil 6.11 ankete katilan bireylerin ¢alistiklar stirelerle ilgili
degerlendirmeleri icermektedir. Bu degerlendirmeler, 1-5 yil, 6-10 yil ve 10 yil
lizerinde c¢alisanlar olarak {i¢ kisma bdoliinmiistiir. Calisanlarin calistiklar stirelere
gore motivasyonlarinda degisiklik olabilecegi diisiiniildiigl i¢in bdyle bir ayrima

gidilmistir. Asagida bu grafiklerle ilgili sonuglara yer verilecektir.

1-5 yil arasinda tecriibeleri olan c¢alisanlarin genel sorular kisminda verdikleri
cevaplara bakacak olursak ankete katilanlarin bu sorulara verdikleri en olumsuz
cevaplar 2, 9, 14 ve 16. sorular olarak goze ¢arpmaktadir. Yani 1-5 yil arasinda
tecriilbeleri olan c¢alisanlarin, amirlerinden performanslart ile ilgili bilgi alma
konusunda (soru 2), is giivencesi konusunda (soru 9), performanslarini etkileyecek
ilging ve ¢ekici gorevlerle karsilasma konusunda (soru 14) ve performanslarina gore
yiikselme sanlar1 konusunda (soru 16) olumsuz diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir. 1-5 yil
arasinda tecriibeli olanlarin verdikleri cevaplara bakarak en olumlu sonuglarin ¢iktigi
sorular ise 1 ve 12. sorular olarak goze c¢arpiyor. Bu sonuglara gore c¢alisanlar,
amirleriyle olumlu iliskilere sahip olduklarini (soru 1) ve calisma arkadaslarn ile is

birligi i¢inde olduklarini (soru 12) sdyleyebiliriz.

1-5 yil arasinda tecriibeleri olanlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve
caligilan yerin kosullar ile ilgili sorulara verdikleri cevaplari inceleyecek olursak, en
olumsuz cevaplarin 22, 24, 27 ve 31. sorular oldugunu gorebiliriz. Bu sonuglara
bakarak, bu calisanlarin ¢aligma ortamimnin temizligi konusunda (soru 22), o6gle
yemegi imkanlar1 konusunda (soru 24), calisilan ortamdaki tuvaletlerin saglik ve
temizlik agisindan uygunlugu konusunda (soru 27) ve calisma ortamimin hava
kosullart konusunda (soru 31) memnun olmadiklar1 goriilmektedir. Bu sorulara
verilen en olumlu cevaplar ise 21 ve 23. sorular olarak goze carpiyor. Bu tecriibeye
sahip caliganlarin ¢aligma ortaminin aydinlatilmas: konusunda (soru 21) ve ¢alisma
masa ve kotlularinin uygunlugu konusunda (soru 23) olumlu diisiindiikleri tespit

edilmistir.

6-10 y1l arasinda tecriibeye sahip olanlarin verdikleri cevaplari inceleyecek olursak,
bu tecriibeye sahip olan c¢alisanlarin genel sorulara verdikleri en olumsuz cevaplar 2,
11, 14 ve 16. sorular olarak goze carpmaktadir. 1-5 yil arasinda tecriibeye sahip
olanlardan farkli olarak adil bir iicret dagilimi konusunda (soru 11) daha olumsuz
diistindiikleri goriilmektedir. 6-10 yil arasinda tecriibeye sahip olanlarin genel

sorulara verdikleri olumlu cevaplar ise 1, 9, 12, 15 ve 19. sorular olarak goéze
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carpmaktadir. 1-5 y1l arasinda tecriibelilerden farkli olarak, 9, 15 ve 19. sorulara daha
olumlu cevaplar verdikleri anlagilmaktadir. Yani is giivencesi konusunda (soru 9),
0zel yasantilarina yeterli zaman ayirma konusunda (soru 15) ve izin olanaklarinin
yeterliligi konusunda (sorul9) 1-5 yil arasinda tecriibelilere gore daha olumlu

diistindiikleri anlasilmaktadir.

6-10 y1l arasinda tecriibelilerin ergonomik a¢idan motivasyonu etkileyen ve ¢aligilan
yerin kosullari ile ilgili sorulara verdikleri olumsuz cevaplara bakacak olursak, 22, 27
ve 31. sorular en gdze carpan sorulardir. 1-5 y1l arasinda tecriibelilerden farkli olarak
sadece 0gle yemegi imkanlar1 konusunda (soru 24) kismen daha olumlu diistindiikleri
anlasilmistir. 6-10 yil arasinda tecriibeli olanlarin ergonomik agidan motivasyonu
etkileyen ve ¢alisilan yerin kosullar ile ilgili sorulara verdikleri en olumlu cevaplar
ise 21, 23 ve 29. sorular olarak géze ¢arpiyor. 1-5 y1l arasinda tecriibelilerden farkl
olarak is yerinde uygulanan servis hizmetlerinden kismen daha memnun olduklar

ortaya ¢ikmistir.

10 yil {izerinde tecriibeye sahip olan calisanlarin genel sorulara verdikleri cevaplara
gore en olumsuz cevaplar 8, 10, 11, 14 ve 16. sorular olarak gbze carpiyor. Diger
calisanlardan farkli olarak, yaptiklar isin yeteneklerini gelistirdigi konusunda (soru
8) ve kazanglarinin beklentilerini karsilama konusunda (soru 10) daha olumsuz
diisiindiikleri anlagilmistir. Bu c¢alisanlarin genel sorular kismindaki sorulara
verdikleri en olumlu cevaplar ise 1, 7, 9, 12, 13 ve 19. sorular olarak dikkat
cekmektedir. Diger calisanlardan farkli olarak calistiklar1 ortamda yeterli saglik
yardimi alma konusunda (soru 7) ve ¢alisma ortaminda yeterli iletisim olup olmadigi

konusunda (soru 13) daha olumlu diistindiikleri anlasilmistir.

