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MIMARLIK OFiSi CALISANLARININ MOTiVASYON FAKTORLERININ
KUSAKLAR ILE OLAN iLiSKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

OZET

Cok katilimeili yapisi ve insan faktoriiniin oynadigi biiyiik rol sebebi ile insaat sektorti,
diger sektorlerle kiyaslandiginda proje yonetimi ve insan kaynaklar1 ydnetimi
konularinda problemler yasanmaktadir. Bu problemler, 6zellikle proje sahibi-yonetici
ve yonetici-calisan gibi birebir iligkilerin yogun olarak yasandig1 mimarlik ofislerinde
hem yoneticiler hem de ¢alisanlar agisindan gerginliklere ve anlagsmazliklara yol
acmaktadir. Caligilan i yerinin proje yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
gelismis olmasi ve ig yerinde huzurlu bir ¢alisma ortami bulunmasi, hem c¢alisanlarin
hem de yoneticilerin motivasyon ve i memnuniyeti diizeylerini yiikseltmektedir. Bu
baglamda, mimarlik ofislerindeki motivasyon faktorlerini anlamak ve mimarlik
ofislerinde ¢alisan motivasyonunun énemi konusunda bir arastirma yapmak, sektoriin
gelisimi konusunda destekleyici bir kaynak olusturacaktir.

Yurti¢ci ve yurtdisinda farkli sektorlerde yapilan arastirmalar, bu motivasyon
faktorlerinin kusaklar degistikge farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Ancak
mimarlik ofisleri 6zelinde konu hakkinda yeterli kaynaga ulasilamamaistir. Tasarim,
miithendislik ve uygulama gibi pek ¢cok meslek grubunun kesisim noktasinda bulunan
mimarlik ofisleri, bu 6zelligi ile diger sektorlerden ayrilmaktadir. Bu nedenle diger
sektorlerde yapilmis olan ¢aligmalarin mimarlik ofisleri i¢in gegerliligi tartismalidir.

Calisma kapsaminda oncelikli olarak motivasyon teorileri, kapsam teorileri ve siireg
teorileri olarak iki ana baglik altinda incelenmistir. Kapsam teorileri, bireylerin bir
davranigi eyleme gecgirmesine sebep olan igsel motivasyon faktorlerini
incelemekteyken, siire¢ teorileri davranisa sebep olan dissal etkenleri incelemektedir.
Birbirini tamamlar nitelikte olan bu teoriler, alan c¢alismasi sonuglarinin
incelenmesinde daha farkli bakis agilarinin kullanilmasini saglamistir.

Kapsam teorileri baslig1 altinda, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG
Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ve McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi
incelenmistir. Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi, bireylerin bir davranisa yonelmesine
sebep olan giidiileri ihtiyaglar ile bagdastirmaktadir. Bu ihtiyaglar1 basitten karmasiga
dogru giden bir piramit olusturarak bes kademede inceleyen Maslow’un teorisi pek
¢ok motivasyon teorisinin de temelini olusturmaktadir. En temel ve kapsamli teori
olmasi sebebi ile alan c¢alismasinda kullanilacak ana motivasyon teorisi olarak
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerersisi segilmistir.

Alderfer’in ERG Teorisi, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ni temel almakta ve
Maslow’un bes basamakli ihtiyaclari lice indirgemektedir. Bu 6zelligi ile Maslow’un
teorisine yardimci olarak alan calismasmnin degerlendirilmesinde kullanilmistir.
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ise motivasyon saglayan faktorleri, motivasyon
faktorleri ve hijyen faktorleri olarak ayirmigtir. Herzberg’e gore hijyen faktorleri tam
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olarak karsilanmadan motivasyon saglanamaz. Motivasyona getirdigi bu farkli bakis
acist ile Herzberg’in teorisi de alan ¢alismasinin degerlendirilmesinde tamamlayici rol
tistlenmistir. McClelland ise digerlerinden farkli olarak motivasyon faktorlerini kisilik
tipleriyle eslestirdigi Basarma Ihtiyaci Teorisi’nde farkli ihtiyaclarin baskinligindan
dogan farkli tipte bireyleri tanimlar. McClelland’in teorisi de alan g¢alismasinin
degerlendirilmesinde katilimcilarin  kisilik  tiplerinin incelenmesinde yardimci
olmustur. Siireg teorileri de kapsam teorilerini tamamlayici nitelige sahip oldugundan,
alan ¢alismasinda kullanilmustir.

Calismada incelenen bir diger ana konu, kusak teorileridir. Kusak kavraminin bugiinkii
anlamiyla ortaya ¢ikaran Mannheim’in Kusak Teorisi ile kusak teorilerine giris
yapilip, Inglehart’in Kusak Teorisi ve Strauss — Howe Kusak Teorisi ile kusak
teorilerinin gelisimi incelenmistir. Giiniimiizde diinya ¢apinda en ¢ok kabul edilen ve
kusaklar1 bir dongii seklinde ilerledigini savunan Strauss — Howe Kusak teorisi, en
giincel ve yaygin yaklasim olmasi sebebiyle ¢calismada kullanilan kusak teorisi olarak
belirlenmistir.

Glinlimiizde pek ¢ok kisi tarafindan kabul gérmiis olan Strauss — Howe Kusak Teorisi,
dort ana arketip ile bir dongii halinde ilerleyen kusaklardan bahseder. Bu arketiplerin
giintimiizdeki karsilig1 olan kusaklar, 1945-1964 yillar1 arasinda dogmus olan Bebek
Patlamas1 Kusagi, 1965-1979 yillar1 arasinda dogmus olan X Kusagi, 1980-1995
yillar1 arasinda dogmus olan Y Kusagi ve 1996 yili sonrasinda Z Kusagi’dir. Teoriye
gore Bebek Patlamasi1 Kusagi, sadakati ytliksek, iskolik ve kanaatkar olarak tanimlanir.
X Kusagi, otoriteye saygili, is motivasyonu yiiksek ve toplumcu yapiya sahiptir. Pek
cok arastirmaya konu olmus olan Y Kusagi ise pek ¢cok konuda diger kusaklardan
farklilik gostermektedir. Sadakati diisiik, otoriteye karsi, bireyci ve teknoloji ile ic ice
olan Y Kusagi, siklikla kendinden 6nceki kusaklar ile catismaya girmektedir. En geng
kusak olan Z Kusag1 hakkinda ise ¢ok net bir tanimlama yapmak miimkiin olmasa da,
Strauss — Howe Teorisi’ne gore i¢cinde bulundugu arketip sebebi ile, Y Kusagi’nin
ozelliklerini takip eden bir kusak oldugu ongoriilmektedir. Bu nedenle Y Kusagi’'ni
anlamak, Z Kusag1 ve sonrasinda gelen kusaklar1 anlamaya yardimei olacaktir.

Kusaklarin is yasaminda motivasyon faktorleri ile olan iliskisi pek ¢ok arastirmaya
konu olmustur. Bu aragtirmalardan yurti¢i ve yurtdisinda yapilmis olan dort tanesi,
calisma kapsaminda incelenmistir. Incelenecek calismalarm segiminde, calismanin
yakin bir zamanda yapilmis olmasi, genis kapsamli yapilmis olmasi ve giivenilir bir
kaynaga sahip olmasi gibi kriterler kullanilmistir.

Bu arastirmalarin sonuglarina gore, Y Kusagi ¢alisanlar, is yerinde huzurlu bir ortama,
yoneticileri ile arkadasca iliskileri ve mesleki gelisim saglayabilmeyi 6nemsemektedir.
Ayrica Strauss — Howe Kusak Teorisi’ne gore sadakatsiz olarak tanimlanan Y
Kusagi’nin, beklentileri karsilanmayan is yerleri i¢in baglilig1 diisiik olarak tespit
edilmistir. incelenen ¢alismalarda, yurti¢i ve yurtdist olmasindan kaynakli farklilik
yalnizca goniilliiliik esasli yapilan isler konusundadir. Yurtdisinda yapilan
aragtirmalarda goniilliillik faaliyetleri en ¢ok Onemsenen konulardan biri iken,
yurti¢inde yapilan ¢alismalarda son siralarda yer almaktadir.

Yapilan tim bu literatiir aragtirmasinin ardindan, calisma kapsaminda mimarlik
ofisleri ile bir alan ¢alismasi uygulanmistir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi temel
almarak hazirlanan anket sorularina sahip bu alan g¢alismasinda, mimarlik ofisi
calisanlarinin motivasyon faktorleri ve bu faktorlerin kusaklar ile olan iligkisi
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incelenmistir. Uygulanan anketin ilk bdliimiinde, Maslow’un Ihtiyacglar Hiyerarsisi
kullanilarak olusturulmus ve basitten karmasiga dogru giden 22 ifadeye 5’li Likert
Olcegi kullanilarak deger verilmis ve motivasyon faktorlerinin 6nem siralamasi tespit
edilmistir. Anketin ikinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair
bilgilerin toplandig1 ¢oktan segmeli sorular bulunmaktadir. Ugiincii ve son bdliimde
ise anketteki verilere ek olarak eklemek istedigi seyler olan katilimcilarin doldurmasi
icin sayfa bos birakilmis ve mesleki motivasyon ile ilgili soylemek istedikleri farkli
seyler olup olmadigi sorulmustur. Bu boliimiin doldurulmasi, katilimeinin insiyatifine
birakilmstir.

Alan c¢alismasi i¢in pek c¢ok ofisle mail ve telefon yoluyla iletisime gecilmistir.
Iletisime gecilen ofislerin ¢ogu yogunlugu sebebi ile alan calismasina katilim
gosterememigtir. Alan ¢alismasi, olumlu geri doniis yapan 9 ofisten, 13 yonetici, 50
calisan ve mimarlik tecriibesine sahip ancak su anda ¢alismayan 10 potansiyel ¢alisan
olmak iizere toplam 73 kisi lizerinde gerceklestirilmistir.

Alan calismasinin sonuglara gore, katilimcilarin motivasyon faktorleri i¢in onem
siralamalar;, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile paralellik gdstermektedir. En ¢ok
onem verilen motivasyon faktorleri, fiziksel ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyaclari ile
olusan faktorlerdir. Bunlari ait olma ihtiyaci ve saygi gorme ihtiyaci izlemektedir. Son
olarak da Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin en iist noktasinda bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyaci yer almaktadir.

Arastirma sonuglar1 genel anlamda bakildiginda Maslow un IThtiyaclar Hiyerarsisi ile
paralellik gdstermesine ragmen, kusaklar arasi farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklar
Strauss — Howe Kusak Teorisi’'nde yer alan kusak oOzellikleri ve incelenen diger
caligmalarin sonuglarinda tespit edilen veriler ile paralellik gostermektedir.

Incelenen ¢alismalarin sonuglarinda oldugu gibi, Y Kusag: ¢alisanlar, fiziksel sartlar:
iyi, huzurlu bir ofis ortami, yoneticiler ile arkadas¢a ve samimi bir iletisim, yan haklar,
daha c¢ok sorumluluk ve mesleki anlamda kendini gelistirme imkani beklentisi
icindedir. Ayn1 zamanda Y Kusagi mimarlik ofisi ¢aligsanlari, incelenen yurtdisindaki
caligmalarin sonuglarina benzer olarak is yerinde yapilan goniilliiliik esasli faaliyetleri
onemsemektedir. Ayrica alan ¢alismasi sonuglart diger calismalara ve Strauss — Howe
Kusak Teorisi’ne benzer olarak, Y Kusagi ¢alisanlarin, sadakatinin diger kusaklardan
daha diisiik oldugunu da gdstermektedir.

Bu sonuglara ek olarak, alan calismasinin {igiincii boliimiine cevap veren 50
katilimcimin cevaplari, mimarlik ofisleri hakkinda temel baz1 problemlerin varligini
gostermektedir. Bu boliimde verilen cevaplar, ikinci boliimde verilenler ile birlikte
incelendiginde goriilmektedir ki, mimarlik projeleri diisiik maddi karsiliklarla
uygulanmaktadir. Diisiik proje bedelleri ile diizensiz 6deme alan mimarlik ofisi
yoneticileri, ¢calisanlarina da iyi kosullar saglayamamaktadir. Ayn1 anda ¢ok sayida
proje almak zorunda kalan ofislerde yogunlukla birlikte stresli bir ortam olugsmaktadir.
Ayrica 6zellikle mimarlik egitimi bulunmayan kisilerce projelere yapilan miidahaleler
ve kar odakli projeler mimarlarin genel olarak motivasyonlarini diisiirmektedir.

Yapilan c¢alisma ile mimarlik ofislerinde yasanan problemlere olan farkindaligi
arttirarak ¢oziim bulmaya ve konuda yapilacak yeni caligmalara yardimci olmasi
amagclanmustir.

Xvii






A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATION FACTORS
OF THE ARCHITECTURE OFFICE EMPLOYEES AND THE
GENERATIONS

SUMMARY

Due to the multi-participatory structure and the great role played by the human factor,
the construction sector has problems in project management and human resources
management compared to other sectors. These problems cause tensions and
disagreements in terms of both managers and employees, especially in architectural
offices where intimate relationships like project owner-manager and manager-
employee are experienced intensively. The development of the workplace in terms of
project management and human resources management and the presence of a peaceful
working environment at the workplace increase the motivation and job satisfaction
levels of both employees and managers. In this context, understanding the motivation
factors in architecture offices and conducting a research on the importance of
employee motivation in architecture offices constitute a supportive source for the
development of the sector.

Domestic and overseas research conducted in different sectors, reveals that the
motivation factor of generational change varied. However, sufficient resources could
not be reached on the subject of architecture offices. Architecture offices located at the
intersection of many professional groups such as design, engineering and application
are distinguished from other sectors by this feature. Therefore, the validity of studies
in other sectors for architectural offices is controversial.

Within the scope of the study, primarily motivational theories are examined under two
main headings which are content theories and process theories. While the content
theories examine the intrinsic motivational factors that cause individuals to act on a
behavior, process theories examine the external factors that cause behavior. These
complementary theories have led to the use of different perspectives in the study of
fieldwork results.

Under the title of content theories, Maslow's Needs Hierarchy, Alderfer's ERG Theory,
Herzberg's Double Factor Theory and McClelland's Theory of Capability were
examined. Maslow's Needs Hierarchy associates the motives that lead individuals to
behave towards a need. Maslow's theory examines these needs in five stages, creating
a pyramid from simple to complex, and forms the basis of many motivational theories.
Because it is the most basic and comprehensive theory, Maslow's Hierarchy of Needs
was chosen as the main motivation theory to be used in the field study.

Alderfer's ERG Theory is based on Maslow's Hierarchy of Needs and reduces
Maslow's five-digit needs to three. With this feature, it was used to evaluate Maslow's
theory and to evaluate the field work. Also Herzberg's Double Factor Theory,
differentiated the motivating factors as motivational factors and hygiene factors.
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According to Herzberg, motivation cannot be achieved without the hygiene factors
being fully met. With this different perspective on motivation, Herzberg's theory also
played a complementary role in the evaluation of the fieldwork. McClelland identifies
different types of individuals that arise from the dominance of different needs as a
result of matching motivation factors with personality types in the Theory of Needs.
McClelland's theory also helped to examine the personality types of the participants in
the evaluation of the field study. Process theories are also used in the field study as
they complement the scope theories.

Another main subject examined in the study is the generation theories. The
introduction of the theory of generation by Mannheim's Generation Theory. The
development of the generation theories are examined with Inglehart's Generation
Theory and the Strauss - Howe Generation Theory. The Strauss - Howe Generation
Theory, which is the most widely accepted in the world today and argues that the
generations are progressing as a cycle, is the most recent and widespread approach and
is the generation theory used in the study.

The Strauss - Howe Generation Theory, which is now recognized by many, speaks of
the generations of the four main archetypes in a cycle. The current generation of these
archetypes are the Baby Boomers Generation born between 1945 and 1964, the X
Generation born between the years 1965-1979, the Y Generation born between 1980-
1995 and the Z Generation after 1996. According to the theory, the Baby Boomers
Generation is defined as loyal, workaholic, and conviction. Generation X respects
authority, has a high motivation and social structure. The Y Generation, which has
been the subject of many researches, differs from other generations in many subjects.
The generation of Y, whose loyalty is low, against authority, individualistic and
intertwined with technology, often enters into conflict with previous generations.
While it is not possible to make a very clear definition about the youngest Z
Generation, it is presumed to be a generation that follows the characteristics of
Generation Y due to the archetype of Strauss - Howe Theory. Therefore, understanding
the Generation Y will help to understand the Generation Z generation and the
following generations.

The relationship of generations with motivation factors in business life has been the
subject of many researches. Four of such studies were chosen; two of them from
Turkey and two from other countries. Criteria have been used in the selection of the
studies to be examined, such as the fact that the study has been done in a short time,
has been done extensively and has a reliable resource.

According to the results of these studies, Generation Y employees care about providing
a peaceful environment at work, friendly relations with managers and professional
development. In addition, the Generation Y, which is described as unfaithful according
to the Strauss - Howe Generation Theory, has been found to have low adherence to the
unfulfilled workplaces. In the studies examined, the difference due to domestic and
international activities is only related to voluntary work. In the studies conducted
abroad, volunteering activities are one of the most important subjects and they are in
the last place in domestic studies.

Following the literature rersearch, a field study was conducted with architectural
offices within the scope of the study. In this field study, which has questionnaire
questions based on Maslow's Needs Hierarchy, the motivation factors of the
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employees of the architecture office and the relationship of these factors with the
generations were examined. In the first part of the questionnaire, 22 expressions which
were formed by using Maslow's Hierarchy of Needs and which went from simple to
complex were evaluated by using 5-point Likert scale and importance of motivation
factors were determined. In the second part of the questionnaire, there are multiple-
choice questions that collect information about the demographic characteristics of the
participants. In the third and last section, the participants were asked to fill in the blank
for the purpose of filling in the questionnaires, in addition to the data in the
questionnaire, and asked whether there were different things they wanted to say about
the professional motivation. The completion of this section is left to the participant's
initiative.

Many offices were contacted by e-mail and telephone for field work. Most of the
offices that were contacted were unable to participate in the fieldwork because they
were busy. The fieldwork was conducted on 9 offices who have positive feedback, a
total of 73 people, including 13 managers, 50 employees and 10 potential employees
who have architectural experience but who are not currently working.