10 yil iizerinde tecriibeleri olanlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve
calisilan yerin kosullari ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin olumsuz olanlar1 ise
22, 24 ve 31. sorular olarak goze carpiyor. Bu kisimda diger calisanlarla yakin
sonuclara ulagilmistir. 10 y1l iizerinde calisanlarin bu kisimdaki sorulara verdikleri
olumlu cevaplar ise 21, 23, 25, 26 ve 29. sorular olarak goéze carpiyor. Diger
calisanlara gore yaptiklar iglerle ilgili yeterli arag ve ekipmana sahip olma
konusunda (soru 25) ve g¢alisma saatlerinde esneklik uygulanmasi konusunda (soru

26) daha olumlu sonuglara ulagilmistir.
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Sekil 6.12, sekil 6.13 ve sekil 6.14°te ankete katilan calisanlarin yas gruplarina gore
degerlendirmeler goriilmektedir. Yas gruplar1 20-30 yas arasindakiler, 31-40 yas
ararsindakiler ve 40 yas iizerindekilerden olugmaktadir. Anket sonuglarina gore
yapilan incelemede yas gruplarina gore degisiklikler oldugu tespit edilmis ve bdyle

bir ayrima gidilmistir. Asagida bu grafiklerle ilgili sonuglara deginilecektir.

Ankete katilan 20-30 yas arasindaki bireylerin genel sorular kismindaki sorulara
verdikleri en olumsuz cevaplar 2, 9, 14 ve 16. sorular olarak gdze carpmaktadir. Yani
bu yaslardaki ¢alisanlarin amirlerinde performanslar ile ilgili bilgi alma konusunda
(soru 2), is giivencesi konusunda (soru 9), calistiklari islerde ilging ve c¢ekici
gorevlerle karsilasma konusunda (soru 14) ve performanslarina gore ylikselme sansi
konusunda (soru 16) olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 anlagilmistir. 20-30 yas
arasindaki c¢alisanlar genel sorular kismindaki sorulardan 1 ve 12. sorulara en olumlu
cevaplar1 vermistir. Buda amirleri ile olumlu iligkilere sahip olduklarini (soru 1) ve

calisma arkadaslari ile is birligi iginde olduklarini (soru 12) gostermektedir.

20-30 yas arasindaki ankete katilan bireylerin ergonomik agidan motivasyonu
etkileyen ve calisilan yerin kosullar ile ilgili sorular kismindaki sorulara verdikleri
en olumsuz cevaplar ise, 22, 24 ve 27. sorulardir. Bu yas araligindaki ¢aligsanlarin,
calisma ortaminin temizligi konusunda (soru 22), 6gle yemegi imkanlar1 konusunda
(soru 24) ve ¢alisma ortamindaki tuvaletlerin saglik ve temizlik ac¢isindan uygunlugu
konusunda (soru 27) olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu yas
araligindaki calisanlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve calisilan yerin
kosullar1 ile ilgili sorulara verdikleri en olumlu cevaplar ise 21 ve 23. sorulardir.
Yani 20-30 yas arasindaki ¢alisanlarin ¢aligsma ortaminin aydinlatilmasi (soru 21) ve
calisma masa ve koltuklarimin yapilan ise uygunlugu konusunda daha olumlu

diistincelere sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ankete katilan 31-40 yaslar arasindaki calisanlarin genel sorular kismindaki sorulara
verdikleri en olumsuz cevaplar, 2, 11, 14 ve 16. sorular olarak goze ¢arpmaktadir.
20-30 yas arasindakilerden farkli olarak {icretlendirmede adil bir dagilim oldugu
konusunda (soru 11) daha olumsuz diisiincelere sahip olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Is
gilivencesi konusunda (soru 9) ise 20-30 yas arasindakiler kismen daha olumsuz
cevaplar vermistir. 31-40 yas arasindakilerin genel sorular kismina verdikleri en
olumlu cevaplar ise 1, 12, 18 ve 19. sorular olarak goze c¢arpmaktadir. 20-30 yas

arasindakilerden farkli olarak 31-40 yas arasindakiler islerini yapmakta yeterli
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yetkiye sahip olma konusunda (soru 18) ve izin olanaklarinin yeterliligi konusunda

(soru 19) daha olumlu cevaplar vermislerdir.

31-40 yas arasindakilerin ergonomik a¢idan motivasyonu etkileyen ve caligilan yerin
kosullart ile ilgili sorular kismina verdikleri en olumsuz cevaplar ise, 22 ve 31.
sorular olarak goze c¢arpmaktadir. 20-30 yas arasindakilerden farkli olarak calisma
ortaminin hava kosullar1 konusunda (soru 31) bu c¢alisanlar daha olumsuz cevaplar
vermistir. Bu yas arasindaki ¢alisanlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve
calisilan yerin kosullar ile ilgili sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise 21, 23 ve
25. sorular olarak gbze ¢arpryor. 20-30 yas arasindakilerden farkli olarak 31-40 yas
arasindakiler igleriyle ilgili yeterli ara¢ ve ekipmana sahip olma konusunda (soru 25)

daha olumlu diisiincelere sahiptir.

En son olarak 40 yas lizerindeki ankete katilanlarin genel sorular boliimiindeki
sorulara verdikleri en olumsuz yanitlar 10, 11, 14 ve 16. sorular olarak goze carpiyor.
Diger yas gruplarindan farkli olarak bu yas grubundakiler kazanglarinin
beklentilerini karsilama konusunda (soru 10) daha olumsuz diisiincelere sahip
olduklar1 anlagilmistir. Bu yas grubunun genel sorular boliimiine verdikleri en olumlu
yanitlar ise 1, 7, 9, 12 ve 19. sorular olarak gdze ¢capmaktadir. Bu konuda diger yas
gruplarindan farkli cevaplar, c¢alisma ortaminda yeterli saglik yardimi alma
konusunda (soru 7) ve is giivencesi konusunda (soru 9) gelmistir. 40 yas lizerindeki

calisanlar bu konularda daha pozitif diisiinmektedir.