According to the results of the field study, the importance rankings for the motivation
factors of the participants are in parallel with Maslow's Hierarchy of Needs. The most
important motivation factors are physical needs and security needs. These factors are
followed by the need to belong and the need to respect. Finally, there is need for self-
realization at the top of Maslow's Hierarchy of Needs.

Although the results of the survey are generally in line with Maslow's Hierarchy of
Needs, there are intergenerational differences. These differences are in line with the
data obtained in the Strauss - Howe Generation Theory and the results of the other
studies.

As in the results of the studies examined, Generation Y employees expect a good,
peaceful office environment, friendly communication with managers, side benefits,
more responsibility and the possibility of self-improvement in the professional sense.
At the same time, employees of Y Generation architecture office care about voluntary
activities performed in the workplace similar to the results of the studies conducted
abroad. In addition, the results of the field study, similar to the other studies and the
Strauss - Howe Generation Theory, show that the Y Generation is lower in loyalty than
in the other generations.

In addition to these results, the answers of the 50 participants who responded to the
third part of the field study show some basic problems about the architectural offices.
When the answers given in this section are examined together with those given in the
second chapter, the architectural projects are implemented with low financial
provisions. The managers of the architecture office who receive irregular payment with
low project costs cannot provide good conditions for their employees. At the same
time it consists of a stressful environment with the density remaining in office to geta
large number of projects. In addition, interventions in projects by people who have no
architectural education and profit-oriented projects reduce the motivation of architects
in general.

The aim of the study is to increase awareness of the problems experienced in
architecture offices and to help them to find solutions and to help new studies.
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1. GIRIS

1.1 Tezin Arkaplam1 ve Konunun Belirlenmesi

Sektor farki gozetmeksizin tiim is yerlerinde ulasilmak istenilen ana hedef basarili
olmaktir ve bir is yerinin basarili olarak tanimlanmasinin arkasinda yatan en 6nemli
etmen ise, is yerinde verimlilik saglanmasidir. Is yerinde verimlilik, iiretim siirecinde
girdi olusturan is giicii, sermaye, arazi, malzeme, ekipman, enerji ve bilgi gibi
kaynaklarin etkin bir bigimde kullanilmasiyla hedeflenen ¢iktinin en az kaynak
tilketimi kullamlarak saglanmas1 seklinde tanimlanabilir. Uretilen isten en yiiksek
diizeyde verimlilik saglanmasi ise ¢alisanlarin motivasyonu ile dogru orantili olarak

gozlemlenmektedir.

Motivasyon, calisanlarin belirli bir hedef dogrultusunda harekete gecerek caba
gostermesi ve bu belirlenen bu hedefe ulagsabilmek icin gereken istek ve 6zveriye sahip
olmasi olarak tanimlanabilir. Motivasyon sayesinde ¢alisanlarin yaptiklari isten tatmin
olmasi, memnuniyet duymasi ve kisisel doyuma ulagsmasi saglanmaktadir.
Calisanlarin, is yerinin orgiitsel hedefleri i¢in istekli bir sekilde ¢aligsmalar1 ve yapilan

islerin verimliligi icin motive olmus olmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir.

Calisanlarin motivasyonunun nasil saglanabilecegi konusunda ge¢misten giliniimiize
bir¢ok calisma yapilmis ve cesitli teoriler gelistirilmistir. Bu teorileri Kapsam Teorileri

ve Stire¢ Teorileri olarak iki ana grupta toplanmaktadir.

Kapsam Teorileri, insanlar1 ¢aligsmaya yonelten faktorleri anlama amacina sahiptir. Bu
teorilere gore motivasyon, bireyin kendisine verilen gorevi basarili bir sekilde yapmasi

sonucu olugan psikolojik ddiillerle saglanir.

Stireg Teorileri ise, bireylerin davranislarina sebep olan giidiileri ve ihtiyaglari
aciklamak yerine, bireylerin belirli bir davranista bulunmasina sebep olan dis etkileri
aciklamaya dayanmaktadir. Bu dis etkiler ile olusan motive edici odiiller, isin
kendisinden kaynaklanmaz; onlar, yonetici, 6gretmen gibi diger kisiler tarafindan
verilir. Bu 6diillerin 6rnekleri, maas, promosyon, yan gelir, 6diil, unvan gibi seyler

olabilir.



Birgok farkli sektorden katilimcinin birlikte ¢alistigi ve insan faktoriiniin 6nemli rol
tistlendigi insaat sektoriinde verimlilik elde etmek konusunda, calisanlarin
motivasyonunun saglanmasi Oonemli bir role sahiptir. Farkli is kollarindan,
disiplinlerden, egitimlerden ve yas gruplarindan gelen ¢ok sayida katilimcinin bir
arada bulunmasi sebebiyle insaat sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonu, farkli ¢calisma
dallarinda gorev alan calisanlar i¢cin farkli motivasyon faktdrlerini beraberinde
getirmektedir. Bu motivasyon faktorlerinin saglanamamasinin yani sira, Tiirkiye’de
ingaat sektorii 6zelinde bakacak olursak, toplumsal, ekonomik ve siyasi etkenler
verimlilik ve motivasyon diisiikliiklerine sebep olmaktadir. Bu durum sektoriin insan

kaynaklar1 ve proje yonetimi gibi konularda gelismesini daha da zorlastirmaktadir.

Insaat sektdriiniin bu ¢ok sayidaki katilimeisi diisiiniildiigiinde, isverenlerin galisanlar:
motive etme ve calisanlarin isverenleri memnun etme konusunda en c¢ok sorun
yasadig1 alanlardan birisi mimarlik ofisleridir. Diger alanlardan farkli olarak 6zellikle
mimarlik ofislerinde, isveren ile calisanlarin birebir iletisimde daha ¢ok
bulunmasindan dolayi, ofis i¢inde yasanan c¢atismalar kaynakli verimsizlikler daha
yogun olarak goriilmektedir. Proje bazli ise alimlar, normallesen fazla mesailer,
belirsiz gorev tanimlari, tekellesen mimarlik ofisleri, kar odakli projeler gibi bircok
problem 6zellikle mimarlik ofislerinde calisanlarin motivasyonlarinin diismesine ve

buna bagl olarak basarisiz isler yapilmasina sebep olmaktadir.

Is diinyasinda yapilan gesitli arastirmalarda, galisanlarin motivasyon kaynaklarinin
zaman icinde degisim gdsterdigini tespit edilmistir. Ornegin, gelisen teknolojinin de
etkisi ile bir ofise bagl olarak belirlenmis saat araliklarinda ¢aligma istegi, calisanlar
arasinda giinden giine azalmaktayken, is yasami ve 6zel yasam dengesini kurma
imkaninin saglanmasi ¢alisanlar i¢in giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Calisanlari
motive eden bu faktorlerdeki degisim, calisanlarin yasadiklar1 donemin o6zellikleri ile
baglantili olarak gozlenmektedir. Bireylerin yasadigi donemin zorluklarindan
etkilenmekte ve donemin 6zelliklerine bagli olarak davranigsal ve diisiinsel olarak
farklilasmalar1 sonucu kusaklar meydana gelmektedir. Bir insan grubunun kusak
olarak tanimlanmasi i¢in, yaklasik olarak ayni yillarda dogmalari, ayni ¢agin sartlarini,
dolayistyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis olmalari, benzer 6devlerle
yiikiimlii olmus kisiler olmalar1 gerekmektedir. Her bir kusak yaklasik yirmi — yirmi

bes yillik bir zaman araligini1 kapsamaktadir. Is yasamina katilan her yeni kusakta is



yasamindaki motivasyon faktorleri kiiciik ya da biiyiik sekillerde degisime

ugramaktadir.

Calisma hayatinda ayni is yerini paylasan farkli kusaklardan bireyler, is ve yasam ile
ilgili farkli goriis, beklenti, degerler ve fikirlere sahiptir. Calisma hayatinda bulunan
kusaklar degistikce is yasantisindan beklentiler degismekte ve buna bagli olarak

calisma kosullarinda ve yonetim bi¢imlerinde degisiklikler meydana gelmektedir.

Bu dogrultuda farkli kusaklarin beraberinde getirdigi farkli motivasyon faktorlerini
saglamak i¢in i hayatinda bulunan herkesin, kendisinden alt ya da st kusakta

bulunanlar1 anlayabilmek ve kabul edebilmek adina ¢aba gostermesi gerekmektedir.

Ozellikle son yillarda tiim diinyada yapilan ¢alismalarda, genc kusaklarin mevcut is
yeri yonetim sistemlerinden memnun olmadig1r gézlemlenmektedir. Bu sonuglardan
yola ¢ikarak, geleneksel motivasyon faktorleri gengleri tatmin etmedigi sOylenebilir.
Degisen bu motivasyon faktorlerine uyum saglayabilen is yerleri, diger is yerlerinin
bir adim Oniine gegecektir. Cok katilimcili yapist ve geleneksel yonetim bigimlerine
bagliliginin etkisi ile yonetimsel anlamda gelisim ve degisimlerin oldukca yavas
olarak gerceklestigi insaat sektorii ve 6zel olarak mimarlik ofisleri, glinlimiizde insan

kaynaklar1 ve proje yonetimi alaninda diger sektorlerin gerisinde bulunmaktadir.

Kiiresellesen diinyamizda 6zellikle is yasamindaki sinirlar yavas yavas kalkmaktadir
ve c¢aliganlarin motivasyonunu saglamak ofislerin is yasaminda daha basarili konuma
gelerek avantaj saglamasina yardimci olmaktadir. Calisanlarin motivasyonlarimin
yiikselmesine bagli olarak, ¢alisanlarin is yerine bagliliklar1 artmakta ve ¢aligsanlarin i
yerinden ayrilma oranlari azalmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma oranlarinin
azalmasi, 1§ yerini olusabilecek ek maliyetlerden kurtararak yapilan islerden kazanilan
kan arttirmaktadir. Ayrica yliksek motivasyona sahip caligsanlar islerini daha yiiksek

verimlilikle gergeklestirmekte ve sonucunda daha basarili isler ortaya koymaktadir.

Calisanlarin  motivasyonunu saglama konusunda zayif olan ofislerde, diisiik
motivasyona bagli olarak ortaya ¢ikan gorece basarisiz sonuglar, isverenleri de
sikinttya sokmaktadir. Yoneticilerin goziinde “sabirsiz, sadakatsiz, dikkati daginik,
basarisiz” duruma gelen ve yaptigr isten memnun olmayan calisanlar ile daha
geleneksel bir yaklasima sahip yoneticilerin bir arada bulunmasi sonucu yaganan
problemler is yerlerinde olduk¢a huzursuz bir ortam olusturmaktadir. Tim bu

olumsuzluklarin yaninda ortaya ¢ikan ve calisanlarda ve isverenlerde tatmin



saglamayan ¢aligma sonuglart ve is yerinde maddi ve manevi sikintilara sebep

olmaktadir.

Okullarda alinan yogun tempolu mimarlik egitiminin sonrasinda, c¢alisilan mimarlik
ofislerinin olumsuz yonlerinin yani sira, aktif calisma hayatinda okulda alinan egitimin
kapsamindan farkli gérev tanimlari ile karsilasmak, istedigi basariy1 elde edememek,
is icin gerekli motivasyona sahip olamamak gibi olumsuzluklar sonucu, ¢alisanlarin
azimsanamayacak bir kismi ¢alismakta oldugu is yerinden ayrilmakta hatta sektor
degisikligine yonelmektedir. Egitimini aldigi meslekten vazge¢me noktasina gelen
geng kusaklarin igerisinde bulunan basarili olma potansiyeline sahip ¢alisanlar ise,
“basarisiz” olarak nitelendirilen yasitlarinin golgesinde kalmaktadir ve igverenlerin
olumsuz tecriibelerine dayanarak olusturduklar1 6nyargilar sebebiyle basar1 ihtimalleri

de ortadan kalkmaktadir.

1.2 Tezin Amaci

Mimarlik ofislerinin geneline bakildiginda hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin pek
cok konuda karsilikli olarak problemler yasadigi goriilmektedir. Bu problemlerin
sebepleri arasinda ¢evresel ve ekonomik faktorler oldugu gibi, hayatin her alaninda
cesitli catismalara sebep olan kusak farkliliklarinin da rolii oldugu diistiniilmektedir.
Hem problemlerin sebeplerini tespit edebilmek hem de kusak farkliliklarini daha iyi
degerlendirebilmek adina mimarlik ofislerinde ¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyen

faktorlerin kusaklar ile olan iligkisi aragtirmaya deger bir konu olarak goriilmiistiir.

Farkli sektorlerde calisan motivasyonu ve kusak iligkisi konusunda bir¢ok calisma
yapilmis olmasina karsin, konu hakkinda mimarlik ofisleri 6zelinde uygulanmis bir
caligmaya rastlanamamistir. Arastirmanin ana amaci, diger sektorlerden bir¢ok agidan
farklilik gosteren mimarlik ofislerinde calisanlarin sahip olduklar1 motivasyon
faktorlerini belirlemek ve bu motivasyon faktorlerinin kusaklar ile olan iliskilerini
incelemektir. Ayrica bu incelemeler sonucunda mimarlik ofislerinde yasanan
problemlerin sebeplerini belirleyerek, yasanan problemlerin ¢dziimiine iliskin
onerilerde bulunmak ve bu sayede daha yliksek motivasyonlu calisanlara ve daha

verimli bir ¢alisma ortamina sahip mimarlik ofislerinin olugsmasina yardimci olmaktir.



1.3 Tezin Kapsami ve Calisma Yontemi

Uygulanacak calisma alani icin, Tiirkiye’nin en kalabalik ili olan Istanbul’daki
mimarlik ofisleri secilmistir. Calisma kapsaminda mimarlik ofislerinde yoneticilerle
ve calisanlarla (mevcut ¢alisanlar ve is tecriibesine sahip fakat su anda ¢alismayan
potansiyel c¢alisanlar) anket uygulamasi yapilmistir. Bu sayede mimarlik ofisi
calisanlarinin motivasyon faktorlerini belirleme konusunda ofislerdeki cesitli

kesimlerden farkli goriisler elde edilmistir.

Alan ¢alismas1 oncesinde dijital ve basili ¢esitli kaynaklar kullanilarak motivasyon
teorileri, kusak teorileri ve hem yurti¢i hem de yurtdisindan benzer konulu aragtirmalar
incelenerek bir literatiir ¢alismast yapilmistir. Bu literatlir ¢aligmasinda edinilen
bilgiler, alan caligmasinda kullanilacak olan anket sorularinin hazirlanmasinda ve

anket sonuclarinin degerlendirilmesinde kullanilmistir.

Yapilan calismanin geneline baktigimizda, mimarlik ofislerindeki is verimliligini
arttirma konusunda mimarlik ofislerine yardimci olmasi1 ve farkli kusaklardan
igverenler ile calisanlarin birbirini daha iyi anlamasini saglamada bir araci rolii
iistlenmesi amaclanmistir. Aragtirma sayesinde ayrica, 6ncelikle anket uygulamasina
katilim saglayan ofisler mimarlik ofislerinde ¢alisan motivasyonunu saglayan faktorler
konusunda bilgi sahibi olacak ve bunun kusaklar ile olan iligkisini inceleme firsati
yakalayacaktir. Bu ve bunun gibi arastirmalarin sektorde kendine yer bulmasi
sonucunda, mimarlik ofislerinde proje ve insan kaynaklar1 yonetimi konusunda
ilerleme saglanabilecek ve mimarlik ofisleri daha huzurlu ve verimli bir ¢alisma

ortamina sahip olabilecektir.






2. MOTIVASYONUN TANIMI VE KURAMSAL GELISiMi

2.1 Motivasyonun Tanimi Ve Onemi

Motivasyon, belirli bir eylemi siirdiirme ve bir sonuca ulagsana kadar pes etmeme
konusunda istek olusmasinda etkili olan, kisinin i¢indeki veya disindaki kuvvetleri
ifade eder. Bireylerin hayatinin genelinde motivasyon, gergeklestirdigi eylemler igin
belirleyicilik olustururken ¢alisma hayati1 6zelinde bakildiginda motivasyon c¢alisan
bireylerin iiretkenligi etkiler. Calisanlarin motivasyonun olusmasin1t ve bu
motivasyonun organizasyonel basari saglama amacli hedeflere yonlendirilmesini

saglamak iyi bir yoneticinin isinin bir pargasidir (Daft, 2007).

Motivasyon konusundaki farkli kaynaklarda bulunan tanimlamalarin ii¢ temel kavrami
igerdigi goriilmektedir. Bu kavramlar, bir ya da birden ¢ok bireyi belirli bir yon ya da
hedef dogrultusunda harekete gecirmek, yonlendirmek ve davranisin devamliligini
saglamak olarak ifade edilebilir. Bagka bir deyisle motivasyon, bir bireyi birtakim i¢sel
ya da distan etkilere maruz birakarak, onun bu etkiler olmadan 6nce gosterecegi
davranigtan farkli bir sekilde hareket etmesini saglamaktir. Motivasyon sayesinde,
bireyin davranisinda goézlenebilir bir degisiklik olusur ve bireyin giidiilenmesi
saglanmis olur (Sekil 2.1). Bu giidiilemeyi saglayacak motivasyonun olusmasi i¢in,
uygulanacak olan eylemin sonucunda bireyin sahip olacagi maddi ya da manevi 6diil

ve karsiliklar bulunmalidir.

s SELLUAG _ DAVRANIS ODULLER

Thtiyaglar1 kargilama ihtiyaglar: yerine fesel el
_arzusu yaratir getirmek icin ; g:sicl w’alyajh;?w

(yiyecek, arkadaslik, eylemler ile oCuL eT1'c d 1yact
tanima, basart). sonuclamr. tatmin eder.

GERI BILDIRIM Odiiliin davranisa uygun olup olmadig1 konusunda bilgilendirir ve
tekrar kullanilmalidur.

Sekil 2.1: Motivasyon Modeli (Daft, 2007)



Bireylerin temel ihtiyaglar (yiyecek, basar1 ya da maddi kazang gibi), bu ihtiyaglari
yerine getirmek i¢in belirli davraniglart motive eden igsel birer giidiiye doniisiirler. Bu
ihtiyaclarin giderilmesi i¢in yapilan davranisin basarili oldugu olgiide, bireylerde
ihtiyacin karsilanmasi sonucu olusan ig¢sel ya da dissal sonuglar ile tatmin duygusu
saglanir. Yasanan tatmin olma durumu ayrica eylemi gergeklestiren bireylere yaptigi

bu davranigin uygun oldugunu ve gelecekte tekrar kullanilabilecegini bildirir.