40 yas iizerindekilerin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve g¢alisilan yerin
kosullar ile ilgili sorular kismina verdikleri en olumsuz cevaplar ise 22 ve 31.
sorular olarak gbze carpiyor. Bu konuda 40 yas iizerindekilerle 31-40 yas
arasindakilerde birbirlerine yakin diisiincelere sahip sonuglar elde edilmistir. 40 yas
tizerindekilerin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve calisilan yerin kosullari
ile ilgili sorular kismindaki sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise 21, 23, 25 ve
29. sorular olarak goéze carpiyor. Diger yas gruplarindan farkli olarak bu yas
grubundakilerin is yerinde uygulanan servis hizmetlerinden (soru 29) kismen daha

memnun olduklar1 sonucu ortaya ¢ikmuistir.
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Sekil 6.15 ve sekil 6.16 da ise ankete katilanlarin cinsiyetlerine gore bir
degerlendirme yapilmistir. Calisanlarin kadin ve erkek olmalarina bagli olarak
motivasyonlarinda degisiklikler olabilecegi diisiiniilerek bdyle bir degerlendirme
yapilmistir ve kadinlar ve erkekler i¢in ayri ortalamalar ¢ikarilmistir. Asagida bu

grafiklerle ilgili sonuglara yer verilecektir.

Ankete katilan erkek c¢alisanlarin genel sorular kismindaki sorulara verdikleri en
olumsuz yanitlar 2, 14 ve 16. sorular olarak géze carpiyor. Bu sonuglardan erkeklerin
amirlerinden performanslar1 ile ilgi siirekli bilgi alma konusunda (soru 2),
performanslarini etkileyecek ilging ve cekici gorevlerle karsilasma konusunda (soru
14) ve performanslarina gore ylikselme sanlar1 konusunda (soru 16) olumsuz
diistindiikleri anlasilmistir. Erkeklerin bu kisimdaki olumlu diisiindiikleri sorular ise
1, 4, 12 ve 13. sorulardir. Erkekler amirlerle olumlu iligkilere sahip olma konusunda
(soru 1), diger calisanlarla esit haklara sahip olma konusunda (soru 4), calisma
arkadaglar1 ile is birligi i¢inde olma konusunda (soru 12) ve calisma ortaminda

yeterli iletisim olup olmadig1 konusunda (soru 13) daha olumlu diistinmektedir.

Erkek caliganlarin ergonomik yonden motivasyonu etkileyen ve c¢alisilan yerin
kosullart ile ilgili sorulara verdikleri en olumsuz cevaplar ise, 24 ve 31. sorular
olarak goze carpmaktadir. Erkelerin 6gle yemegi imkanlar1 (soru 24) ve g¢alisma
ortamimin hava kosullar1 konusunda olumsuz goriislere sahip olduklar
goriilmektedir. Erkeklerin bu konuda verdikleri olumlu cevaplar ise 21 ve 23. sorular
olarak goze carpiyor. Bu sonuglardan ankete katilan erkek c¢alisanlarin ¢alisilan
ortamin aydinlatilmas1 (soru 21) ve calisma masa ve koltuklarinin uygunlugu

konusunda (soru 23) olumlu diisiincelere sahip olduklari ortaya ¢ikmustir.

Ankete katilan kadin ¢alisanlarin verdikleri cevaplari inceleyecek olursak, bu
adaylarin anketteki genel sorular kismina verdikleri en olumsuz cevaplar 2, 14 ve 16.
sorular olarak géze ¢arpmaktadir. Bu sonuglara gore ankete katilan erkek calisanlarla
kadin calisanlarin yaklasik olarak ayni goriislere sahip oldugu anlasilmaktadir. Kadin
calisanlarin bu kisimdaki sorulara verdikleri en olumlu cevaplar ise, 1, 12 ve 15.
sorular olarak goze carpiyor. Ankete katilan erkek ¢alisanlardan farkli olarak kadin
calisanlar 6zel yasantilarina yeterli zaman ayirma konunda (soru 15) daha olumsuz
diisiindiikleri anlasilmistir. Erkeklerinde bu kisimdaki sorulara verdikleri cevaplara

bakilarak diger calisanlarla esit haklara sahip olma konusunda (soru 4) ve calisma
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ortaminda yeterli iletisim konusunda (soru 13) ise erkeklerin kadinlara gore daha

olumlu diistindiikleri anlasilmaktadir.

Kadinlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve c¢alisilan yerin kosullar1 ile
ilgili sorulara verdikleri cevaplari inceleyecek olursak, kadinlarin bu kisimdaki
sorulara verdikleri en olumsuz cevaplar, 22 ve 27. sorular olarak géze carpiyor. Bu
sonuclardan ankete katilan kadinlarin ¢alisma ortaminin temizligi konusunda (soru
22) ve g¢alisma ortamindaki tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan uygunlugu
konusunda (soru 27) olumsuz goriislere sahip olduklari anlagilmaktadir. Ankete
katilan kadinlarin bu kisimdaki sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise 21, 23 ve
25. sorular olarak goze carpiyor. Bu kisimdaki cevaplara bakacak olursak ankete
katilan erkek calisilanlardan farkli olarak kadin ¢alisanlarin isleri ile ilgili yeterli arag¢
ve ekipmana sahip olma konusunda (soru 25) daha olumlu diisiindiikleri

anlasilmaktadir.
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Sekil 6.17 ve sekil 6.18 de ankete katilan calisanlarin medeni durumlarina gore
yapilan degerlendirmelerin grafikleri yer almaktadir. Yapilan gozlemlerde bekar ve
evli olanlarin ¢aligsma ortamindaki uyumlarinda farkliliklar gézlenmis olup, boyle bir
degerlendirme yapilmak istenmistir. Asagida bu grafiklerin sonuglart ile ilgili

degerlendirmelere yer verilecektir.