Motivasyon saglayan odiiller, i¢sel ve dissal olmak iizere iki gesittir. I¢sel ddiiller,
kisinin belirli bir eylemi gerceklestirme siirecinde aldigi memnuniyettir. Karmasik bir
gorevin tamamlanmasi basari hissi verebilir veya bagkalarinin bir sorununu ¢6zmek
kisisel bir tatmin saglayabilir. Digsal ddiiller, baska bir kisi tarafindan verilir ve bu kisi
genellikle yoneticidir. Promosyonlar, {icret artiglari ve ikramiyeler digsal odiil
ornekleridir ve bagkalarini memnun etmenin bir sonucu olarak bireyin disinda bir

kaynaktan ortaya ¢ikarlar (Daft, 2007).

Motivasyonun Orgiitsel basari acisindan 6nemi oldukga biiyiiktiir. Bir ig yeri i¢in
motivasyon, hem is yerinin ¢ikarlarini, hem de ¢alisanlarin ihtiyaglarini tatmin edecek
bir ig ortam1 yaratarak, bireyleri harekete ge¢mesi igin isteklendirilmesi siireci olarak

tanimlanabilir.

Calisan motivasyonu konusundaki gelismeler ilk olarak Sanayi Devrimi ile ortaya
cikmistir. 18. yiizyilin ikinci yarisinda Ingiltere'de baslayan Sanayi Devrimi’nin 19. ve
20. yiizyillarda Avrupa ve Amerika'da yayilmasi sonucunda kiigiik ve daginik
durumda olan iiretim merkezleri birleserek daha biiylik ve karmasik isletmeler haline
gelmistir. Isletmelerin biiyiiyerek karmasiklasmasi ve dolayisiyla daha kalabalik hale

gelmesi yonetim diisiincesinde de degismelere sebep olmustur.

Sanayi Devrimi’nin getirdigi degismeler, ¢alisanlarda zaman i¢inde ise ve isletmeye
kars1 isteksizlige neden olmustur. Gegmisten giiniimiize bir¢cok aragtirmaci,isletmeye
karsi ilgisiz ve isteksiz bireyleri yeniden istekli ve ilgili hale getirmenin yollarini
arastirmig ve motivasyon konusunda kuramsal arastirma ve incelemeler yapmislardir.
Bu arastirmalar kapsaminda isletmelerde ¢alisanlarin bir boliimii islerini biiyiik bir ilgi
ile yaparken, ayni kosullarda ve benzer yeteneklere sahip diger bir boliim ¢alisanlarin
isteksiz ve diisiik verimle ¢alismalarinin nedenleri arastirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2003).



Bireylerin motivasyonu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda motivasyonun iki
temel 6zelligi belirlenmistir. Bunlardan ilki, motivasyonun kisiye 6zgii olmasidir. Bu
baglamda, bir kimseyi motive eden herhangi bir durum veya olay bir baskasini ayni
derecede motive etmeyebilir. ikinci 6zellik ise, motivasyonun insanlarin davranislari
ile gézlenebilmesidir. Bu bakimdan, ¢alisanlarinin motivasyonunu arttirmak isteyen
yoneticiler, ¢alisanlarin davraniglarin1 gézlemleyip, yorumlayarak onlari motive
edecek unsurlar1 tespit edebilmekte ve gelistirebilmektedir. Motivasyon, kisinin is
yapma, faaliyette bulunma, sonug¢ alma arzu ve c¢abasi ile ilgilidir. Bireyin yaptig1 isten
memnun olmasinda, tatmin duymasinda ve doyum saglamasinda motivasyon dnemli

bir rol oynamaktadir (Kogel, 2003).

Daft’a gore (2007), calisan motivasyonunda dort ana yaklasim gézlemlenmektedir.
Bunlar; geleneksel yaklasim, insan iliskileri odakli yaklasim, insan kaynakli yaklasim

ve modern yaklagimdir.

Geleneksel yaklasima gore; yiiksek performans i¢in ¢alisanlara ekonomik odiiller
verilir. Ekonomik ddiiller almaya dayali bu bakis agisinda ne kadar fazla para 6denirse,
calisanlarin o kadar motive olarak, yliksek performans gosterecegi Ongoériiliir. Bu
yaklagim, calisanlarin is ¢iktilarinin miktarini ve kalitesini arttirmak i¢in 6demelerle

tesvik sistemlerinin gelistirilmesine yol agmustir.

Insan iliskileri odakli yaklasima gore, zaman iginde ekonomik ddiillerle motive olan
calisan imaj1 yavas yavas degismistir. Yoneticilerin zihninde daha sosyal bir ¢alisan
grubu ortaya ¢ikmistir. Toplumsal ihtiyaglart karsilayan toplumsal ¢aligma gruplar
gibi ekonomik olmayan Odiiller, is davranisinin motivasyonu olarak paradan daha
onemli goriilmeye baglanmistir. Bu yaklasimda calisanlar, birer sosyal birey olarak

kabul edilir.

Insan kaynaklar: yaklasiminda, galisanlar hem sosyal, hem de ekonomik odiillerle
motive olabilen ve bir deger olarak goriilen bireyler olarak kabul edilir. Insan
kaynaklar teorisi, ¢calisanlarin birgok faktor tarafindan karmasgik bir sekilde ve motive
oldugunu gostermektedir. Bu yaklasiminin savunuculari, daha onceki yaklasimlarin
calisanlar1 ekonomik veya sosyal ddiiller aracilifiyla manipiile etmeye ¢alistigina
inanirlar. Insan kaynaklar1 yaklasimi, calisan motivasyonuna dair cagdas

perspektiflerin temelinin olugsmasina yardimct olmustur.



Modern yaklasim ise, ¢aliganlarin motivasyonlarini ele alma konusunda onceki iig tiir
teoriyi de kapsar. Oncelikli olarak temel insani ihtiyaclarin analizini vurgulayan bir
yaklasimdir. Bu yaklasimda insanlarin nasil motive edilecegi sorununu cevaplamaya
yonelik olarak cesitli motivasyon teorileri gelistirilmistir. Motivasyon teorilerini;

Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olmak {izere iki gruba ayirabiliriz.

Kapsam Teorileri, kurumlardaki insanlarin ihtiyaglarina dair bilgi saglar ve
yoneticilerin, is yerinde bu ihtiyaclarin nasil karsilanabilecegini anlamalarina yardimci
olur. Siire¢ Teorileri, davranis1 etkileyen diisiince siirecleriyle ilgilidir. Insanlarin

calisma kosullarinda nasil 6diil aradiklarina odaklanirlar.

2.2 Motivasyon Teorilerinde Modern Yaklasimlar

Bu baslikta motivasyon teorilerinin iki ana boliimii olan Kapsam Teorileri ve Siireg

Teorileri incelenmistir.

2.2.1 Kapsam teorileri

Kapsam teorileri insanlar1 motive eden; parasal 6diil, bagar1 veya kabul gérme gibi
temel ihtiyaclar1 vurgulamaktadir. Insanlarin sahip oldugu bu ihtiyaglar, bunlarin
karsilanmasi i¢in belirli davraniglari motive eden bir igcsel giidiiler olusturur.
Yoneticilerin, calisanlarin ihtiyaglarini anlamalari, bu ihtiyaglar1 karsilamak ig¢in
cesitli calisan oOdiillendirme sistemleri gelistirmesine yardimei olur. Bu 6diil
sistemlerinin de yardimi ile calisanlarin motivasyonlarini arttirilarak, enerjilerini

belirli bir 6rgiitsel hedefe yonlendirmesi ve is yerinin daha basarili olmas1 saglanir.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, Alderfer'in ERG
teorisi ve McClellandin Bagarma ihtiyact Teorisi Kapsam Teorileri’nin 6rnekleri

olarak gosterilebilir.

2.2.1.1 Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda yaptig1 arastirmalarla tanman Brandize Universitesi
profesorlerinden Abraham Maslow, insan davraniglarini yonlendiren en Onemli

etkenin ihtiyaclar oldugunu savunarak motivasyon olgusunu agiklamaya galismistir.

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’nden ilk olarak Maslow’un 1943’te Psychological

Review dergisinde yayinladig1 “A Theory of Human Motivation” isimli makalesinde
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bahsedilmistir. Maslow psikoloji alaninda temelleri attig1 bu teoriyi sonrasinda, insan
davraniglarinin  daha kapsamli olarak aciklanmast amacina yonelik olarak
gelistirmistir. Teorinin glincel halinin detayli olarak yer aldigi ilk eser, Maslow’un

1954 yilinda yayinlanan “Motivation and Personality” isimli kitab1 olmustur.

Maslow’a gore; ihtiyag ile birlikte motivasyonel bir baski ortaya ¢ikar ve bu baski,
duyulan ihtiyacin tatmin edilmesi i¢in kisiyi yonlendirir. Bireyin ¢abasinin yogunlugu,

ihtiyacin ne kadar gii¢lii olduguna baghdir (Carrell ve dig., 1997).

Maslow, ihtiyaclarin siiflandirilmasinda iki ana varsayimi temel alir. Bu
varsayimlardan ilki, insanlarin davranislarinin temelinde ihtiyaglar olmasi ve bu
sebeple insan davraniglarini daha iyi anlayabilme konusunda bu ihtiyaglar1 dikkate
almanin yardimci oldugudur. Hissedilen ihtiyaglar sonucu olusan taleplerin farkinda
olmak ve talep yerine getirilemese bile farkindaligini gdstermek insanlarin

motivasyonunu arttiran onemli etmenlerdendir.

Maslow’un bir diger varsayimi ise, bu ihtiyaclarin 6ncelik siralamasi ve yogunlugu ile
ilgilidir. Bu varsayima gore, insanlar bazi ihtiyacglarin giderilmesi konusunda daha
yogun bir istek duyar ve bu ihtiyacin giderilmesi durumunda daha biiyiik tatmin saglar.
Bu temel ve giiclii ihtiyaglarin giderilmesi durumunda diger kademede yer alan

ihtiyaglarin giderilmesi i¢in istek duymaya baslar.

Maslow’un teorisine gore bireylerin ihtiyaglarini bes ana kademede toplamak
miimkiindiir (Sekil 2.2). Alt kademelerdeki ihtiyaclar en temel ve giiclii ihtiyaclari
kapsar. Ust kademelere ¢iktikca ihtiyaclar fiziksellikten uzaklasarak daha i¢sel duruma
gelir. Bu hiyerarside en iist basamakta bulunan Kendini gergeklestirmeye ise pek ¢ok

kisi ulasamamaktadir.

Sosyal ihtiyaclar IHTIYAC HIYERARSISI  Is ortam ihtiyaclar

Egitim, Din, Hobiler, KENDINI Mesleki egitim, gelisim
Kisisel gelisim GERCEKLESTIRME| ve yaraticilik olanaklari
Alle, arkadaslar ve _ SAYGI Taninma, yiiksek statii,
gevrenin onayl IHTIYACI genis sorumluluk
Aile, arkadaslar, sosyal AIT OLMA VE Calisma gruplari,
cevre SEVGI IHTIYACI miisteriler, yéneticiler
Catisma, kirlilik ve GUVENLIK Giivenli ¢alisma ortamu,
fiziksel giivenlik HTIYACI van haklar, is giivencesi
Yiyecek, su, temiz hava, _PiZ_YOLOHK Isinma, havalandirma,
.y IHTIYACLAR yaazs

Sekil 2.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi motivasyon modeli (Daft, 2007)
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Maslow’a gore bireylerin tiim bu ihtiyaglar1 kademelerden olusan bir diizen meydana

getirir ve bireyler siirekli daha iist kademelere ulagsma gereksinimi ile bir doyumsuzluk

icinde bulunurlar. Ayrica alt kademelerde yer alan bir ihtiyag yerine getirildikten sonra

iist kademelere gecilmis olsa bile, alt kademelerde yeniden bir ihtiyag ortaya ¢ikmasi

durumunda, birey bu ihtiyacin giderilmesine dncelik verir.

1.

Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek yeme, su, temiz hava, uyku gibi temel
gereksinmelerdir. Acikan bir insan i¢in 6nde gelen gereksinme yiyecek, susayan

biri i¢in su bulmaktir. Bunlar giderilmedikge, insan baska seyler diisiinemez.

Is yasaminda bu ihtiyaclarin karsilig1 olarak, is yerinde saglanan yemek, 1sinma,
havalandirma gibi imkanlar ve yapilan is karsilig1 diizenli olarak 6denen maas

ornek verilebilir.

Giivenlik Ihtiyaglari: Temel ihtiyaglarin giderilmesinden sonra ortaya c¢ikan
ihtiyaclardir. Giivenli bir miilkiyete sahip olmak, psikolojik ve fiziksel bir ¢catigma
ortaminda bulunmamak, kendini, aileni, toplumu ve ¢evreyi glivenli ve tehlikeden

uzak hissetmek giivenlik ihtiyaclarinin 6rnekleridir.

Is yasaminda ise birey fizyolojik ve ekonomik gereksinmelerini karsiladiktan
sonra, gerek bugiinkii caligma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasi, gerekse
geleceginin giivence altina almmasi olarak diisiiniilebilir. Ornegin, saglik
kontrollerinden gecmesi ve gelecegini giivence altina alan sosyal sigorta ve
emeklilik haklarindan yararlanilmasi, ¢alisilan ortama bagli olarak ortaya
cikabilecek saglik sorunlart ile ilgili gerekli giivenlik dnlemlerinin alinmasi ve

ekipmanlarin saglanmasi gibi.

Sosyal Ihtiyaglar: Bireyin fizyolojik ve giiven gereksinmeleri giderildikten sonra
Maslow'a gore, sira sosyal gereksinmelere gelir. Bu basamakta bagkalari tarafindan
sevilme, sevme, bir gruba girme, arkadas edinme, iligkileri gelistirme gibi

duygusal ve toplumsal gereksinmeler 6n plana geger.

Birey, giiniin biiyiik kismini is yerinde ge¢irir ve bu siire i¢inde ¢alisirken ya da
bos zamanlarinda belirli kisilerle konusur, iliskiler ve arkadasliklar kurar. Bu tiir
iligkiler onu sosyal yonden belirli bir doyuma stirtiikler, calisilan is yerine bagliligt

olusturur ve sonucunda ¢alisma giidiislinii arttirir.
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4. Kendini Gésterme (Saygimlik) Ihtiyaci: Bu asamaya ulasan birey, bir yandan
kendisine giiven ve saygi duyar, 6te yandan baskalarinin begeni ve saygisini arar.
Kendi kendine saygi gereksinmesi, bireyin gii¢lii olma ve kendine giiven duyma
Ozlemini tasir. Fakat bundan da Onemlisi, baskalarinin takdirini kazanma

duygusudur. Bu gereksinmenin giderilmesi bireyin moral diizeyini yiikseltir.

Is yerinde fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclar1 saglanan calisanlar, daha biiyiik
bir motivasyonla ¢alismaya baglarlar. Bunun sonucu olarak; is yerinde ya da
sektoriin genelinde statli kazanma, taninmisligin olusmasi ya da ¢alisilan is yerinde

daha biiyiik sorumluluklara sahip olma bu ihtiya¢ kapsaminda diisiiniilebilir.

5. Kendini Gergeklestirme (Kisisel Biitiinliik Gereksinimi) Ihtiyac1: Maslow'a gore
bu son asamaya kadar gelebilen birey, yaratma ve basarma giiclinii ortaya
koyabilir. Birey gergek Ozgiirliigline bu asamada kavusur. Boylelikle bireyin
gercek kisiligi, yaratici ve yapict giicii ortaya ¢ikar. Ekonomik ve sosyal
giivencesini saglamis, toplum iginde belirli bir statiiye kavusmus, kisisel sayginlik
kazanmis bir kisi, artik 6ziinde var olan fakat baz1 sinirlamalar nedeniyle ortaya
cikmakta geciken isteklerini ve yaratici giiciinii kisisel biitlinliik i¢cinde yerine
getirebilecektir. Kisisel ve diislinsel 6zgiirliigiine kavusan birey, gizli kalmis
yeteneklerini ortaya koyma giidiisiiyle kendini gergeklestirme asamasina ulagir. Bu
ihtiyacin giderilmesi igin kendini gelistirmek ve yaraticiligini kullanmak igin

calisacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Maslow yillar boyu gelistirmeye devam ettigi teorisinde,
hiyerarsideki siralamanin, kendisinin daha 6nceki tanimlamasinda oldugu gibi,
“degismez ve kesin olmadigini” ileri siirmiistiir ve dis unsurlar ve bireysel farkliliklara
bagli olarak ihtiyac siralamasinin degisebilecegini belirtmistir. Yani her bireyin ayni
sekilde ve ayni yogunlukta bu ihtiyaglar tarafindan motive edildigini séylemek
miimkiin degildir. Ornek olarak, bazi bireyler icin 6zsaygi ihtiyacinin, sevgi
ihtiyacindan daha 6nemli olabildigini belirtmistir. Baskalar1 i¢in ise, yaraticilik
potansiyellerini gerceklestirme ihtiyact bircok temel ihtiyacin bile Oniline bile

gecebilir.
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2.2.1.2 Alderfer'in ERG Teorisi

Alderfer’in ERG teorisi, ilk olarak 1969 yilinda Organizational Behavior and Human
Performance dergisinde yayimnlanmistir. Alderfer bu teorisini test etmek icin bir
bankanin farkli pozisyonlarinda ¢aligmakta olan 110 iizerinde bir anket uygulamistir.

Alderfer teorisinde, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ni ii¢ kategoride toplar. Bu
kategoriler; Var olma (Existence) ihtiyaci, iliskide Bulunma (Relatedness) ihtiyaci ve

Gelisme (Growth) ihtiyacidir (Sekil 2.3).

Geligme (Growth)

iligkide bulunma .
(Relatedness) | o :

Var olma (Existence)

Sekil 2.3: Alderfer’in ERG Teorisi motivasyon modeli (Daft, 2007)

1. Var Olma Ihtiyac1: Bireylerin var olabilmesi ve varolusunu siirdiirebilmesi i¢in
ihtiyac1 olan maddesel 6zellige sahip fizyolojik ve belirli giivenlik ihtiyaclarini
kapsamaktadir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nde bulunan Fizyolojik Ihtiyaclari
ve Giivenlik Thtiyaclari’na karsilik gelmektedir.

2. Iliskide Bulunma ihtiyact: Bireylerin diger kisiler ile duygu ve diisiincelerini
paylasarak acik, dogru ve diiriist bir iletisim i¢inde bulunmasini kapsamaktadir.
Maslow’un lhtiyaglar Hiyerarsisi'nde bulunan Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci'nin

tamamina ve Sayg1 Ihtiyacina kismi olarak karsilik gelmektedir.

3. Gelisme Ihtiyact: Kendini gelistirme, basar1 ve sorumluluk kavramlarmi kapsar.
Maslow’un Saygi Ihtiyaci’na kismi olarak ve Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci'nin

tamamina karsilik gelmektedir.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nden farkli olarak Alderfer bu kademeler arasindaki
iliskinin daha karmasik oldugunu belirtir. Alderfer’e gére herhangi bir basamaktaki

ihtiyacini tatmin eden kisi eger bir iist kademedeki ihtiyacini tatmin edemezse hayal
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kirildigina ugramakta ve birey daha once oldugundan da alt kademelerde bulunan
ihtiya¢ durumlarina gegis yapabilmektedir. Boyle bir durumla karsilagan birey, hayal
kirikligini  atlatabilmek i¢in bir diisiik seviyedeki ihtiyaca odaklanmakta ve bu
ihtiyacin giderilmesinde gereginden fazlasini istemektedir. ERG Modeli, Maslow’un
teorisi kadar kat1 olmamakla birlikte kisilerin hiyerarside sadece yukar1 dogru degil,

asag1 dogru da hareket edebileceklerini savunmaktadir.

2.2.1.3 Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Herzberg, 1966 yilinda Pitsburgh'da toplam 200 miihendis ve muhasebeciden olusan
bir gruba sorular yonelterek, ¢alisma sirasinda tatminsizlik derecesini arttiran veya
azaltan faktorler aragtirmigtir. Arastirma sonuclarina gore, bireylerin is yerinde
motivasyonunu etkileyen degiskenlerin ve iste tatminsizlik yaratan degiskenleri

“faktorler” olarak nitelendirmistir.

Kendi ig¢inde herhangi bir 6nem siralamasi kullanmaksizin bu faktdrleri iki ayr1 grupta
toplayan Herzberg, birinci grup faktorleri Hijyen (Koruyucu) Faktorler, ikinci grup
faktorleri ise Motive Edici Faktorler olarak adlandirilmistir. Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi bu ayrimdan dolay1 “Motivasyon — Hijyen teorisi” olarak da

isimlendirilmektedir (Sekil 2.4).

Yiiksek Tatmin

Motive Edici Faktorler
Basan
Taninma
Yiiksek sorumluluk
Isin kendisi
Kisisel gelisme

Tatmin olma alam

N O o —

Hijyen Faktorleri
15 kogullan
Odemeler ve i Tatminsizlik alam
glivencesi
Insan iligkileri
Yineticilerle iletisim

Yiiksek Tatminsizlik

Sekil 2.4: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi motivasyon modeli (Daft, 2007)

15



Herzberg teorinin temelinde Maslow gibi, giidiilemenin 6ziinde ihtiyaclarin varligini
savunmugstur. Fakat Maslow ve Alderfer’in aksine calismasinda belirlemis oldugu
faktorleri arasinda herhangi bir hiyerarsi olusturmamistir. Herzberg’in teorisindeki
hijyen faktorleri ve motivasyon faktorlerinin agiklamalart ve detaylar1 asagida

belirtilmistir.

1. Hijyen faktorleri: Is kosullari, ddemeler (maas, zaman iginde yapilan iicret
artinnmlart vb.), 1s giivencesi, insan iliskileri, yoneticilerle iletisim gibi ¢evresel
faktorler hijyen faktorlerini olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi
bulunmamaktadir. Eger bu faktorler ¢alisilan is yerinde bulunmuyorsa calisan birey,
yaptig1 is icin motive olmayacaktir. Fakat bu faktorlerin mevcut olmasi durumu tek
basina motivasyon i¢in yeterli degildir. Bu durum ancak ¢alisanin motive olabilecegi
asgari kosullar1 saglar. Calisanin motivasyonu ancak motive edici faktorlerin varlig
ile miimkiindiir. Hijyen Faktdrleri, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi temeline gore
diisiiniildiigiinde, ilk {ic kademeyi (Fizyolojik Ihtiyaglar, Giivenlik Ihtiyaglar1 ve Ait
Olma ve Sevgi Ihtiyac1) kapsamaktadir.

2. Motive Edici Faktorler: Dogrudan isle ve isin icerigi ile ilgilidir. Basari, taninma,
yiiksek sorumluluk, isin kendisinin olusturdugu tatmin ve kisisel gelisim saglanmasi
gibi faktorleri kapsar. Bunlarin varligi ¢calisan bireye basari hissini verdigi i¢in bireyin
motivasyonu saglanmis olur. Motive Edici Faktorler, Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi
temeline gore diisiiniildiigiinde, dérdiincii ve besinci kademeyi ( Saygi Ihtiyact ve

Kendini Gergeklestirme Thtiyac1) kapsamaktadir.

Herzberg’e gore Hijyen Faktorleri’nin tam olarak saglandigi kabul edilen bir is yerinde
calisganin  motivasyonu, daha c¢ok igsel tatmin ile ilgilidir. Calisanlarin
odiillendirilmesinde siklikla kullanilan ticret artirimlar1 ve primler gibi somut faktorler
ancak Motive Edici Faktorler ile birlikte uygulandiginda etkilidir. Herzberg tek basina
paranin gerekli motivasyonu saglayacagina inanmaz. Yani Herzberg’e gore para bir

hijyen faktoriidiir denebilir.

Herzberg Modeli sahip oldugu keskin ayrim nedeniyle motivasyonu bir biitiin olarak
aciklama yoniiyle eksik kaldigi i¢in elestirmektedir. Bu modeli daha cok gelismis
tilkelerin sosyo Kkiiltiirel ve ekonomik yapilarina uygun olarak nitelemek yanlis

olmayacaktir, az gelismis veya gelismekte olan {ilkelerde heniiz ihtiyaclar Maslow’un
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Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne gore dordiincii ve besinci hiyerarsik basamaklara erigsmedigi
icin hijyenik olarak nitelenen birinci, ikinci ve tiglincii basamak ihtiyaglar motive edici

bir rol de oynayabilmektedir (Tiryaki ve Godelek, 1997).
2.2.1.4 McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bagarma Ihtiyaci Teorisi’nin temeli Henry A. Murray tarafindan 1938 yilinda
yaymlanmis olan, Kisilik Arastirmalar1 (Explorations in Personality) isimli
caligmasina dayanir. Murray calismalarinda basarma ihtiyacim1 bir dizi eylemle
iliskilendirir. Bunlar, zor bir seyi basarmak i¢in yogun, uzun siireli ve tekrarlanan
cabalar, yiiksek ve uzak bir hedef i¢in ¢alismak, kazanma kararliligina sahip olmak
olarak Orneklenebilir. Murray’in temelini atti§1 bagsarma ihtiyact kavrami iizerine

calismalara devam eden kisi ise David McClelland olmustur.

McClelland konudaki arastirmalarma 1940’11 yillarda baslamistir. 1958 yilinda
Motives In Fantasy, Action, And Society: A Method Of Assessment And Study
makalesinde ilk kez motivasyon iizerine c¢alismalarin1 yayinlayan McClelland, bu
caligmasinda motivasyonu; basarma diirtiisii, iliskilendirme diirtiisii, cinsel diirtiiler ve
giic diirtiisii lizerinden tanimlamistir. Daha sonra 1961 yilinda yaymnlanan The
Achieving Society isimli kitabinda ¢aligmasinin gilinlimiizde bilinen halini

yayinlamistir (Moore ve dig, 2010).

McClelland ¢alismasinda, bireylerin ihtiyaglarinin, yasam tecriibelerine bagli olarak
sonradan Ogrenilerek kazanilabilecegini savunmustur ve bu ihtiyaglar1 {i¢ ana grupta
toplamuigtir. Bu ihtiyaglarin birincisi Basarma Ihtiyaci, ikincisi Baglilik Ihtiyaci ve
liciinciisii de Giigliiliik Ihtiyac1’dir. McClelland genellikle bu ii¢ ihtiyactan Basarma
Ihtiyaci iizerine yogunlasmustir. Fakat birgok arastirmasinda bu iig ihtiyac1 birlikte test

etmistir.

Basarma Ihtiyaci: Zor bir isin iistesinden gelme, yiiksek standartlarda basari elde
etme, diger calisanlardan {istlin olma ihtiyaci olarak tanimlanabilir. McClelland {i¢
ihtiyag icinde en ¢ok Basarma Ihtiyaci’nin birey ve toplumu etki altinda biraktigini
iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde basarisiz
olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve c¢ekingenlik duymaktadir ve bu onu basariya
gotlirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoymaktadir (Tiryaki ve Godelek, 1997).

McClelland’in arastirmalarina gore yiiksek Basarma Ihtiyaci’na sahip olan bireyler
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benzer eylemlerde bulunma egimindedir ve bu bireylerde su gibi ozellikler

goriilmektedir (McCelland, 1961);

e Eylemlerindeki riskleri hesaplayarak basarilarina biiyiik ya da kii¢tik riskler
almadan, kontrollii bir sekilde ulagsma ihtiyaci hissetmektedir.

e Hedefleri dogrultusunda ne kadar ilerleme kaydettiklerini anlayabilmek i¢in
hizl1 ve net bir sekilde geri bildirim almaya ihtiya¢ duyarlar.

e Kazandiklari basarilar ile motive olurlar ve bu basarilardan biiyiik haz duyarlar.

e Hedefledikleri basariya odaklanirlar.

e Hedefledikleri basariya ulagsmak i¢in kisisel olarak sorumluluk almaktadirlar.

Baghhk Ihtiyaci: Sosyal iliskileri siirdiirmek igin daha fazla zaman ayirma, gruplar
tarafindan kabul edilmek ve sevilmek i¢in giiglii bir ihtiya¢ hissetmek olarak
tanimlanabilir. Baghlik Ihtiyac1 yiiksek olan bireyler, diger bireylerle iliskilerinin
bozulmast durumunda biiyiik tepkiler gosterebilir ve bozulan iliskileri onarmaya

cabalama egilimindedir.

Yiiksek Baglilik Ihtiyact duyan bireyler, organizasyonlarda departman islerini
koordine etmede basarilidirlar. Boyle bireyler, ¢cevrelerindeki diger bireyler ile pozitif
caligma iliskileri kurma O6zelligine sahiptirler (Daft, 2007). Bu bireyler, tek basina
calismak yerine diger ¢alisanlar ile etkilesim halinde olarak calistiklart durumlarda
daha basarili olabilirler. Yoneticilerinden olumlu geri bildirimler almalar1 ve destek
gormeleri onlar i¢in daha destekleyici is ortami yaratabilir. McClelland’in
arastirmalarina gore yiiksek Baglilik Thtiyaci’na sahip olan bireyler (Apospori ve dig.,
2004);

e Diger bireylere karsi olumlu, arkadas¢a ya da ¢ok yakin duygular gosterirler.

e Iliskilerinde herhangi bir bozulma olmas1 durumunda olumsuz hislere kapilip
bu durumu diizeltmek isterler.

e Siklikla, yardim etmek, yakin ilgi gostermek gibi gelistirici davraniglarda

bulunurlar.

Giicliiliik Thtiyaci: Baskalarim1 denetleme ve kontrol etme egiliminde olmak olarak
tanimlanabilir. Yiiksek Giigliilik Ihtiyaci olan bireyler, g¢evrelerindeki, maddi

kaynaklari, bilgiyi ve diger insanlari kontrol altinda alma giidiilerine sahiptir.
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Ozellikleri, gii¢ ve otorite kaynaklarmi genisletme, baskalarmi etki altinda tutma ve

mevcut durumda sahip oldugu giicli koruma olarak gosterilebilir.

McClelland'in arastirmalarina gore; {ist seviye ¢alisanlarinin yarisindan fazlasi yiiksek
Giigliiliik Ihtiyac1 duyan kisilerden olusur. Buna zit olarak, yiiksek Basarma Ihtiyaci
ve diisiik Giicliiliik Thtiyac1 duyan yoneticiler kariyerlerinde diisiik bir seviyeden iist
noktaya daha erken ulasirlar. Bunun sebebi ise sdyle agiklanabilir: Basarma Ihtiyaci
isin kendisi ile karsilanabilir, fakat Giigliiliik Thtiyac1 sadece kisinin diger insanlar
tizerinde gii¢ sahibi olabilecegi bir seviyeye yiikselmesi ile karsilanabilecektir (Daft,
2007). McClelland’in arastirmalarina gére yiiksek Giigliiliik ihtiyaci'na sahip olan

bireyler;

e Diger insanlar iistiinde etki gosterecek davraniglarda bulunurlar.

e (Gozlemler yaparak, bilgi toplayarak ve baska insanlari gozetleyerek onlar
istlinde denetim saglarlar.

e Bahsettikleri konuyu inandirici kilma, kabul ettirme ve kanitlama ¢abasi i¢cinde
bulunurlar.

e Kendisinden talep edilmese bile, karsisindakilere tavsiyelerde bulunur, destek
gosterir ve yardim ederler.

e Diger insanlarin hareketlerine giiglii duygusal tepkiler gosterirler (Apospori ve

dig., 2004).

McClelland g¢alismalar sirasinda kisilerin bu ihtiyaglardan hangilerini daha yogun
olarak hissettikleri ve hangi diirtiiler ile hareket ettiklerini belirlemek i¢in TAT
(Thematic Apperception Test — Tematik Algi Testi) yontemini kullanmistir. Bu
yontem kisilere gosterilen resimler {izerinden kisilerin, resimdeki olaylar1 ve/veya
kisileri tanimlamalar1 ya da “Daha sonra ne olacak?” gibi sorularin cevaplamalari

tizerinden kisilik 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmaya dayanmaktadir.

McClelland’in Basarma Ihtiyaci1 Teorisi, is yerindeki calisanlarin ihtiyag tiirlerine gore
kategorize edilmesine imkan saglayarak takimlara ayirmada ve bu takimlar
yonetmede oldukga etkili bir yardimecidir. Ornegin; eger belirli bir ihtiyag tiirii kisinin
pozisyonuna uymuyorsa, bu teoriye dayanan c¢alismalar sayesinde yoneticiler ve
yapilacak geribildirimlerle ilgili kisi, konu hakkinda fikir sahibi olabilir. Boylelikle is

yerlerinde her bir bireyin kendi 6zellikleri dogrultusunda is tanimlarina sahip olan
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pozisyonlarda ve ekiplerde c¢alismasi saglanabilir. Bu o6zellikleri sayesinde
McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi, Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi’ne

tamamlayici niteliktedir.

2.2.2 Siirec teorileri

Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar, Kapsam Teorileri’nde kabul edilenin aksine, bireyi
belirli bir davranisi gergeklestirmeye yonlendiren faktorlerden yalnizca bir tanesidir.
Bu igsel faktoriin yani sira pek ¢ok digsal faktor de bireyin davraniglarini glidiilemekte
rol oynar. Ayrica ihtiyaclar oldukca kisisellesmistir ve her bir birey i¢in zamanla
degisim gosterebilmektedir. Dolayisiyla Siire¢ Teorileri, bu giidiilerin giiciinii
etkileyen olaylar iizerine daha gii¢lii bir sekilde durarak, bir giidiiyii belirli bir davranig
Oriintiistine doniistiiren zihinsel siire¢ler iizerine odaklanmaktadir.

Stireg Teorileri, insanlarin ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in davranissal eylemleri nasil
sectiklerini ve se¢imlerinin sonuglarindan tatmin olup olmadiklarini belirlemektedir.
Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri, birbirlerinin zitti olmak yerine, birbirini

tamamlayici 6zelliklere sahiptir.

2.2.2.1 Kosullanma Teorisi (Reinforcement Theory)

Kosullanma Teorisi ilk kez 1900°1i yillarda Watson tarafindan ortaya cikarilmistir.
Watson’a gore insanlar, hayatlar1 boyunca g¢evrelerindeki uyaricilar ile etkilesime
girmekte ve davraniglar1 bu uyaricilara gore sekillenmektedir. Watson bu uyaricilarin
kontrol edildigi bir ortamda yetisen bireylerin kalitsal yetenekleri ve zekasindan
bagimsiz olarak, tam olarak istenilen sekilde yonlendirilebilecegini 6ne siirmiistiir. Bu
konudaki ¢calismalarindan en bilineni, Albert ismindeki kiiciik bir ¢ocuga kontrollii bir
ortamda olusturulan ¢esitli uyaricilar araciligiyla fare korkusu olusturmasidir. Watson

bu deneyinde daha sonra Albert’in fare korkusunu ortadan kaldirmistir (Burger, 2006).

Watson haricinde Kosullanma Teorisi iizerine calisan en onemli kisi Pavlov’dur.
Pavlov en bilinen deneyini 1927 wyilinda kopekler iizerinde gergeklestirmistir.
Kopeklere her yemek verdiginde zil sesi ¢ikaran Pavlov, bir siire sonra yemek vermese
bile zil sesi ¢ikardiginda, kopeklerin salya iirettigini gozlemlemistir. Pavlov ve
Watson’un bu calismalarinda ortak nokta, disaridan uygulanan uyaricilar sayesinde

deneklerin belirli davraniglar gelistirmesidir. Bu duruma Tepkisel Kosullanma denir.
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Bir diger kosullanma c¢esidi olan Edimsel Kosullanma’da ise, denekler
gerceklestirdikleri bir davranis sonucu 6diil ya da ceza alarak, kendi davraniglarinin
sonucunda kosullanma yasamaktadir. Bu konuda c¢alismalariyla taninan Skinner,
fareler iizerinde gergeklestirdigi deneylerde farelerin bulundugu ortama bir kol
yerlestirmistir. Fareler kola bastiginda yiyecekle ddiillendirilmistir ve bir siire sonra
kola basma eyleminin bir sonucu olarak yiyecek odiilii gelmesi arasinda baglanti

oldugunu 6grenmesi saglanmistir.

Edimsel Kosullandirma’nin Tepkisel Kosullandirma’dan temel farki, davranisin ancak
ortaya c¢ikmasinin ardindan pekistirilebilmesidir. Ders calismak, ise gitmek,
konusmak, okumak, yazmak, statii kazanmak icin calismak gibi bir¢ok davranis

Edimsel Kosullanma sonucu 6grenilmis davraniglardir.