Ankete katilan ¢alisanlardan evli olanlarin genel sorular kismindaki sorulara
verdikleri cevaplara bakacak olursak, evli olan calisanlarin bu kisimdaki sorulara
verdikleri en olumsuz cevaplar 2, 14 ve 16. sorular olarak goze ¢arpmaktadir. Bu
yanitlara bakildiginda ankete katilan evli olan ¢alisanlarin, amirlerinden
performanslart ile ilgili siirekli bilgi alma konusunda (soru 2), performanslarini
etkileyecek ilging ve cekici gorevlerle karsilasma konusunda (soru 14) ve
performanslarina gore yiikselme sanlart olmasi konusunda (soru 16) olumsuz
diisiincelere sahip olduklar1 goriilmektedir. Ankete katilan evli olan galisanlarin bu
kisimdaki sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise, 1, 12 ve 19. sorular olarak goze
carpmaktadir. Bu cevaplara bakacak olursak, ankete katilan evli ¢alisanlarin amirleri
ile olumlu iligkilere sahip olduklar1 konusunda (soru 1), ¢alisma arkadaslar ile is
birligi i¢inde olduklari konusunda (soru 12) ve izin olanaklar1 konusunda (soru 19)

daha olumlu diisiincelere sahip olduklar1 goriilmektedir.

Ergonomik acidan motivasyonu etkileyen ve calisilan yerin kosullari ile ilgili
sorulara verilen cevaplara bakacak olursak, eli olan calisanlarin verdikleri en
olumsuz cevaplar 22, 27 ve 31. sorular olarak gboze carpiyor. Bu sorulara
baktigimizda, evli olan ¢alisanlarin ¢alisma ortaminin temizligi konusunda (soru 22),
calisma ortamindaki tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan uygunlugu konusunda
(soru 27) ve calisma ortammin hava kosullar1 konusunda (soru 31) olumsuz
diisiincelere sahip olduklart goriilmektedir. Evli olan c¢alisanlarin bu kisimdaki
sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise, 21, 23, 25 ve 29. sorular olarak goze
carpmaktadir. Bu cevaplardan, evli olan c¢alisanlarin ¢alisma ortaminin aydinlatilmasi
konusunda (soru 21), caligma masa ve koltuklarinin uygunlugu konusunda (soru 23),
isleri ile ilgili yeterli ara¢ ve ekipmana sahip olma konusunda (soru 25) ve is yerinde
uygulanan servis hizmetleri konusunda (soru 29) olumlu diisiincelere sahip olduklar1

anlasilmaktadir.

Ankete katilan calisanlardan bekar olanlarin verdikleri cevaplara bakacak olursak,

genel sorular kismina verdikleri en olumsuz yanitlar, 2, 14 ve 16. sorular olarak géze
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carpmaktadir. Bu kisimdaki sorulara verdikleri yanitlara bakildiginda bekar olan
calisanlarin evli olan c¢aliganlarla birbirlerine yakin goriislere sahip yanitlar verdikleri
goriilmektedir. Bekar olan calisanlarin bu kisimdaki sorulara verdikleri olumlu
yanitlar ise, 1, 4, 12 ve 13. sorulara verdikleri yanitlar olarak géze ¢arpmaktadir. Evli
olan ¢alisanlardan farkli olarak, bekar olan ¢alisanlarin, diger ¢alisanlarla esit haklara
sahip olma konusunda (soru 4) ve calisma ortamindaki iletisimin yeterliligi
konusunda (soru 13) daha olumlu diisiindiikleri goriilmektedir. Evlilerinde bu
sorulara verdikleri cevaplara bakacak olursak, evlilerinde izin olanaklar1 konusunda

(soru 19) daha olumlu diisiindiikleri goriilmektedir.

Ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve c¢alisilan yerin kosullar ile ilgili
sorulara bekarlarin verdikleri cevaplara bakildiginda en olumsuz cevaplarin, 22 ve
24. sorular oldugu goriilmektedir. Bu yanitlardan da anlasilacagi gibi evli olan
calisanlardan farkli olarak, bekar olan ¢alisanlar 6gle yemegi imkanlar1 konusunda
(soru 24) daha olumsuz diistinmektedir. Evli olanlarin cevaplarina dénecek olursak,
evli olan calisanlar bekar olanlardan farkli olarak tuvaletlerin saglik ve temizlik
acisindan uygunlugu konusunda (soru 27) ve c¢alisma ortaminin hava kosullari
konusunda da (soru 31) olumsuz diistinmektedirler. Bekar olan calisanlarin bu
kisimdaki sorulara verdikleri en olumlu yanitlar ise, 21 ve 23. sorulara verdikleri
yanitlardir. Evli olanlarin bu kisimdaki sorulara verdikleri cevaplara da bakarak,
isleri ile ilgili yeterli ara¢ ve ekipmana sahip olma konusunda (soru 25) ve is yerinde
uygulanan servis hizmetleri konusunda (soru 29) evli olan g¢aliganlarin, bekar olan

calisanlardan farkli olarak daha olumlu diisiindiikleri goriilmektedir.
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7. ANKET SONUCLARI ILE ILGILI YORUMLAR VE ALINABILECEK
ONLEMLER

7.1. Yorumlar

Yapilan anket onucunda, ankete katilan c¢aliganlarin kisisel 6zelliklerine gore farkli
motivasyonlara sahip olmalariin birgok sebebi vardir. Kisisel 6zelliklere gore ayri
ayr1 degerlendirmelerin yapilmasinin amaci da bu farki ortaya koymaktir. Ankete
katilan ¢alisanlarin anketteki sorulara verdikleri farkli cevaplar sonucunda

yapilabilecek yorumlara asagida kisaca deginilmistir.
Mesleki degerlendirme;

Yapilan anket sonuglarina gore insaat miihendislerinin ilging ve g¢ekici gorevlerle
karsilagmadiklar1 i¢cin daha monoton bir is hayatina sahip olduklar1 ve dolayisiyla
yaptiklar islere karst motivasyonlarinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun en
bliyilk sebebinin ingaat miihendislerinin yaptiklar1 islerin genellikle kendi
mesleklerinden daha farkli isler oldugu diisiiniilebilir. Kendi bilgi ve becerilerine
gore ilging ve ¢ekici gorevlerle karsilasmayan ingaat miithendisleri yaptiklari ise karsi
daha soguk ve daha verimsiz olarak, hem kendileri i¢in hem de ¢alistiklari birim i¢in
olumsuz bir goriintii ¢izmektedirler. Ayrica yine anket sonuglarina gore insaat
miihendislerinin performanslarina gore terfi etme sanslari konusunda da olumsuz
diisiindiikleri anlasilmis olup, bunun en biiyiik sebebinin de amirleri ile iligkilerine
kopukluk oldugu ve terfi konusunda adil davranilmadig: diisiiniilebilir. Yine anket
sonuclarina gére mimarlarinda ingaat miihendisleri gibi ayni sorulara olumsuz
yanitlar verdigi tespit edilmistir. Mimarlarinda ayni1 konularda sikinti yagamalarinin
sebeplerinin de insaat miihendislerininkilerle hemen hemen ayni oldugu

distiniilmektedir.
Tecriibelere gore degerlendirme;

Anket sonuglarina bakarak 1-5 yil arasinda tecriibeye sahip olan ¢alisanlarin en ¢ok
gbze carpan sikintisinin is giivencesi konusunda oldugu goriilmektedir. Bunun en

Oonemli nedeni ise bu tecriibbe araligindaki c¢alisanlarin genellikler sozlesmeli
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calisanlar olduklar i¢in, i¢lerinde her an isten ¢ikarilma korkusu tasimalaridir. Bu
korkuda onlarin is giivencesi konusunda olumsuz diisiinmelerine ve ise olan
motivasyonlarinin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Yine anket sonuglarina
gore 6-10 yil arasinda tecriibeli olanlarin digerlerinden farkli olarak, aldiklari
ticretlerde adil bir dagilim olup olmadig1 konusunda olumsuz diistindiikleri anlasilmis
olup, bunun en biiyiik sebebi ise bu calisanlarin ise ilgili daha iist seviye bilgiye sahip
olmalar1 nedeni ile ise yeni baslayanlardan daha fazla iicreti hak ettiklerini
diisiinmeleri gosterilebilir. Ciinkii belediyede ¢alisanlara iicretleri yaptiklari ise ve
bilgilerine gore verilmemektedir. Bu tecrilbbe araligindakilerin de bu konuda
sikintilarinin oldugu aciktir. 1-5 yil arasindakilerin tecriibelilerin aksine, 6-10 yil
arasindaki tecriibeliler is giivencesi konusunda daha olumlular, ¢iinkii bu tecriibe
araligindaki  calisanlar kadrolu olduklar1 i¢in isten c¢ikarilma korkusu
tasitmamaktadirlar. Bu da onlarin ise karst motivasyonlarint olumlu ydnde
etkilemektedir. 10 yil {izerine tecriibeye sahip olanlar ise, yaptiklari islerin bilgi ve
yeteneklerini gelistirme konusunda ve aldiklar1 iicretlerin beklentilerini karsilayip
karsilamadig1 konusunda olumsuz cevaplar vermisleridir. Bu tecriibe gurubundaki
calisanlar uzun yillardir ¢alistiklar1 halde ise basladiklart konumdan, bilgi ve
becerilerinden daha yiiksek seviyelere ulasamadiklar1 i¢in yaptiklar islerin bilgi ve
becerilerini gelistirme konusunda olumsuz cevaplar vermelerine sebep oldugu
diistiniilmektedir. Ayrica bu tecriibe gurubundakilerin iicretlerinin beklentilerini
karsilamadigini diisiinmelerinin en biiylik sebebi ise, artik yagsam kosulu olarak belli
bir seviyeye geldikleri ve c¢ocuklarinin onlarin  harcamalarmi artirdiklar
diisiiniilebilir. Ayrica bu tecriibe araligindakilerin saglik yardimi alma konusunda ve
calisma ortamindaki iletisim konusunda olumlu olduklart goriilmiistir. Bu
guruptakiler genelde yaslari ilerlemis kisiler oldugu i¢in saglikla ilgili daha ¢ok
sorunlar1 olmakta ve daha fazla saglik yardimi aldiklari i¢in bu konuda olumlu
olmalar1 ¢ok asikardir. Iletisim konusunda da olumlu olmalarmin en biiyiik nedeni
olarak ise uzun yillardir orda olmalar1 ve dolayisi ile daha iyi arkadasliklara sahip

olmalar1 gosterilebilir.
Yaslara gore degerlendirme;

Yapilan anket sonuglarina gore, ¢alisanlarin yas gruplarina gore degerlendirmelerle
tecriibelerine gore degerlendirmeler de sonuglar birbirine ¢ok yakin ¢ikmistir. Bunun

nedeni olarak dogal olarak kiigiik yastakilerin tecriibelerinin az olmasi ve yaslari
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bliyiik olanlarin tecriibelerinin de fazla olmasi gosterilebilir. Yani ayni tecriibe
grubundakiler ayni yas gurubundakilerle ¢akismaktadir diyebiliriz. Sonu¢ olarak

tecriibelere gore yapilan yorumlarin yaslara gére de yapilabilecegini sdyleyebiliriz.
Cinsiyetlere gore degerlendirme;