2.2.2.2 Nedensellik Yiikleme/Atfetme Teorisi (Attribution Theory)

Heider’in 1958 yilinda yayinlanan The Pschology of Interpersonel Relations kitabr ile
insanlarin davranislarini agiklamada nasil bir yontem izlediklerini inceleyen ilk sosyal
psikolog olmustur. Heider, her insanin davranisi agiklamada kullandig1 genel bir
kurami oldugunu iddia etmis ve buna Naif Psikoloji adin1 vermistir (Kagitcibasi,

1999).

Heider’e gore, daha tutarli ve kontrol edilebilir bir ortam i¢in o ortamda bulunan
bireylerin belirli olaylar karsisinda nasil davraniglarda bulunacagini 6ngorebilmek
gerekmektedir. Bu Ongoriilerin olusabilmesinin yolu ise, insanlarin neden belirli

sekillerde davrandiklarini agiklamaktan gegmektedir.

Heider ayrica is yerindeki performansin, bireyin yetenek ve gabasi ile olusan “kisisel
giicii” ile isin zorlugu ve sans gibi faktorlerden olusan “dissal gii¢” arasindaki dengeye
dayandigini 6ne siiren ilk kigidir. Heider’den sonra kisisel gii¢ ve dissal gili¢ konusunda
caligmalar yapan Julian Rotter’in 1966 yilinda yayiladigi calismasina gore bireyler,
olaylar1 algilamalarina gore “igsel” ya da “dissal” olarak ikiye ayrilmaktadir. igsel
yonelimi olan bir kisi, gerceklesen olaylarin sonuglarini kendi yetenegi, becerileri ve
cabasi ile etkileyebildigini diistinmektedir. Bunun tersi olarak digsal yonelimi olan bir

kisi, olaylarin sonug¢larinin kendi kontrolii disinda gergeklestigini diistinmektedir.
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Rotter’in igsel-digsal kontrol odagi 6lgegi, Carl Jung’un ¢alismasindan gelismistir.
“Psikolojik Tipler” eserinde (1923) Jung, kisilikteki iki kars1 egilimi tanimlamistir: Ice
dontik ve disa doniik. Her iki egilimde tiim insanlarda mevcut durumda bulunurken,

biri digerine gore daha baskin olarak sekillenmektedir (Forte, 2005).

2.2.2.3 Adams’m Odiil Adaleti Ve Esitligi Teorisi (Equity Theory)

Adams tarafindan 1960’11 yillarda Amerika’nin General Electric isletmesinde
giidiilenme konusunda yaptig1 arastirma ve deneylerle gelistirilmeye baslanan teori ilk
olarak 1963 yilinda “Journal of Abnormal Psychology’de, Toward an Understanding
of Inequilty” baglikli makale ile yaymlanmistir.

Adams calismalarinda bireylerin kendilerine verilen odiillerle baskalarina verilen
odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariy1
gosteren kimselerle ne oranda esit oldugunu saptamaya c¢alistiklarii belirlemistir.
Odiil Adaleti ve Esitligi Teorisi’ne gore calisanlar kendilerinin ve diger calisanlarmn, is
yerlerine gosterdikleri emekler, kattiklar1 degerler ve sagladiklar1 girdiler ile is
yerlerinin kendilerine ve diger ¢alisanlara sagladig1 imkanlari, 6diilleri, statii artiglarini,
primleri ya da sosyal yardimlar1 gozlemlemektedir. Bu gozlem sonucu calisanlar, is
yerlerindeki girdi ve ¢iktilar1 oransal olarak karsilastirmakta ve kendilerine saglanan
imkanlarin adaletli olup olmadig1 kanisina varmaktadir. Eger bir esitsizlik var ise, diil
adaletinin bozuldugunu hissetmekte ve is yerinde bir dengesizlik hali ortaya
cikmaktadir (Eren, 2001).

Adams’a gore, 0diil adaletinin olup olmamasi durumu her bir c¢alisan i¢in subjektif
birer algidir ve kisiseldir. Eger bireye gore is yerinde esitlik duygusu var ise, bu durum
bireyi mevcut konumunu korumak i¢in, mevcut performansini siirdiirmede giidiileyici
olacaktir. Esitlik duygusunun olmadigi durumlarda ise, birey bu esitsizlik duygusunu
gidermek i¢in giidiilenecektir. Bu durumda, bireyin ¢alisma motivasyonu diisecek ve
daha diisilk performans gosterecektir. Bireyin kendi performansinin diismedigi
durumlarda ise, isverenden iicret artisi, statli artis1, sosyal haklar gibi ek ¢iktilar talep

edecektir. (Moorhead ve Griffin, 1989).

2.2.2.4 Beklenti Teorisi (Expectancy Theory)

Beklenti teorisinin temeli ilk kez Vroom’un 1964 yilinda yayinlanmis olan “Work and

Motivation” kitabina dayanmaktadir. Vroom’a gore, bireylerin bir davranista bulunup
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bulunmama konusundaki se¢imlerini es zamanli olarak olusan psikolojik sonuglarla
ve bu davranig sonucunda ortaya ¢ikacak duruma yonelik duygusal yonelimler ile

iliskilidir.

Kisinin gerceklestirecegi davraniglar ile ilgili “Valance” (amag¢ degeri) kavramin
kullanan Vroom, bu degerin pozitif (+), sifir (0) ya da negatif (-) olabilecegini soyler.
Eger davranig sonucu ortaya ¢ikacak sonucu elde etme istegi iistiin geliyorsa amag
degeri pozitif (+), sonucun elde edilmemesi iistlin geliyorsa amacg degeri negatif (-),
kisi sonucu elde etmek ile ilgilenmiyorsa amag degeri sifir (0) olmaktadir. Amag
degerinin pozitif, negatif ya da sifir olmas1 kisisel tercihlere baghdir ve 6zneldir.
Davranigin sonucunun gergek degerini ifade etmez. Bireyin bu sonuca ne deger

yiikledigini gostermektedir.

Vroom’un teorisindeki ikinci onemli bilesen ise “beklenti’dir. Vroom beklentiyi,
“belirli bir eylemin belirli bir amagla sonuglanacagi olasiligr hakkindaki gecici bir
inang” olarak tanimlamistir. Belirli bir davranisin belirli bir sekilde sonuglanacagina
dair inang¢ en yliksek beklenti degeri iken, sonuglanmayacagina dair inang en diisiik,

yani sifir (0) beklenti degerini olusturmaktadir.

Vroom amag degeri ve beklentiye verilen degeri ¢arpma iglemi ile birlestirerek bir
formiil haline getirmistir (Motivasyon = amag¢ degeri x beklenti degeri). Yani bir
bireyin bir davranista bulunma motivasyonu, o bireyin amaca yonelik davranis
sonucuna yiikledigi amac¢ degeri ve davranigsin belirli bir sonuca ulasacagi
beklentisinin ¢arpimi ile hesaplanabilir. Amag degerinin ya da beklenti degerinin sifir
(0) olmasi halinde, bu formdiliin bir sonucu olarak bireyin bu davranis i¢in sahip oldugu

motivasyon da sifir (0) olacaktir (Vroom, 1964).

Vroom’un ardindan teoriyi gelistirmeye devam eden Porter ve Lawler (1968),
motivasyon formiiliine, Vroom’un orijinal formiiliinde bulunmayan farkli degiskenler
eklemistir. Bu degerlerin bazilari, ¢aba, yetenek ve kisilik 6zellikleridir. Porter ve
Lawler’in gelistirdigi teorinin ana 6zelligi, daha dnce ayr1 ayri ele alinan ¢ok sayidaki

degiskeni bir araya getirip aralarindaki iliskileri belirtmesidir (Onaran, 1981).
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2.2.2.5 Locke’un Hedef Belirleme Teorisi (Goal Setting Theory)

Locke’un 1968’de yayinladig1 “Toward a Theory of Task Motivation and Incentives”
1simli makalesinde temelini attig1 Hedef Belirleme Teorisi’ne gore, her birey kendi
deger yargilarina gore etraflarinda olan olaylar1 yorumlayarak, kendi “deger
anahtarin1” olusturur. Bu deger yargilarina gore kendisi i¢in neyin dogru ya da yanlis,
iyl ya da kotii, yararli ya da zararli oldugunu belirler ve bunlarin dogrultusunda

giidiilenerek kendisine amaclar belirler (Onaran, 1981).

Bireyin kendi deger yargilarina gore belirledigi amaglarma giidiillenmesi igin,
amaglarin belirginlik, gii¢liigii, kabulii, geri bildirimleri gibi bazi temel 6zellikleri

olmalidir.

Locke’a gore birey, amacin belirlenmesi siirecinde dahil oldugu ve bu amaci kabul
ettigi oranda amaci benimsemektedir. Amacin ve sonucunun belirginligi arttikca,
bireyin bu ama¢ dogrultusunda hareket etme konusunda motivasyonu artmaktadir.
Ayrica Locke’un yaptig1 deneylerde amacin giigliigii arttikca, bireylerin bu amaglara
ulasma yolunda performanslarinin arttifi gozlemlenmistir. Bireylerin belirlenen
amaclar1 dogrultusunda yaptig1 davranis ve ¢alismalara dair geri bildirimler almasi da

bireyin amacina ulagmasinda motivasyonunu arttiran etmenlerdendir.

Locke’un Amag Saptama Teorisi’nin iki ana dnermesi vardir. Bunlarmn ilki, bireylerin
kendileri i¢in koydugu amagclarin biiyiik dl¢iide davraniglarini etkiledigidir. Bir diger
Onerme ise, isverenlerin sagladigi 6dil ve tesviklerin bireylerin amaglarinin

belirlenmesinde etkili oldugu ve is motivasyonunu etkiledigidir.

2.3 Motivasyon Teorilerinin Degerlendirilmesi

Motivasyon teorileri, bireylerin is yasaminda ve sosyal yasamda hangi davranisi neden
yaptigini anlamlandirabilmek ve bu davranislar1 yonlendirebilmek i¢in olduk¢a 6nemli
kaynaklardir. Ozellikle is yerlerinde motivasyon, verimlilik ve basar1 gibi konularda
egitimler diizenlenmesi hem yoneticilerin hem de calisanlarin bu konular hakkinda
farkindalik kazanmasini saglamaktadir. Bu farkindalik sayesinde farkli bakis agilar
kazanan yonetici ve calisanlar, geleneksel yonetim yontemlerine elestirel olarak
yaklagmaktadir. Ozellikle yoneticilerin, bu farkindalig1 kazanarak motivasyon teorileri

ve yontemleri hakkinda bilgi sahibi olmasi, yonetimsel kararlarini bu bilgiler esliginde
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vererek hareket etmesini saglayacaktir. Bu sayede hem is yerindeki psikolojik ve fiziki
kosullarin iyilestirilmesi i¢in bir adim atilacak hem de is verimliligi arttirilacaktir.
Yillar igerisinde ortaya ¢ikmis olan bu teorilerin, daha iyi ¢alisma kosullarina, her
birey i¢in kendisine en uygun olan is tanimina, is yeri verimliligine ve basarisina
ulagsmak adina birer basamak oldugu ve birbirini tamamlayici 6zellige sahip olduklari

sOylenebilir.

Insaat sektorii, belediyeler gibi resmi kurumlarim, tasarim ekiplerinin, mimarlarin ve
statik, mekanik, elektrik gibi teknik ekiplerin birlikte ¢alistigi, hem yapim Oncesi
asamalarda hem de yapim sirasinda farkli ekiplerin yer aldig1 ¢ok katilimcili bir yapiya
sahiptir. Ayn1 zamanda yapim yontemlerinin gilinlimiizde yaygin olarak hala insan
giiciine ve emegine bagli olmasi sebebi ile gelisimi diger sektorlerden daha yavas

olmaktadir.

Hem sektordeki tiim katilimeilarin ortak noktada bulusturulmasini saglamak hem de
yapim yontemlerindeki kisith gelismeler sebebi ile geleneksellige yatkin olan insaat
sektorii, diinya genelinde insan kaynaklar1 ve orglitsel yap1 olarak diger sektorlerin
gerisinde kalmaktadir. Tiirkiye’deki mimarlik ofisleri 6zelinde konusacak olursak bu

durum diger iilkelerden ve diger insaat sektorii katilimeilariin durumundan farksiz

degildir.

Motivasyon teorilerinin temeli ve en detayli gruplandirmaya sahip olan Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi, dzellikle insan kaynaklar1 ve is yonetimi alaninda gelismeye
yeni baslamis olan alanlarda kullanilmaya daha uygundur. Diger motivasyon
teorilerinden daha detayli olmasi ile alan g¢aligmasi yapilacak olan is yerlerinin
motivasyon faktdrleri konusundaki gelismislik diizeyinin belirlenmesinde daha dogru
sonu¢ alimmasimi saglayacaktir. Ayrica diger motivasyon teorilerinin bir ¢ogu
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi yaklasimini temel aldigindan dolayi, diger teorilere

gore yapilacak ¢ikarimlarda daha dogru sonug elde edilecektir.

Ormnegin, Alderfer'in ERG Teorisi, Maslow’un teorisini temel almasina karsin daha
genelleyici durumdadir. Alderfer’in {ige indirgedigi motivasyon faktorlerinin
kademeleri yerine Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi'nde bulunan bes kademe,

degerlendirmenin daha detayl analiz edilebilmesine imkan saglamaktadir.
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Herzberg'in Cift Faktor Teorisi’nin belirttigi motivasyon ve hijyen faktorleri, insan
kaynaklarmin ve ¢aligma kosullariin yiiksek gelismislik diizeyine sahip olamadigi
bolge ve sektorlerde degiskenlik gostermektedir. Ornegin, calisanlarm biiyiik
cogunlugunun diisiik iicretlerle ve sigortasiz olarak calistigi, Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi’ndeki hijyen faktorlerinin yeterli derecede saglanamadigi bir sektorde, Cift
Faktor Teorisi’nde bahsedilen motive edici faktorlerden bahsetmek miimkiin degildir.

Boyle durumlarda hijyen faktorleri tek bagina motivasyon unsuru haline gelmektedir.

Tirkiye’nin zaman zaman i¢inde bulundugu ekonomik krizler, siyasal belirsizlikler
gibi cevresel etmenleri diislindiigiimiizde, insan kaynaklar1 alanindaki gelismisligi
sorgulanabilir durumda olan Tiirkiye’deki ingaat sektorii icin Herzberg’in teorisinin
bliyiik bir gecerliligi olmadigini 6ngérmek yanlis olmayacaktir. Herzberg’in teorisi,
bu duruma ragmen, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ne ek olarak, calisanlar
tarafindan nelerin hijyen unsuru nelerin motive edici faktoér oldugunu tespit etme

konusunda tamamlayici nitelige sahiptir.

McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi ise diger teorilerden farkli olarak kisiden
kisiye farklilasan ihtiyaglar ile motivasyonun saglanabilecegini savunmaktadir.
Bireysel farkliliklar beraberinde farkli motivasyon kaynaklarini getirmektedir. Fakat
McClelland’1n teorisinde hijyen faktorleri iizerinde durulmadan yalnizca motive edici
faktorler {izerine yogunlasilmistir. Dolayisiyla is yerlerindeki mevcut durumu tespit
etmekten c¢ok, hijyen kosullarinin saglandig bir is yerinde ¢alisanlar1 nelerin motive
edecegini tespit etmede kullanilabilecek bir teorik yaklasimdir. Bu farkli yaklagimi

sayesinde motivasyon konulu alan ¢aligmalarinda tamamlayici bir rol tistlenmektedir.

Sonu¢ olarak motivasyon teorileri i yerlerindeki ¢alisma kosullarinin
degerlendirilerek belirlenecek sonuglara gore ¢alisanlarin motivasyonunun ve is yeri
basarisinin saglanmasi i¢in neler yapilabilecegini tespit etme konusunda oldukca
yardimci olmaktadir. Ayni1 zamanda motivasyon teorilerinin birlikte kullanilmasi ile,
fizyolojik ihtiyag¢larin ve gilivenlik ihtiyacinin giderildigi, yani hijyen faktorlerinin tam
oldugu is yerlerinde ise c¢alisanlarin daha verimli olabilmesi i¢in nasil motivasyon

kaynaklarina ihtiyaglar1 olabilecegini tespit edilebilir.

Ancak unutulmamalidir ki motivasyon faktorleri zaman icinde degisim gosterebilir

durumdadir. Is yasami tarih boyunca siiregeldikge, bir zamanlar ¢alisanlar igin
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motivasyon kaynagi olan durumlar (hafta sonu tatilinin tarihte ilk kez 1926 yilinda
Ford fabrikalarinda 2 giin yapilmasi gibi), artik hijyen faktorleri haline gelmistir. Bu
degisimleri takip etmek, mevcut imkanlar dahilinde giincel yonetim sistemlerini ve
igveren ve c¢alisan taleplerini dikkate almak iyi yonetilen bir is yerinde uygulanmasi
durumunda is yerinde ¢alisan motivasyonunu ylikselterek ortaya c¢ikan islerin
verimliligini ve bagarisini arttiracak unsurlarindandir. Calisan motivasyonunun
saglanmadigi bir is yerinde calisanlar isi sahiplenip is ile ilgili yetki ve sorumluluk
almayacagindan dolayr hem is verimliligi hem de basaris1 diisiik olacaktir. Bu ve
benzeri durumlar calisanlarin is yerine baglilifinin azalmasina ve kolaylikla isten
ayrilabilmelerine ya da is degistirebilmelerine sebep olmaktadir. Is degistirme
sikliginin artmasi, hem is yerine yiiklii miktarda ek maliyetlere sebep olmakta hem de
is degistiren calisanlarin bagladigi islerin diizglin bir sekilde tamamlanmamasi
sonucunu dogurmaktadir. Bu da beraberinde, is degistirme siklig1 yiiksek olan is
yerlerinde {iretilen islerin sonuclarinin basarisiz olmasini getirmektedir. Calisanlarin
basarili isler ortaya ¢ikararak igverenini memnun etmesi kadar, isverenlerin
motivasyon faktorlerini dikkate alarak ¢alisan memnuniyetini saglamasi da

dengeleyici oneme sahiptir.