Genel olarak anket sonuclarina bakildiginda kadinlarla erkeklerin sorulara verdikleri
cevaplar birbirine yakin sayilabilir. Kadinlarla erkeklerin aralarinda farkh
diisiindiikleri birka¢ konu goze carpmaktadir. Bunlardan bir tanesi kadinlarin 6zel
hayatlarina yeterli zaman ayirma konusunda erkeklerden daha olumsuz oldugudur.
Bunun sebebi olarak ise kadinlarin sosyal yasamlarina daha ¢ok dnem vermeleri ve
ailelerine daha fazla vakit ayirmak istemeleri gosterilebilir. Erkekler ise diger
calisanlarla esit haklara sahip olma konusunda ve calisma ortamindaki iletisim
konusunda kadinlardan daha olumlu diistinmektedir. Erkeklerin bu sorulara
verdikleri olumlu cevaplardan, erkeklerin is arkadaslar1 ile daha olumlu iligkilere
sahip olduklar1 sdylenebilir. Buradan da erkeklerin diger ¢alisanlarla esit haklara
sahip olduklarini diisiinerek diger calisanlarla daha olumlu iletisim kurduklar1 sonucu
cikarilabilir. Zaten diger calisanlarla esit haklara sahip olmadigini diisiinen bir
bireyin ¢aligma arkadaslari ile olumlu bir iletisim kurabilmesini beklemek cokta

dogru olmayacaktir.
Medeni durumlara gore degerlendirme;

Anket sonuglarina bakarak evli olan calisanlarin bekar olan calisanlardan kismen
daha olumlu diistindiikleri gorilmektedir. Bunun en biiyiikk sebebi ise, evli olan
calisanlarin ailelerine daha fazla zaman ayirmak istedikleri icin daha rahat bir iste
calismalarinin onlar1 daha memnun etmesi gosterilebilir. Bdylelikle evli olan
calisanlar hem oOzel yasantilarina hem de c¢ocuklarima yeterince zaman
ayirabilmektedirler. Ornegin, cocugu hastalanan bir calisan rahathikla izin alip
cocugunun sorunlari ile ilgilenebilmektedir. Sonucun olarak ise, evli olan ¢alisanlar
baska konularda olumsuz olsalar bile bu imkanlar sayesinde yaptiklar islere karsi
daha olumlu diislinebilmekte ve daha verimli olabilmektedirler. Bekar olarak
calisanlar ise diger calisanlarla esit haklara sahip olma konusunda daha olumlu
diisiinmektedirler. Bekarlarin bu diisiinceye sahip olmalari, aldiklar1 iicretlerin
kendilerini tatmin etmesinden kaynaklanabilir. Ciinkii bekar olan calisanlarin evli

olan calisanlara gore masraflar1 daha az olmaktadir. Ayrica bekarlarla evliler
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genellikle ayni iicretleri almaktadirlar. Dolayisi ile bekarlarin bu konuda olumlu
diisiincelere sahip olmalar1 gayet dogal olarak karsilanabilir. Bundan baska bekarlar
kendilerine taninan izin olanaklar1 konusunda evlilere gore daha olumsuz
diisiinmektedir. Bu konuyu ise soyle yorumlayabiliriz; bekar olan calisanlar daha
sosyal bir hayat yasamayi tercih ettikleri i¢in onlara taninan izin olanaklar1 onlarin
beklentilerini karsilayamamaktadir. Evli olan ¢alisanlar ise, kendilerine taninan izin
olanaklarin1 genellikle aileleri ile gecirmeyi tercih ettikleri i¢in ¢ok uzun siireli
izinlere ihtiya¢ duymamaktadirlar. Bu sebepten evli olan ¢alisanlarin bu konuda daha

olumlu diisiincelere sahip olmalarini anlamak miimkiindiir.

Ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve ¢alisilan yerin kosullar ile ilgili
sorulara ise tiim kisisel ozelliklere gdre yaptigimiz gruplandirmadaki calisanlarin
verdikleri cevaplar genellikle aynm1 olarak goze c¢arpmaktadir. Bunun sebebi de
ortamin ergonomik acgidan motivasyonu etkileyen kosullart ve c¢alisilan yerin
kosullar1 bireyleri ayn1 sekilde etkilemektedir. Bu kisimdan bdyle bir sonucun ortaya
¢ikmasi ise gayet dogaldir. Ornegin temizlik konusunda her gruptaki galisanlarin
ayn1 goriiglere sahip olmamasi icin bir neden gdsterilemez. Temizlik konusunda her
calisanin aymi sekilde etkilenmesi de gayet dogal bir olgudur. Tiim ¢alisanlarin
verdikleri cevaplara bakilarak ¢alisanlarin temizlik konusunda ve c¢alisilan ortamin
hava kosullar1 konusunda olumsuz diisiindiikleri anlasilmaktadir. Bunlarin sebepleri
olarak ise ¢aligilan ortamin temizligine gerekli 6nemi verecek kisilerle ¢aligilmadigi
ve bu gorevi yapan kisilerin islerini tam olarak yerine getirmedigi gosterilebilir.
Calisilan ortamin hava kosullar ile ilgili olumsuz goriislerin sebebi ise, calisilan
ofislerin ¢ok kalabalik olmasi dolayisi ile ortamdaki havanin kisileri rahatsiz edecek

boyutlarda olmasi ve yeterince havalandirmanin olmamasi gosterilebilir.

Bundan sonraki kisimda ise, yapilan bu yorumlar goz oniine alinarak ve ¢alisanlarin
anketteki sorulara verdikleri cevaplara bakilarak alinabilecek Onlemlere yer

verilecektir.

7.2. Alinabilecek Onlemler

Yapilan anketten elde edilen gére hem calisanlara hem de Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi’ne faydali olmasi agisindan g¢esitli Onlemler alinarak calisanlarin

motivasyonu artirilabilir ve ¢alisma ortamindaki verim ytikseltilebilir.
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Ankete katilan tiim ¢alisanlarin verdikleri cevaplar gore, genel sorular kismindaki
sorulara verilen en olumsuz cevaplarlara bakilarak alinabilecek Onlemler soyle

siralanabilir;

e Amirler calisanlarin motivasyonunu artirmak ve verimi yiikseltmek igin
caliganlarin yaptiklar: islerle ilgili performanslar1 hakkinda onlara siirekli
bilgi vermelidir. Performanst hakkinda siirekli bilgi alan personel yaptig
isler hakkinda bilgi sahibi olacak ve isine daha iyi motive olarak verimliligi

de artiracaktir.