Basarili bir is yerine ulasmanin yolu karsilikli memnuniyet saglayarak yonetimsel
olarak gelismekten ve verimli ¢alisma ortamindan gegmektedir. YoOnetimsel olarak
gelismenin saglanabilmesi i¢in yapilmasi gerekenler, mevcut durumu detayli olarak
incelenmesi sonucu tespit edilebilir. Bu detayli tespiti saglayabilmek adina alan
calismasindaki sorular belirlenirken en detayli ve temel teori olan Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nden yararlanilmistir. Calisma kosullarmin bes kademeli bir
bakis acisinda degerlendirilmesi, hangi alanlarda daha olumlu durumda
bulunuldugunun, hangi alanlarin gelistirilmesi gerektiginin tespit edilmesinde daha

saglikli sonuglara ulasilmasina olanak verecektir.
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3. KUSAK KAVRAMININ TANIMI VE KURAMSAL GELISiMi

Kusak kelimesinin sozliikk anlamina baktigimizda, “Yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas
kiimelerini olusturan bireyler 6begi” ya da “Yaklasik olarak ayni yillarda dogmus, ayni
cagn sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylagsmis, benzer
Odevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugu” (Tiirk Dil Kurumu) olarak tanimlandigi
gorilmektedir. Karakteristik ozellikleri kiiltiirel ve cografi degisim gosterse de her

kusagin kendine has niteliklerini tanimlamak miimk{indir.

Ozellikle ¢ocukluk donemimizde yasadigimiz tecriibeler kisiligimizi ve
davraniglarimizi sekillendirmektedir. Bu durumun bir sonucu olarak benzer tecriibeleri
edinmis bireylerin benzer kisiliklere ve davraniglara sahip olmasi beklenen bir
sonuctur. Kusak tanimi i¢in ortak olarak bahsedilen yakin tarihlerde ve yakin

cografyalarda dogma gerekliligi bu sonug ile baglantilidir.

Gecen zaman i¢inde yasanilan tecriibeler ve maruz kalinan ¢evresel etkenler ile farkli
kusaklarda bulunan bireylerin benzer olaylar karsisinda verdikleri tepkileri, bakis
acilar1, motivasyon faktorleri, hayattan beklentileri, ¢esitli kavramlar hakkindaki goriis

ve diisiinceleri, yani kisaca tutum ve degerleri, degisime ugramaktadir.

Kusaklarin tutum ve degerlerinin farkli olduguna dair fikir ve diisiinceler, 6zellikle
belirli bir grup arastirmaci, egitimciler ve yonetim danigsmanlari tarafindan giindemde
tutulmaktadir. Olduk¢a yaygin olmaya baslayan bu diislinceye gore, c¢alisma
yasaminda bulunan her bir kusagin temel degerleri, is ve Orglite yonelik tutumlari
farklilik gostermektedir. S6z konusu farkliliklar da ¢alisma ortaminda 6nemli ¢atigma
ve zorluklara neden oldugundan, kusaklarin etkin olarak yonetimi i¢in orgiitlerin her
kusagin beklenti, arzu ve egilimlerine uygun insan kaynaklar1 yonetimi i¢in 6rgiitlerin

uygulama ve stratejiler tasarlamasi gerektigi savunulmaktadir (Cogin, 2012).
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3.1 Kusak Teorilerinin Tarihsel Gelisimi

Bu baslikta tarihsel gelisim sirasi ile diinyanin ¢esitli yerlerinde gelistirilmis olan

kusak teorileri incelenmistir.

3.1.1 Mannheim’1in Kusak Teorisi

Glinlimiizde sosyoloji, psikoloji, insan kaynaklar1 ve is yonetimi gibi bir¢ok konuda
kullanmakta oldugumuz modern anlamdaki kusak kurami ilk olarak bir Alman
Sosyolog olan Karl Mannheim tarafindan 1928 yilinda yazmis oldugu Nesiller
Problemi (Das Problem Der Generetionen) makalesinde sistematik olarak
temellendirilmistir. Makale 1928 yilinda yayinlanmasina ragmen uluslararasi anlamda
1950’lere kadar ilgi gormemis, ancak 1952 yilinda Ingilizce ’ye ¢evrilerek
yayginlagmustir.

Mannheim, makalesinde bir “yaslar sosyolojisi” yaratmaktan yana degil, net ve
saptanabilir ayrimlara sahip olan tarihsel gruplari bir arada incelemek istedigini
sOylemigtir. Bunu gergeklestirmenin yolu olarak ise bazi sosyolojik anahtarlar
belirleyerek, biyografiler, sosyal degisim tarihleri, bireyler arasi goriismeleri
inceleyerek ayrintili ¢gikarimlar yapmistir (Pilcher, 1994). Mannheim ayni zamanda her
kusagin i¢inde muhalif bir “kusak birimi” oldugu fikrini 6ne siirmiistiir. Bu kusak
birimleri, iiyeler arasinda bir baglilik hissi olusturmakta ve kusak iiyelerini birbirine

baglamaktadir.

Mannheim, kusak kavramimi gii¢lii tarihi olaylarla bagli olan aym1 yas grubundaki
bireyler olarak tanimlamistir. Toplumun paylastig1 degerler ve tecriibeler degistikge,
gelecek beklentileri de degismektedir. Mannheim bu konuda, kusak {iyelerinin,
kendilerinden 6nceki kusaklara gore diinyayi nasil farkli bir bi¢imde algiladiklarini
anlatmistir (Morsiimbiil, 2014). Siyasi tutumlara yonelik olarak, orta yash kusaklarin
tutumlarinin incelenebilmesi i¢in, onlarin geng¢lik donemindeki siyasi ortamin, hakim
siyasi ideolojinin, akimlarin ve sorunlarin incelenmesi gerektigini vurgulamistir
(Lipset, 1964). Mannheim’1n kusak farkliliklarina iligskin ¢alismalari, 1920’li yillarda
Alman toplumu iizerinde yapmis oldugu incelemelere dayanmaktadir. Bu nedenle,
kusak kavrammin daha dogru sekilde incelenebilmesi i¢in daha yakin tarihli

caligmalarin kullanilmasi daha saglikli sonug verecektir.
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3.1.2 Inglehart’in Kusak Teorisi

Glinlimiiz kusaklarini i¢ine alan siiflandirma ve tartigmalar ilk olarak Amerikali
Siyaset Bilimci Inglehart tarafindan yapilmistir. Inglehart, 1977 yilinda yayinladigi
The Silent Revolution kitabinda 1970 yilindan itibaren yasanan kiiltiirel ve toplumsal
olaylari incelerek 1988’e kadarki siire¢ icin dngdriilerde bulunmusg ve donemsel olarak
bireylerin davraniglarinin farkliliklarini incelemistir. Inglehart ayrica, 1997 yilinda
yayinladig1 “Modernization and Postmodernization” isimli kitabinda kusaklari, farkl
zaman dilimlerinde dogmus ve biiylimiis olan, birbirinden farkli inanglara, degerlere,
tutumlara ve beklentilere sahip bireyler grubu olarak tanimlamistir ve bu farkliliklarin
onlarin is yerindeki davranislarina da yansimakta ve davranislarini farklilagtirmakta

oldugunu belirtmistir.

Inglehart’in c¢alismasinda, Ikinci Diinya Savasi sirasinda ozellikle savasa katilan
tilkelerde yasanan yokluk ve yoksulluk durumunda yetisen bireyler ile savas sonrasi
donemde refah ve zenginlik iginde yetisen bireyler arasinda biiyiik farkliliklar
olustugunu gostermistir. Inglehart, savas doneminde yetisen kusaklar ekonomik ve
fiziki giivenligi kapsayan ‘materyalist degerleri' daha fazla benimsemekteyken, savas
sonrast donemde yetisen kusaklar, 6zerklik ve kendini-ifade etmeyi kapsayan
‘postmateryalist degerlerin’ daha fazla benimsenmekte oldugunu ortaya koymustur.
Inglehart’in yaptig1 bu ¢alismanin amaci, gozlemledigi bu iki kusak arasinda bir

baglanti kurmaktir (Inglehart, 1997).

3.1.3 Strauss — Howe Kusak Teorisi

Kusaklar ile ilgili caligmalar Strauss ve Howe tarafindan 1991 yilinda yayimlanan
Generations: The History of America's Future, 1584 to 2069 isimli kitapla ivme
kazanmaya baslamis ve kimi arastirmacilar tarafindan bu kuram “Strauss-Howe Kusak

Teorisi” olarak adlandirilmistir.

Teorinin temeli 1991 yilinda atilmis olmasina ragmen bugiin kabul géren haliyle ilk
ortaya ¢ikist 1997 yilinda yayimnlanan “Doérdiincti Dontim” (The Fourth Turning) kitabi
ile olmustur. Teori kisaca ge¢mis toplumsal olaylar1 inceleyerek gelecege dair
tahminlerde bulunmaya imkan saglamasi ve tiim bu siireglerin bir dongii halinde
tekrarlandigini 6ne stirmektedir. William Strauss’un 6liimiiniin ardindan giiniimiizde
halen konu hakkinda arastirmalarina devam etmekte olan Neil Howe, Strauss — Howe

Kusak Teorisi’ni giliniimiizdeki toplumsal olaylar {izerinden incelemeye ve
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gelistirmeye devam etmektedir. Toplumsal olaylarin Strauss — Howe Kusak
Teorisi’nin 1997 yilinda 6ne siirdiigi dongiiniin 6ngordiigline benzer sekilde
ilerlemesi ve Neil Howe’un giiniimiizde halen devam etmekte olan calismalari ile
giincelligini koruyan bir teori olmasi, teorinin basta ekonomi ve sosyoloji olmak iizere
pek ¢ok farkli alanda ve kurulusta en ¢ok kabul edilen teori olmasini saglamaktadir.

Teorinin tarihgesi incelendiginde, William Strauss ve Neil Howe, kusaklar iizerine
caligmalarina baglamadan dnce birbirlerinden bagimsiz olarak Amerikan tarihi tizerine
eserler verdigi goriilmektedir. Strauss, Vietman Savasi’nin Amerikan halki iizerine
etkilerini incelemis ve Lawrence Baskir ile birlikte Reconciliation after
Vietnam (1977) ve Chance and Circumstance: The Draft the War and The Vietnam
Generation (1978) isimli kitaplar1 yayinlamistir. Bu sirada Neil Howe ise, 1914-1924
yillar1 arasinda yasamis olan ve sonradan Umut Kusagi (The Greatest Generation)
olarak adlandirilan kusagin Amerika’daki temsilcilerinin davraniglar1 ve bu kusagin

daha sonraki kusaklar iizerine etkileri iizerine ¢aligsmalar yapmustir.

1980’11 y1llarda bir araya gelen ikili, ortak olarak Amerikan tarihi ve insan davraniglari
lizerine olan ilgilerini kesfetmis ve daha Once yaptiklar ¢alismalar1 karsilastirma
firsat1 bulmustur. inceledikleri donemlerde yasamis olan insanlarin davranislar ve
tepkileri arasinda biiyiik farkliliklar oldugunu ve bu farkliliklarin yasadiklari donem
ve ¢evre kosullariin etkisinde gelistigini tespit eden Strauss ve Howe, birlikte

yaptiklar1 ¢alismalara devam ederek konuyu daha detayli incelemeye karar vermistir.

1991 yilinda yayinladiklar1 Generations: The History of America's Future, 1584 to
2069 isimli kitap, Mannheim’in c¢alismalarin1 kanitlar sekilde farkli zamanlarda
yasamig insanlarin sahip olduklar1 farkliliklar1 ve bu davranig farkliliklarin kendi
icinde bir tekrar1 oldugu sonucuna ulagsmistir. Strauss — Howe Kusak Teorisi’nin
1991°de hazirlanan bu ilk asamasi, 1584’ten kitabin hazirlandigi doneme kadarki
stirecteki tarihsel olaylar1 ve insan davraniglarini inceleyerek, 2069 yilina kadar olacak
stirec ile ilgili dngoriilerde bulunur ve Amerika tarihini boldiikleri 25 farkli kusagi

igeren ayrintili bir ¢calisma ortaya koyar. (Strauss ve Howe, 1997)

1997 yilinda yayinladiklart “Dérdiinci Dontim™ (The Fourth Turning) kitabiyla
gelistirdikleri teorinin gelistirilmis halini olusturmus ve kusaklarin tamamini1 birbirini
takip eden dort farkli donem iginde agiklamistir. Bu donemlerin her biri yaklasik 15-
20 yillik siireci kapsar ve farkl 6zelliklere sahip kusaklara ev sahipligi yapar. Bu dort
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donemin tamamlanmasi ortalama 80-90 yil kadar siirmekte ve dort donem
tamamlandiktan sonra kendini tekrar etmektedir. Her bir dongiiniin tamamlanmasi ig¢in
gereken 80-90 yillik siire, Latince bir kelime olan ve “uzun yasayan bir insan omrii”

anlamina gelen “Saeculum” ile adlandirilir.

Her bir donem iki sekilde adlandirilir. Bunlardan ilki, donemlerin mevsimlere
benzetilmesinden kaynakli olarak Ilkbahar, Yaz, Sonbahar ve Kis’tir. Ayrica
donemler, yasandiklar1 yillarda toplumda goriilen baskin 6zelliklere gore, Yiikselis
(The High - Ilkbahar), Uyanis (The Awakening - Yaz), Coziilme (The Unraveling -
Sonbahar) ve Kriz (The Crisis - Kis) olarak adlandirilir. Bu donemler ile ilgili

aciklamalar asagida bulunmaktadir. (Strauss ve Howe, 1997)
Yiikselis - ilkbahar

Strauss ve Howe’un teorisine gore ilk donem olan Yiikselis, Kriz doneminden
sonra gelir. Yiikselis donemi siiresince toplumda uyumluluk yiiksek, sosyal
baghlik giiclii ve bireysellik zayiftir. Fakat toplumda azinlik durumunda

bulunanlar bu uyumluluk duygusundan mahrum ve diglanmis hisseder.
Uyanis - Yaz

Ikinci dénem Uyanmig’tir. Ozellikle Yiikselis déneminde dislanmis hisseden
azinliklar tarafindan sosyal kurumlara kisisel ve manevi o6zerklik adina
saldirildig1 bir donemdir. Dislanan bireyler, dnceki donemde Kkiiltiirel ve

manevi agidan yoksulluk yasandigi duygusu ile hareket eder.
Coziilme — Sonbahar

Teoriye gore iiclincli donem olan Coziilme doneminin o6zellikleri Yiikselis
déneminin zitt1 olarak gozlemlenir. Toplum, sosyal ag¢idan kurumlar1 zayif
goriir ve kurumlara kars1 giivensizdir. Bireysellik giiclii ve gelisen bir
ozelliktir. Kriz doneminden 6nce gelen bu dénemde, toplum kutuplasmistir.

Kiiltiirel catigmalarin siklikla goriildiigii bir donemdir.

Kriz — Kis

Dordiincii donem olan Kriz, ¢cogu zaman savaslari, devrimleri ve ekonomik
krizleri igeren, toplumun yeniden insa edildigi bir yikim donemidir. Kriz

doneminden sonra, yeniden Yiikselis donemi gelir ve sivil otorite canlanir,
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toplum gelisme hedefine yonlenir ve insanlar kendilerini daha biiylik bir

grubun pargasi olarak gérmeye bagslar.

Strauss ve Howe, 1997 yilinda yayinladiklar1 Dordiincii Doniim  kitabinda
tanimladiklar1 ve Amerika tarihini boldiikleri 25 farkli kusagin her birini kapsayan ve
bireylerin ¢ocukluk caglarinin denk geldigi donemlere gore ayrigan dort ana arketip

(ilk 6rnek) olusturmustur.

Strauss — Howe Kusak Teorisi’ne gore, ¢cocuklugun gectigi yillarin sahip oldugu
ozellikler, ilerleyen yillarda yetiskinlige erisildiginde her bir bireyin nasil davraniglar
sergileyecegini belirlemekte, yetiskin bireylerin davranislar1 ise yasadiklar1 donemi
sekillendirmektedir. Strauss ve Howe, her bir arketipin yalnizca ayni zaman ve mekani
paylasmakla kalmayip, her birinin ¢ocuklugunda benzer aile davraniglari, ¢evresel
riskler, kiltir ve degerler i¢inde oldugunu sdylemektedir. Bu arketipler, Kahin

(Prophet), Gogebe (Nomad), Kahraman (Hero) ve Sanatg¢1 (Artist) olarak adlandirilir

(Sekil 3.1).
Kahin
Arketip
Sanatc1 Gocebe
Arketip Arketip
Kahraman
Arketip

Sekil 3.1: Strauss — Howe Kusak Teorisi arketip dongiisii
(Strauss — Howe, 1997)

Arketip kavramu ilk olarak Carl Jung tarafindan, “ortak biling¢disi, atalarin miisterek
deneyimlerinin bir Uiriinii” olarak tanimlanmistir ve evrenseldir. Arketipler, genel
olarak iligkili olma egilimindedir ve kusaklarin dongiiselliginde tekrar tekrar
karsilagilan davranis Ozelliklerinden olusmaktadir. Strauss ve Howe da kusak

teorilerini olustururken arketiplerden yararlanmistir (Kuran, 2018a).
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Kahin (Prophet) Arketip

Cocukluklar Yiikselis doneminde, toplum yasami ve yeni bir toplumsal diizen
etrafinda fikir birligi ile gegmis bireylerdir. Diiskiin ¢ocuklar olarak biiytirler,
maneviyata daha ¢ok Oonem veren bireyler olarak yaslanir, orta yaslarinda
ahlaki ilkelere odaklanirlar ve baska bir Kriz donemine yol acan yaslilar olarak

ortaya ¢ikarlar. (Strauss ve Howe, 1997)

Icinde bulunduklari toplumun diizenini sorgulayarak harekete gecerler. Idealist
ve prensiplerine baghidirlar. Is yasaminda disiplinli, tamamen kendini ise
adamis ve “Calismak i¢in yasamak” diislincesini benimserler. Giiniimiizde,
1946-1964 yillar arasinda diinyaya gelmis olan Bebek Patlamasi Kusak’1 bu

arketipin bir temsilcisidir.
Gocebe (Nomad) Arketip

Cocukluklar1 Uyanis doneminde, sosyal ideallerin ve maneviyatin yiikseliste
oldugu donemde ge¢mis bireylerdir. Korunamayan ¢ocuklar olarak biiytirler ve
yabancilasirlar. Kriz sirasinda faydaci orta yagh liderler olurlar (Strauss ve

Howe, 1997).

Kazanmak ve daha fazlasini elde etmek onlar icin nemlidir. Iskoliktirler fakat
is yasamlarinin yani sira sosyal hayatlart da vardir ve bu iki hayatin birbirinden
ayrilmasini beklerler. Fakat sosyal hayatlarima oldukc¢a az vakit ayirirlar.
Giliniimiizde, 1965-1979 yillar1 arasinda diinyaya gelmis olan X Kusak’1 bu

arketipin bir temsilcisidir.
Kahraman (Hero) Arketip

Cocukluklar1 Coziilme doneminde, bireysel faydacilik, kendine giivenme ve
“Birakin yapsinlar” diisiincesinin baskin oldugu dénemde geger. Daha cok
korunan ¢ocuklar olarak biiylir, Kriz doneminde takim odakli geng iyimserler
olarak yaslanir, enerjik, asir1 kendine giivenen bireyler olarak ortaya ¢ikar ve
baska bir Uyanis doneminde politik olarak giiclii yashlar olarak yaslanirlar.
(Strauss ve Howe, 1997)
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I¢ diinyalarmi, dis diinyayi, otorite olusturan her kurum ve kisiyi sorgular.
Insan haklar1 gibi toplumsal konular1 5nemser ve daha medeni bir diinya icin
miicadele eder. Orgiitlenme yetenegiyle toplumsal hareketlere sebebiyet
verebilir. Is hayati ile sosyal hayati bir biitiin olarak diisiiniirler ve yaptiklari
isten manevi tatmin beklerler. Giiniimiizde 1979-2000 yillar1 arasinda dogmus

olan Y Kusak’1 bu arketipin bir temsilcisidir.
Sanat¢i (Artist) Arketip

Cocukluklar1 Kriz doneminde, biiyiik tehlikelerin, toplumsal ve politik
karmagikligin doneminde cocukluga girerler. Yetiskinler tarafindan asir
korumal1 olarak biiyiir, Kriz donemi sonrasi sosyallesmis ve konfor diiskiinii
geng yetigkinler olarak yaslanir, siirece yonelik orta yasl liderler olarak ortaya

cikar ve diisiinceli yaslilar olarak yaslanirlar. (Strauss ve Howe, 1997)

“Follower” yani takip¢i kusak 6zelligi gostererek kendinden 6nceki Kahraman
Arketip’in getirdigi sistem ve kurallara bagli kalirlar. Glinlimiizde yasamakta
olan 1925-1945 yillarinda diinyaya gelmis olan Sessiz Kusak ve 2000 yili

sonrasinda diinyaya gelmis olan Z Kusagi bu arketipin birer temsilcisidirler.

Kusaklarin temel 6zellikleri ve i¢cinde bulunduklar1 dongii ve arketipleri asagidaki

cizelgede gosterilmistir (Cizelge 3.1).

Cizelge 3.1: Strauss — Howe Kusak Teorisi kusaklarin temel 6zellikleri

(Kuran, 2018a)

Bebek <
Kusaklar Patlamasi X Kusag Y Kusagi %119%1 6§ igel
Ozellikler Kusag (1965-1979) (1980-1995) sonrast)
(1945-1964)
Dongii Yiikselis Uyanis Coziilme Kriz
Arketip Kahin Gocebe Kahraman Sanat¢1
Akran Kisilik Idealist Reaktif Medeni Uyumlu
Tutum Dominant Resesif Dominant Resesif
. . e Dogrucu, Pragmatik, Coskulu, Siirece Odakli,
Liderlik Stili Kati Tedbirli Arkadasca Cogulcu
Ilkeler, Ozgiirliik, Topluluk, Cogulculuk,
Ana Donanimi Egitim Hayatta Kalma Teknoloji Sosyal Adalet
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1990’larin ortalarinda Strauss ve Howe, kusaklar ile ilgili yaptiklari aragtirmalarin
kuruluglardaki stratejik sorunlara nasil uygulanabilecegi hakkinda sorular almaya
baslamistir. 1999 yilinda hizla biiyiiyen bir alan olan kusak teorileri {izerine kurulu bir
yayincilik, konusma ve damismanlik sirketi olan LifeCourse Associates isimli
arastirma merkezini kurarak sik sik etkinlikler ve konferanslarda ¢alismalar1 hakkinda

konusmaya baslamislardir.

LifeCourse ortaklar1 olarak kurumsal kuruluslara, kar amaci giitmeyen kuruluslara,
devlet kurumlarina ve egitim kurumlarina 6zel ac¢ilis konusmalari, danigsmanlik
hizmetleri ve 0Ozellestirilmis iletisim Onerdiler. Ayrica, Milenyum Kusagr (Y
Kusag1) 'nin okullar, kolejler, eglence ve is yeri gibi cesitli sektorleri doniistiirdiigiinii

iddia ettikleri alt1 kitap yazdilar.

Yazdiklar kitaplarin ilki olan ayrintili inceleme kitabin1 2000 yilinda “Millennials
Rising” (Milenyumlularin Yiikselisi) ad1 ile yayinladilar. Bu kitabin ardindan 1979-
2000 yillar1 arasinda diinyaya gelmis olan bu kusaga 6nce Milenyum Kusagi ardindan
da Y Kusag1 ismi uygun goriilmiistiir. (Gomez, 2001).

Strauss ve Howe, Ozellikle arastirma merkezlerinin kurulusundan sonra, dénemin ¢ok
satan olmus kitaplarmni yayilamiglardir. Ayrica sosyal tarih incelemeleri ile sonuglar
tiretmis hatta ¢ikarimlar yapmis ve gelecek kusaklara iligkin Ongoriilerde
bulunmuslardir. Bu anlamda ilgi ¢eken ve bir¢ok arastirmanin da temelini olusturan,
kusaklarin incelenmesinde kullanilacak metodolojiye iliskin katki saglayan bir igerik
olusturmuslardir. Dolayistyla ge¢mis oOriintiiler ve bugiiniin yenilikleriyle ilgili
yapilmis aragtirmalar1 ile Howe ve Strauss’un teorisinin gegerliligi ve giivenilirligi

yiiksek verilere ve sonuglara dayandigi s6ylenebilir.

Strauss — Howe Kusak Teorisi’nde bulunan isimlendirmeye gore giinlimiizde Bebek
Patlamas1 (Baby Boomers) Kusagi, X Kusagi, Y Kusag aktif olarak is hayatinda

bulunmakta ve Z Kusagi ise iiniversite egitimini almaktadir.

3.1.3.1 Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusagi

Bebek Patlamasi (Baby Boomers) Kusagi yaklasik olarak 1945-1964 yillar1 arasinda
dogmus bireylerden olusmaktadir. Ikinci Diinya Savasi’nda yasanan kayiplardan

sonra, insanlar ailelerini devam ettirememe korkusuna diistiiler. Savas sirasinda
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caligma hayatina girmis olan gen¢ kadinlar, bu donemde erkeklerin savastan donmesi
ve savaga katilmis olan devletlerin “is hayatindan eve doniis” propagandalar1 sebebi
ile ailelerini kurmaya basladilar. Yapilan propagandalar sonucunda ciftler, savasin
bitmesinin sebep oldugu olumlu duygular ve yeni bir hayata baslama heyecani ile geng
yasta ¢ocuk yapma hayalini kurmaya basladilar. Tiim bunlarin sonucu olarak Ikinci
Diinya Savasi’ndan sonra niifusta ciddi sekilde artis olusmasi, bu kusagin “Bebek

Patlamas1” olarak anilmasina neden olmustur (Giirbiiz, 2015).

Bebek Patlamasi Kusagi’nin diinyaya geldigi donem, savasa dogrudan katilan ve
katilmayan iilkelerde farkli ozellikler gosterse de, cogu iilke icin savas zamani
ekonomik ve siyasi agidan zorluklar ile ge¢mistir. Bu olumsuzluklarin en baginda,
vatandaslarin yasadigi gecim sikintis1 gelmektedir. Savasin bu kotii kosullari, Bebek
Patlamas1 Kusagi’nin ebeveynlerini dogrudan etkilemistir. Yasanan tiim bu zorluklar
tecriibe eden ebeveynler baris ve demokrasi diizeninin éneminin farkina varmistir ve
savasin olusturdugu tiim kotli kosullarin giderilmesi icin ¢alismalar yapmistir. Buna
bagli olarak Bebek Patlamasi Kusagi, insan hak ve ozgiirliiklerine deger verilen,
toplumsal kurumlarin olumlu yonde yeniden yapilandirildigir bir donemde diinyaya

gelmiglerdir.

Bebek Patlamasi Kusagi icin kullanilan ifadelerden bir digeri ise, bu kusagin geng
yetiskin bireyler haline gelerek tutum ve davranislariyla farklilik yarattigi yil olan
1968 yili sebebi ile “68 Kusagi”dir. Batili toplumlarda hakim olan 68 Kusag,
aralarinda ¢icek ¢cocuklarin (hippilerin) oldugu, barisi ve 6zgiirlesmeyi destekleyen ve
komiin yasami destekleyen, giyinis sekilleri ve dinledikleri miizikler ile donemin
modasini yaratan gengligi ifade etmektedir (Ergiin, 2013). Benzer sekilde Tiirkiye’de
68 Kusagi yine genglik hareketidir, fakat Bati’nin aksine sag ve sol ideolojik goriislere
dayanan siyasi orgiitlenmeye dayanmaktadir. ideolojiye dayanmaktadir. Dolayisiyla
“68 Kusag1” ismi Tiirkiye agisindan daha farkli bir anlam ifade etmektedir (Bayhan,
2013).

Savas ve krizler sonrasi olusan demokratik diizen sayesinde otoriteye ve hiyerarsiye
saygl duyan bu kusagin, “calismak i¢in yasadig1” ifade edilmektedir, bireysel caba
onemlidir ve ige baghiliklarini saatle 6lgmektedirler. Rekabetci bir yapiya sahiptirler,
onlar i¢in yiiksek maas ve unvan ¢ok 6nemlidir (Kupperschmidt, 2000). Is yerine

sadiktirlar ve terfi i¢in siranin kendilerine gelmesini beklemislerdir. Kuralci, idealist
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ve fedakardirlar. Kendilerinden sonra gelen kusagin onlar kadar siki veya uzun
calismadigina inanmislardir. Savas sonrast donemde yasamalarinin da etkisiyle hem
ebeveynlerine hem de ¢ocuklarina bakmak zorunda kalmislardir ve atlatilan zorluklar
sebebiyle ailelerine bagl bir yapidalardir. Bu nedenle aile i¢i sorumluluklarina deger
veren bu kusagin iiyeleri, i3 ve 0Ozel yasam dengesinin saglanmasina Onem
vermektedirler. Fakat aile i¢i sorumluluklarin fazla olmasi ve yogun ¢alisma tempolari

nedeniyle is ve 6zel yagsam dengesini saglamada zorlanmislardir (Acilioglu, 2015).

Kusaklar iizerine arastirmalar yapan Martin ve Tulgan’in 2006 yilinda yayinladig
calismasinda, Amerika’da yasayan Bebek Patlamasi Kusagi’nin bir 6zelligi olarak
emir ve komuta zincirine bagl liderlikte yetistigini, bir otoritenin altina girdiklerinde
baslarin1 6ne egerek ¢ok ¢alistiklarini, talepte bulunmadiklarini ve kendilerine verilen
gorevi sorgusuz bir sekilde yerine getirdikleri ifade edilmistir (Martin ve Tulgan,

2006).

Glinlimiizde en genci 55 yasinda olan Bebek Patlamasi Kusagi, Tiirkiye’de 2000°’li
yillarda olusturulan ve Batili iilkelere gore daha diisiik yas sartina sahip olan emeklilik
sistemi sebebiyle biiyiikk Ol¢iide calisma hayatindan cekilmistir. Calisma hayatina
devam edenler ise emekli olmakla birlikte gecimini saglamak i¢in calismaya devam

etmekte veya list dlizey yonetici gorevinde yer almaktadirlar.

3.1.3.2 X Kusag

X Kusagi, radikal degisimlerin yasandigi, diinya dinamiklerinin ve dengelerinin
degistigi bir donemde 1965-1979 yillart arasinda dogmus olan kusaktir. Sosyal
geligsmelerin, 6zgiirliik hareketlerin ve kontrolcii aile yapilarinin baskin oldugu bir
toplumsal yap1 igerisinde diinyaya gelmislerdir. Tiirkiye’de de bu donemde doganlar
icin “X Kusag1” yerine, “Ge¢is Donemi Kusag1” veya “Kayip Kusak™ ifadeleri

kullanilmaktadir.

Istikrarsiz bir ekonomi, AIDS salgmi, organizasyonlarin ve hiikiimetlerin karistigi
skandallar, askeri darbeler gibi pek olumsuz olaya sahitlik etmislerdir. Tiim bu
olumsuzluklar topluma ve sisteme giivensizlik yaratmis ve kisisel girisimlere,
bagimsizliga ve yaraticiliga 6nem vermelerine neden olmustur (Shragay ve Tziner,

2011).
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Kendilerinden onceki kugsak olan Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi’nin kendileri
kadar sadik olmadigini ifade etmistir (Tulgan, 2004). Bu durumun sebebinin
yasadiklar1 zor giinler sonucu olusan giivensizlik oldugu kabul edilmektedir. X
Kusagi, otorite konusunda siiphecidir. Yasaminda denge arayisindadir. Sahip olduklari
giivensizlik sebebi ile ¢alistiklar1 kurumlara karsi da giivenleri diisiiktiir. Bunun bir
sonucu olarak i yasaminda aktif rol oynayan tyeleri fedakarlik yapma konusunda

kendisinden onceki kusaga gore daha isteksizdir.

Is yerlerindeki is giivencesinin; yeteneklerini giincel tutmaktan ve kendilerini
gelistirmekten gectigine inanirlar. Bu nedenle ¢aligmakta olduklari is yerlerinden veya
igverenlerinden ziyade mesleklerine ve kariyerlerine baghdirlar. Ayrica, gelecegi
garanti altina almak adina, bu kusak tiiyeleri ¢calisma yasaminda “rekabetci” olarak
tanimlanmaktadir (Adigiizel ve dig, 2014). Bireysellige verdikleri 6nemden dolay1
sosyal yetenekleri zayiftir ancak kendilerini gelistirme cabalar1 sebebi ile teknik
yetenekleri giicliidiir. Isleri kurallara aykir1 da olsa hizli yaparlar. Onlar i¢in sonuglar
siireglerden daha 6nemlidir. Is hayat1 ve 6zel hayat dengesi, kendini gelistirme ve
kisisel gelisim kavramlar1 ilk olarak bu kusak ile birlikte ortaya ¢ikmistir. Hayatin
yalnizca c¢aligsarak gegirmek i¢in ¢ok kisa oldugunu diisiinen X Kusagi bireyler, diger
bir yandan kalabalik ortamlarda 6ne ¢ikabilme giidiisii ile sahip olduklar1 yetenekleri
gelistirmeye 6nem vermektedir. Girisimcilik ve risk alma duygular olduk¢a zayiftir

(Acilioglu, 2015).

Bu kusagin yoneticisi pozisyonunda olan Bebek Patlamasi Kusagi ile kendilerinin
yonettigi Y Kusagi arasinda kalmis, gecis kusagidir. Gegis kulagi olmalar1 sebebi ile
organizasyonlarda ekip yoOneticisi ve ayni zamanda ekip iiyesi olmakta zorluk

yasayabilmektedirler.

3.1.3.3 Y Kusag

Y Kusagi, kendilerinden 6nceki kusaklar ile kiyaslandiginda diinya {izerinde biiyiik
savaglarin ve yokluklarin yaganmadigi, daha olumlu, ekonomik olarak daha iyi
diizeyde bulunan bir donemde, 1980-1995 yillar1 arasinda dogmus olan bireylerden
olusturmaktadir. Diger kusaklardan belirgin farkliliklara sahiptirler. Her seyi
sorgulayict Ozellikleri sebebiyle ‘Why’ Kusagi yani kisaca ‘Y’ ile ifade
edilmektedirler. Bu kusagi en iyi tanimlayan sifat ‘yaratici’dir. Y kusagi geng, akilly,

Ozgiirliigiine diiskiin ve teknoloji tutkunu bir kusaktir (Bayhan, 2014).
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Gelisen teknoloji ile birlikte, internet basta olmak lizere, cep telefonlar1 ve sosyal
medya gibi kiiresel iletisime imkan saglayan araglarin yogunlukla kullanildig bir
donemde yasadiklari i¢in, bilgiye ¢cok kolay ulasabilmektedirler. Kendilerinden dnceki
kusaklarin yillarca ¢aba gosterip, basarisizliklar yasayip ve uzun zahmetler sonucu
elde ettigi bilgi ve tecriibeyi kisa yoldan kazanma imkani kendilerine biiyiik bir
ozgiiven vermektedir. Thtiyaclar1 olan bilgileri ve imkanlari daha zahmetsizce ve daha
kisa stlirede elde etmelerinin ve yokluk yasamayarak yiiksek hizda tiiketime

aligmalarinin bir sonucu olarak sabirsiz yapidadirlar (Acilioglu, 2015).

Cocukluk donemlerinden yetiskin birer birey olana kadarki siirecte, politik durgunluk,
teknoloji bagimliligi, ¢alisma yagsaminda yasanan koklii degisimler ve kendilerinden
onceki donemlerde alisilmis olanin disinda bir tiiketim kiiltiirtii ile karsilagsmislardir.
Yasanan teknolojik gelismelerle birlikte bilgiye ulasimin kolaylagsmasi ve hizlanmasi
ayn1 zamanda diinya ¢apinda hizla kiiresellesmeye sebep olmustur. Diger bir ifadeyle
farkl kiiltiirler arasi olusan bu etkilesimler, kiiltiirlerin birbirlerine yaklagmasina ve
toplumsal olaylarin, bireysel diislincelerin ve sosyal gelismelerin ortak bir paylasim
alan1 olusturarak diinyanin farkli yerlerinde bir¢ok kisi tarafindan erisebilir olmasina

neden olmustur (Karahasan, 2018).