e (Calisanlara yaptiklar1 rutin isler disinda, ilging ve g¢ekici gorevler verilerek
ise olan ilgileri artirilabilir. Bunun sonucunda g¢alisanlar ¢alisma hayatinin
monotonlugundan biraz olsun kurtulup, yaptig1 islere daha iyi motive olarak

calistig1 birime daha faydali olabilecektir.

e Calisanlar eger gosterdikleri performanslara gore yiikkselme sanlarinin
olduklarini bilirlerse, daha fazla gayret gostererek hem kendileri i¢in hem de
calistiklar1 kuruma faydali olabilirler. Amirler calisanlardan bu faydayi
alabilmek i¢in, tiim c¢alisanlara adil davranmali ve onlarin hak ettikleri

terfileri onlara vermelidirler.

e (Calisanlarin kendi bilgi ve yeteneklerine gore islerde g¢aligtirilmasi ve bu
bilgi ve yeteneklerini daha da gelistirebilecegi imkanlar saglanmasi
sonucunda ¢alisanlar yaptiklar1 ise daha ¢ok ilgi gdsterebilir ve islene daha
iyl motive olarak calistiklar1 kuruma cok daha faydali olabilirler. Kendi bilgi
ve yeteneklerini kullanip, bu bilgi ve yetenekleri gelistiremeyen g¢alisanlar
kendine olan giivenlerini yitirerek, hem islerine motive olamayacak hem de

verimliligi diisiirecektir.

e Calisanlarin yaptiklar1 islere gore ve gosterdikleri performanslara gore
aldiklar1 ticretlerde adil bir dagilim olmasi halinde islerine daha iyi motive
olabilecekleri ¢ok agiktir. Calisanlar gosterdikleri performansa karsilik olan
adil Tcreti aldiklar1 zaman iglerine daha bagli olup daha verimli

calisabileceklerdir.

e Bireylerin yaptiklar1 is sonucunda elde ettikleri kazang eger beklentilerini
karsiliyor ise calisanlarin motivasyonlar1 yine yiiksek olacak ve calistiklari

kuruma daha faydali olacaklardir. Bu konuda ¢alisanlarin kazancglarinin
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beklentilerini karsiliyor olmasi hem c¢alisanlar hem ¢alisilan kurum agisindan

¢ok onemlidir.

Ankete katillanlarin ergonomik agidan motivasyonu etkileyen ve c¢aligilan ortamin
kosullart ile ilgili sorulara verdikleri en olumsuz cevaplara bakilarak alinabilecek

Onlemleri ise sOyle siralayabiliriz:

e Yapilan anket c¢alismalar1 sonucunda caligma ortaminin yeterince temiz
olmadig1 ve calisanlarin bu konuda memnuniyetsiz olduklar1 anlasilmistir.
Calisma ortaminin temizligi ¢alisanlarin daha verimli calismalarini ve is
yerinde daha rahat ve huzurlu olmalarin1 saglayacag: i¢in 6nemlidir. Bu

acidan ¢aligma ortamindaki temizlige gerekli dnem verilmelidir.

¢ Yine daha ¢ok temizlikle ilgili olan ¢aligma ortamindaki tuvaletlerin temizlik
ve saglhik acisindan uygunlugu c¢alisanlarin  ortamdaki  huzurunu
etkileyeceginden calisanlarin iglerine olan motivasyonlar1 i¢in 6énemlidir. Bu
ylizden calisma ortamindaki tuvaletlerin temizlik ve saglik acisindan

uygunluguna yonetim tarafinda gerekli 6nem verilmelidir.

e Ayrica ¢aligma ortaminin hava kosullari, yani 1sinma iklim kosullar1 gibi
konularda ¢aliganlarin islerini yapmalarini etkilemeyecek sekilde olmalidir.
Uygun hava kosullarinda ¢alisanlar islerine kendilerini daha iyi vererek daha

verimli olabilecekleridir.

Ele alinan bu konularla ilgili gerekli 6nlemler alinmas1 halinde ¢alisanlarin islerine
karst memnuniyetlerinin artacagi ve calistiklar1 birimleri daha faydali olacaklart ¢ok
aciktir. Cagdas giidiilenme kuramlarinda yer alan yontemleri ve ortaya atilan
onerileri goz 6niinde bulundurarak, calisanlarin isteklerine agik, giivenli ve doyurucu
bir ¢caligma ortami yaratmak ve bu ortamda, is gorenlerin ihtiyaclariyla, teskilat
amaclar1 arasinda uyum saglayarak, insan kaynagindan daha iyi yaralanmak

giiniimiiz yoneticisinin en basta gelen gorevi olmalidir.

Uzeyir Garih’in su sdzlerinden motivasyonun calisma hayati i¢in ne kadar &nemli

oldugunu anlamak miimkiindiir;
“Bir yoneticinin basarisi yonettigi kigilerin is yapma giicii ve verimleri ile dogru
orantilidir. Bu bakimdan yoneticinin emrindeki beseri kaynaktan en tistiin randimani

almas1 gerekir. Bu da yoneticinin emrindekileri en iyi sekilde motive etmesine

baghdir”
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Yapilan bu calisma sonucunda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nde ¢alisan insaat
miihendislerinin ve mimarlarin motivasyonunu etkileyen faktorler belirlenmeye
calistlmis ve Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi’nin calisanlarindan daha fazla verim

alabilmesi i¢in bu ¢alismadan faydalanmasi amaglanmigtir.

7.3. Motivasyonla Tlgili Ozlii Sozler

Motivasyonla ilgili birgok 6zlii s6z mevcuttur. Bu 6zlii sézlerden bazilar1 ile bu

calismamu bitirmek istiyorum:
"Cobanin gonlii olursa, tekeden siit ¢cikarir.”

Frederick Herzberg ya da Maslow, motivasyonla ilgili bu atasoziinii duysalardi
verlerinde duramazlardi. Gergekten bir kurum iginde en fazla ihtiyag¢ duyulan
seylerden bir tanesi, ¢calisanlarin motivasyonu. Eger ¢alisan motive olmussa, yaptig
isi karsihginda aldigi para icin degil, kendi istedigi i¢in yapacaktir. Bu durumda

gosterecegi ¢aba ve ozen ¢ok daha fazla olacaktir.
"Abdal diigiinden, ¢ocuk oyundan usanmaz."

Calisanlar, sevdikleri ugraglart yapmaktan zevk alirlar ve bunu tekrarlamaktan
bikmazlar. Bir organizasyondaki igleri, insanlarin severek yapabilecegi sekillere
doniistiirmek gereklidir. Bu atasoziiniin vurgularindan bir tanesi de, isgorenlerin
sevdikleri ve deger verdikleri konularin farkli oldugudur. Iki farkli kiiltiirde insant,
ayni sekilde ve aym iste ¢alistirarak mutlu etmek ve iyi sonu¢ almak soz konusu
olmayabilir. Insanlari, kiiltiirlerini ve ozelliklerini tamiyarak, yeteneklerine ve

beklentilerine uygun islerde ¢calistirmak gerekir.
"Dayaksiz koma arsiz olur; parasiz koma hirsiz olur.”

Hem kontrolcii, hem de ézgiirliik¢ii bir atasozii. Isyerinde belirli bir kontrol
olmadiginda, islerin ¢igirindan ¢ikacag seklinde yorumlanabiliv. Yeterli iicret
almayan isgorenin, ¢alistigi kuruma karst olan sadakati azalir. Hirsizlik illa para
calmak anlamina gelmez. Yeterli iicret almayan ve memnun olmayan bir isgoren,
kurulusun ¢ikarlarint korumaz, daha az ¢alismaya gayret edebilir. Sira disi bir
performans tiretmek yerine, ortalama bir ¢alismayla giinii gecirmeye bakabilir. Ama
hem ticretiyle, hem de saglanan diger kosullarla ozgiir birakilan bir isgoren de,

rehavete diisebilir. Bunun yani sira insan ihtiyaglari simirsiz oldugundan yine de
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memnun olmayip asirt taleplerde bulunabilir. Talepleri karsilanmadiginda durum,

vetersiz ticret alan ¢alisamin durumuna benzeyebilir.
"Tay at oluncaya kadar, sahibi mat olur."

Bir canlyn, istenilen yénde yetistirmek, gelistirmek en zor islerden birisidir.
Organizasyonlarda insan kaynaklar: boliimiiniin gorevi de, uzun soluklu islerden bir
tanesidir. Insanlari, huylarim, yeteneklerini ve bilgi seviyelerini tammak uzun bir
siire¢ icinde gercgeklesir. Calisanlart belirli yonlerde yetistirmek ise, bireyi

"degistirmek" anlamina geldigi igin en zorlu islerden birisidir.
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ISTANBUL TEKNIK UNIVERSITESI
YAPI MUHENDISLIGI BOLUMU
TEZ GALISMASI

ISTANBUL BUYUKSEHIR BELEDIYESINDE GALISANLARIN MOTIVASYONU

Kisisel Bilgiler

iBB'de calisilan siire (yil olarak)
Cinsiyet

Yas

Evli\Bekar

Meslek

ANKET SORULARI
1 = Kesinlikle Evet 2 =Evet 3 =Kismen 4 =Hayir 5= Kesinlikle Hayir

A- GENEL SORULAR 112

Amirlerinizle olumlu iligkilere sahip misiniz?

Amirlerinizden performansiniz hakkinda surekli bilgi aliyor musunuz?

Yaptiginiz isi etkileyecek konularda kararlara katilma hakkina sahip misiniz?

Diger calisanlarla esit haklara sahip oldugunuzu diglniyor musunuz?

Calistiginiz bélimle ilgili yeterli egitim olanaklarina sahip misiniz?

Ortaya koydugunuz yeni fikirler dikkate alintlyor mu?

Calistiginiz yerde yeterli saghk yardimi alabiliyor musunuz?

Calistiginiz isin yeteneklerinizi gelistirdigini distnuyor musunuz?

is giivencesi konusunda rahat misiniz?

Kazanciniz beklentilerinizi kargiliyor mu?

— -
S(Sle|le(~Nlo|lals|w|n]|=

Ucretlendirmede adil bir dagilim olduguna inaniyor musunuz?

-
N

Calisma arkadaslarinizla ig birligi icinde misiniz?

-
w

Calisma ortaminizda yeterli iletisimin olduguna inaniyor musunuz?

—
»

Performansinizi etkileyecek ilging ve ¢ekici gorevlerle karsilagiyor musunuz?

-
[3,]

Ozel yasantiniza yeterli zaman ayirabiliyor musunuz?

-
o

Performansiniza gére yikselme sansinizin oldujuna inaniyor musunuz?

-—
~

Yaptiginiz iste sahip oldugunuz bilgi ve yetenekleri kulanabiliyor musunuz?

-
(-]

isinizi yapabilmek icin yeterli yetkiye sahip misiniz?

-
©

izin olanaklarinizin yeterli oldugunu diisiiniiyor musunuz?

N
o

Performansiniza gore aldiginiz 6vgu, takdir ve dddlleri yeterli buluyor musunuz?

B- Motivasyonu Etkileyen Ergonomik Kaynakli ve Galisilan Yerin Kosullar ile ilgili Sorular

11 2

3

21

Calistiginiz ortamin aydinlatmasi yeterli mi?

22

Calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu disiniyor musunuz?

23

Calisma masa ve koltuklari isinizi yapabilmeniz i¢in uygun mu?

24

Ogle yemegi imkanlariniz yeterli mi?

25

isinizle ilgili yeterli arag ve ekipmana sahip misiniz?

26

Calisma saatlerinizde esneklik uygulaniyor mu?

27

Calistiginiz yerdeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun mu?

28

is yerindeki giiriltii seviyesi uygun mu?

29

is yerinde uygulanan servis hizmetleri yeterli mi?

30

Calisma ortaminin renk uyumu saglanmig mi?

31

Calisma ortaminin hava kosullarini (isinma,iklim kosullari) uygun buluyor musunuz?
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