Y Kusagi'nin temel karakteristik oOzellikleri; etraflarinda olan her seyi diger
kusaklardan daha fazla sorgulamak, bireysel diislincelerini agik¢a ifade etmek ve
mevcut uygulamalarin dogrulu§unun kanitlanmasini istemek olarak siralanabilir
(Smith, 2010). 1980'lerden itibaren faydacilik, gorecelik, kiiltiirel melezlesme,
hazcilik, tiiketim, 6nce kendini diisiinme ve bireyin ne vatan/millet ne de baska bir sey
icin feda edilmemesi gerektigini savunan (yani bireyi en ylice deger olarak goren) yeni
bir kiiltiiriin ortaya ¢iktigini ifade etmektedir (Bozkurt, 2000). Y Kusag1 kendilerine
verdikleri bu deger sebebi ile fedakarlik yapma ve aidiyet hissetme konusunda diger
kusaklara oranla zayif durumdadir. Y Kusagi yerine “Ben Kusagi” isimlendirmesini
yapan Twenge, bu kusagin geleneksel yonetim bi¢imlerine uygun olmadigini
belirtmektedir. Bu konuda, Y Kusagi’nin is yerinde uzun saatler harcayarak ¢ok
caligmay1 bir erdem olarak gormedigini, calismay1 yalnizca kendilerine bir ayricalik
sagliyorsa c¢abalamaya deger oldolarak gordiiklerini, ancak bir seylerin gelisim

gosterdigini diislindiiklerinde yonetime katildiklarini belirtmistir (Twenge, 2013).
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Bu baglamda, Y Kusagi’nin diger kusaklardan en biiyiik farklarini olusturan alan ise
calisma yasaminda yasanan doniisiimlerdir. Y Kusagi bireyler, kendilerinden 6nceki
kusaklar ile kiyaslandiginda is gilivencesi algisinin farkli oldugunu belirtilmektedir.
Daha onceki kusak iiyeleri, mevcut isini degistirmeden iyi ¢alisma sartlarina sahip
olmay1 ig giivencesi olarak algilamaktadir. Y Kusagi ise ¢esitli beklentilerini
karsilamadig1 i¢in memnun olmadig is yerinden ayrildiktan sonra kolay bir sekilde is
bulabilmeyi is gilivencesi olarak algilamaktadir (Martin ve Tulgan, 2006). Aidiyet
duygusu diisiik olan Y Kusagi, yetki alma ve ylikselme firsati verilmedigi siirece

mevcut is yerlerinden baska bir is bulmaya yonelmektedir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte yasanan kiiresellesmeye bagli olarak yayginlagsan
cok uluslu sirketlerin i¢inde bulundugu rekabet ortami sebebi ile esnek calisma
modelleri ortaya ¢ikmistir. Ayn1 zamanda tiikketimin giderek artmasina ve tiiketilen
tirtinlerin ve hizmetlerin kisa zaman icinde popiilerligini kaybetmesine bagli olarak
tiretimde donemsel olarak ortaya c¢ikan talep artiglarini karsilanmasi esnek calisma ile
karsilanmaktadir. 'Y Kusag1 o6zellikleri incelendiginde, bireyselciligi ve sosyal
yasamina Onem vermesi sebebi ile daha esnek ve 6zgiir calisma kosullarinda ¢calismaya
kendilerinden 6nceki kusaklarla kiyaslandiginda daha uygun durumdadir ve gelisime

ve degisime agik yoneticiler ile ¢calismayi tercih etmektedir (Tiirk, 2013).

Artan egitim seviyesi beraberinde is hayatinda rekabetin artmasina sebep olmaktadir.
Y Kusagi bireyler kendilerini digerlerinden farkli kilmak adina iiniversite egitiminin
disinda, yabanci dil 6grenmek, teknolojik gelismeleri takip etmek, mesleki egitimlere
katilarak cesitli konularda uzmanlagmak gibi girisimlerde de bulundugundan dolayi is
yasamindan yiiksek beklentiye sahiptir. Universite egitimi disinda kendilerini
gelistirmek icin girdikleri ¢aba sonucunda sektorler arasi gecis ve egitimini aldig
meslek disinda uzmanlasma siklikla goriilmektedir. Y Kusagi icin bireysel kariyer
yaklagimi degismistir. Kendilerinden 6nceki kusaklar ile karsilastirildiginda yasanan
belki de en 6nemli degisim, sahip olunan diplomanin énemini yitirmesi, bireylerin
bilgi ve becerilerinin 6n plana ¢ikmasi ve ayni alanda kariyer basamaklarinda
yiikselmenin anlamini yitirmesidir (Aytag, 2005). Tiim bunlarin yanisira is yasaminda
basartya ulasmak adina gosterdikleri tim bu caba sebebi ile yipranan bireyler,
ozgirliiklerine diiskiinliikleri ile birlikte diger kusaklara oranla ¢aligma hayatina daha

az bagl hissetmekte ve hayatin ¢alismaktan ibaret olmadigini diisiinmektedirler.
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3.1.3.4 Z Kusag

Z Kusagi, heniiz olusum doneminde olan bir kusak olmakla birlikte genel kani olarak
1996 yili ve sonrasinda dogmus olan bireyler olarak kabul edilmektedir. Gergek
anlamdaki ilk kiiresel ve dijital kusak olan Z Kusag1 bireyleri i¢in teknoloji, yalnizca
cihazlar degil, herkesi ve her seyi birbirine baglayan bir ag, bir yagsam bi¢imi anlamina
gelmektedir. 2000 yilindan sonra doganlarin yer aldigi kusaga Z Kusagr adi
verilmektedir. Bu kusak tamamen teknolojik bir zamanda dogduklarindan dolay1
teknolojik bir hayatin i¢inde yasamaktadir. Bu nedenle bu kusagin cocuklarina “Kusak
I, “Internet Kusag1”, “Next Generation” ya da “iGen” adlar1 da verilmektedir. Bir

diger ad1 ise “Instant Online ( Her daim online)” kusagidir (Levickaite,2010).

Gelisen teknoloji ile birlikte akilli telefonlarin yayginlasmasi, cihazlarin geliserek
fiyatlarinin daha ulasilabilir duruma gelmesi, sosyal sinif ayrimin1 gézetmeden tiim
genclerin bilgiye erisimde esit firsatlara sahip olmasini saglamaktadir (Karahasan,
2018). Bu teknolojik gelismelere kolaylikla adapte olmalar1 ve ayn1 anda birden ¢ok
151 yapma yetenegine sahip olmalari ile Z Kusagi’nin el, géz, kulak gibi motor beceri

senktronizasyonu en yliksek kusak olmasi beklenmektedir (Acilioglu, 2015).

Kiiresel anlamda sinirlarin kalktig1 bu dijital diinyada bireylerin bulunduklar1 cografya
Onemini yitirmektedir. Bu nedenle “Kusak” kavraminin temelinde bulunan “ayni
cografyada ayni tarih araliginda yasayan insan toplulugu” olma tanimi1 Y Kusagi’ndan
itibaren zayiflamaktadir. Z Kusagi ile birlikte zaman i¢inde bu tanim degisim

gosterebilir durumdadir.

Sahip oldugu imkanlar dolayisiyla diger kusaklara oranla “kisisellestirmeye” en ¢ok
onem veren kusak olan Z Kusagi, ¢evrelerindeki her seyi kendi istedigi sekilde segcme
ve bicimlendirme egilimindedir. Ayn1 zamanda kendilerine verilen gbrevleri yerine
getirmeleri i¢in ikna edilmeleri gerekirken, gereksiz gordiikleri her seyden kisa siire
icerisinde sikilmaktadir. Bilgiye ve talep ettikleri seylere ulagsmak igin gosterdikleri
caba ve zaman miktarinin azalmasina bagli olarak sabirsiz ve beklemekten
hoslanmayan bir yapidadir. Edilgenligi reddetmeleri ve kendi se¢imlerini kendileri
yapmaya olan meyilleri ile Z Kusagi, calisacaklar1 beklentilere gore is yerlerini de
kendileri secme egiliminde olacaktir. Y Kusagi’nda hali hazirda elestirilmekte olan
sadakati diisiik calisanlar olmalari durumunun, Z Kusagi’nda da artarak devam edecegi

ongoriilmektedir (Acilioglu, 2015).
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Bilgiye erisimin bu denli kolaylasmasi sayesinde Z Kusagi bireyleri her yasta
sevdikleri herhangi bir konu hakkinda uzman olacak kadar derin bir bilgiye sahip olma
imkanina sahiptir. Kendilerine verilen gorevler ilgi alanlar1 dahilinde oldugu ve bu
gorevleri mantikli bulduklar stirece yaptiklar1 géreve tutkuyla baglanmakta ve konu

hakkinda derinlemesine bilgi edinmektedirler (Karahasan, 2018).

Heniiz aktif is hayatinda bulunmayan Z Kusagi’nin tim bu ozellikleri sebebi ile
girisimcilik ve kendi isini kurma konusunda diger tiim kusaklardan daha aktif rol
oynayacagi ongoriilmektedir. Z Kusagi’nin, Y Kusagi’nin takipgisi 6zellikte olmasi da
bu Ongoriiyli destekler niteliktedir. Giiniimiizde Y Kusag: ile birlikte artan geng
girisimcilerin edindigi ve Z Kusagi’na aktardig tecriibeler ile Z Kusagi, girisimcilik

ve kendi isini kurmada daha da basarili bir tablo ¢izecektir.

3.2 Kusak Teorilerinin Degerlendirilmesi

Kusak teorilerinin ¢ikis noktasi, farkli yas gruplarindaki bireylerin davranig
sekillerindeki ve karsilastiklar1 olaylara verdikleri tepkilerdeki farkliliklar: inceleyerek
bu farkliliklarin kaynaklarini arastirmak ve bireyleri bu davranis farkliliklarina sahip
yas gruplarina gore kategorize etmektir. Mannheim ve Inglehart’in Kusak Teorileri
yalnizca bulunduklar1 tarih araliginda yasamis ya da yasamakta olan bireyleri
kategorize ederek kusaklara ayirma ve bu kusak farkliliklarindan kaynaklanan
davramis farkliliklar1 ile sonucunda olusan catismalart anlamlandirmak i¢in birer

kaynak olugturmaktadir.

Strauss — Howe Kugak Teorisi ise Mannheim ve Inglehart’in teorilerine ek olarak bu
kusak ayrimlar1 diginda, yaptiklar tarihsel aragtirmalar sonucunda tespit ettikleri
tekrar eden tarihsel benzerliklere dayanarak, kusaklar arasinda belirli bir diizende
ilerleyen bir dongii oldugunu iddia eder ve bu dongii sayesinde gelecege dair bir takim

ongoriilerde bulunur.

Glinlimiizde bir¢ok farkli alanda kabul gérmekte olan Strauss — Howe Kusak Teorisi,
kusaklar konusunda olusturulmus en giincel ve en kapsamli teorilerden biridir.
Kurduklar1 aragtirma kurumlar ile giiniimiizde halen caligmalarina devam edilerek
Strauss — Howe Kusak Teorisi'ne gerekli olan durumlarda giincel veriler

eklenmektedir. Bu nedenle kusaklar ile ilgili yapilan aragtirmalarin biiyiik bir
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cogunlugunda referans olarak alinmaktadir. Strauss — Howe Teorisine gore kusaklarin

sahip olduklar1 temel 6zellikleri agsagidaki cizelgede incelenmistir (Cizelge 3.2).

Cizelge 3.2: Kusaklar ve 6zellikleri
(Acil108lu,2015 basta olmak tizere ¢esitli kaynaklardan yazar tarafindan derlenmistir)

Bebek Patlamasi

Kusak Adi . X Kusagi Y Kusag Z Kusag
Kusagi
Yil Arahg 1945 - 1964 1965 - 1979 1980 - 1995 1996 ve sonrasi
Calisma "Calismak i¢in "Yasamak i¢in Is, farkh.hl.q "Is, heves ve
Diisiincesi yasamak" calismak" yaratmak igin enerji ile yapilir"
yaplhr"
Sadaka:[ duygulari Sadaka‘f .duygilarl Sadakat duygulari isbirlikci
yiiksek degisken az
Lo . Otoriteyi zor
Iskolik Otoriteye saygil Kabullenen Yaratict

Takim calismasina Bagimsizligma Teknoloji ile

Topluma duyarl

6nem veren diiskiin dogan
Ozellikleri .
Ozellikler Is motivasyonlar1 Cok sik is
Kanaatkar . -
yiiksek degistiren
Rekabetci Kanaatkar Bireyci
Teknolojiden Kaygih Telin(ilopyle
Uzak biiyiliyen
Teknolojiyle
iliskisi diigtik

Strauss ve Howe’un soziinii ettigi kusak dongiisii yasayan her bir kusagin, kendisinden
onceki kusagin bireylerinin davraniglar1 ile sekillenmesi ve davranislariyla
kendisinden sonraki kusagi sekillendirmesi ile olugmaktadir. Bu dongii sayesinde
ozellikle toplumsal ve ekonomik olaylar ile ilgili tahminlerde bulunarak olas1

olumsuzluklar ile ilgili 6nlemler almak miimkiindiir.

Kusak farkliliklar1 gilindelik hayatta, toplumsal olaylarda ve aile hayatimizda
karsimiza ¢ikmasinin disinda is hayatinda da problemlere sebep olmaktadir. Farkli
kusaklardan bireylerin kisilik ve davranislarindaki farkliliklar is yasamina olan
yaklagimlarii da kapsamaktadir. Bunun bir sonucu olarak farkli kusaklardaki
bireylerin is disiplini anlayislarinda, “is” kavramini tanimlamalarinda, ¢alisma tarzi,

caligilan ortam ve ¢alisma siireleri ile ilgili taleplerinde farkliliklar olusmaktadir.

Gilinlimiizde 6zellikle gelisen teknolojinin de etkisi ¢alisanlar internet {izerinden ¢ok
farkli is yerlerinde, farkli sektorlerde, hatta farkli iilkelerde kullanilan caligsanlari

motive edici uygulamalari, diger is yerlerinde ¢alisanlarin hangi imkanlara, gelir
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diizeyine, ¢alisma sekillerine sahip olduklar1 gibi bir ¢ok bilgiye ulasma imkanina
sahip durumdadir. Heniiz 6grencilik yillarinda internetteki bu bilgilerin de etkisi ile
meslek secimini gergeklestiren giiniimiiz gengleri, 6grencilik bitip calisma hayatina
basladiklarinda ne yazik ki cogunlukla hayal ettikleri caligma kosullarina ve imkanlara

sahip olmamakta ve hayal kirikligina ugramaktadir.

Ozellikle son yillarda Y Kusagi bireylerin calisma hayatindaki sayisinin oldukga
artmasi ve Bebek Patlamasi Kusagi, X Kusagi ve Y Kusagi’nin ayni anda is hayatinda
bulunmasi ile biiyiik cogunlugu kendilerinden onceki kusaklardan olan yoneticiler ile
geng calisanlar arasinda ¢atigmalar yagamaktadir. Giinliik hayatlarinda oldukga biiyiik
farkliliklara sahip olan bu kusaklar, is hayatinda da gerek is disiplininin gerekse is

tatmininin saglanmasi agisindan sorunlar yasamaktadirlar.

Bebek Patlamas1 Kusagi’nin kuralci, idealist ve fedakar yaklasimlari, X Kusagi’nin
kariyerine bagli ve rekabet¢i yapist ve Y Kusagi’nin sorgulayici, talepkar ve
ozgiirliik¢ii yapist karsilikli olarak bir cok probleme sebep olmaktadir. Is yasami ve
motivasyon iliskisi 6zelle son yillarda yurt i¢inde ve yurt disinda ilgi ¢ekmekte ve bir
cok arastirmaya konu olmaktadir. Caligma hayatinda heniiz aktif olarak bulunmayan
Z Kusagi’nin Strauss — Howe Kusak Teorisi’ne gore “takipe¢i” bir kusak oldugu ve
kendisinden 6nceki kusagin davranislarini  slirdirme  egiliminde oldugu
diisiintildiiglinde, giiniimiizde ¢alisma hayatinda bulunan Y Kusagi’m1 anlamak ve
karsilikli iletisimi saglamak biiyilk 6neme sahiptir. Is yerlerinde karsilasilan
problemlerin ne kadarinin kusak farkliliklarindan ne kadarinin ise farkli sebeplerden
oldugunu anlamak ve bu problemlerin farkinda olarak ¢6ziim aramak, gelecekte daha

verimli ve huzurlu ¢alisma ortamlarinin olusturulmasinda etkili olacaktir.

Tez kapsaminda yapilan mimarlik ofislerinde daha verimli ve huzurlu bir ¢alisma
ortammin olusturulmasma katkida bulunmak amaci ile bir alan ¢alismasi
gerceklestirilmistir. Bu alan c¢alismasindan mimarlik ofislerindeki ¢alisanlarin
motivasyon faktorleri konusunda veriler toplanarak, bu veriler yonetici — ¢alisan ve X

Kusagi ve Y Kusagi karsilastirmasi ile degerlendirilmistir.

46



4. IS YASAMINDA MOTiVASYON VE KUSAK KAVRAMI iLiSKiSi

Kusaklar ile ilgili yapilan ¢alismalarin genel amaci, ortak kaliplar tespit ederek
benzerlik ve farkliliklar1 anlamak olarak 6zetlenebilir. Giliniimiizde bu benzerlik ve
farkliliklar1 anlamak i¢in bir¢ok sektorde arastirmalar yapilmaktadir. Sivil toplum
kuruluglarindan tiniversitelere, arastirma sirketlerinden is diinyasina pek ¢ok kurulus
kusaklar arasindaki ugurumun kapatilmasina yardimeci olmak igin ¢esitli ¢alismalar

yiiriitmektedir.

Tiim bu caligmalar farkli kusaklardan bireylerin hem 6zel hayatlarinda hem de is
hayatlarinda ortaya koyduklar1 farkliliklar1 belirlemede ve bu farkliliklardan ortaya
cikabilecek problemlerin yok edilmesinde yardimci kaynaklar olusturmaktadir. Is
yasaminda kusak farkliliklari, bireylerin “is” kavramina bakis agilarini, ¢alisma
ortamindaki onceliklerini ve motivasyon kaynaklarini etkilemektedir. Kusaklarin is
hayati iizerine yapilan arastirmalar, ge¢mis yillarda X Kusagi’ni motive etmek i¢in
uygulanan bazi yoOntemlerin, giiniimiizde Y Kusagi ve Z Kusag icin yeterli

motivasyonu olusturmadigini géstermektedir.

Konu hakkinda yurtdiginda ve yurticinde yapilan arastirmalardan segilen ornekler
asagida incelenmistir. Orneklerin se¢iminde, arastirmanin genis kapsamli olmas,
yakin tarihli yapilmis olmasi ve konu hakkinda benzer arastirmalar yapmis ve yapmayi
siirdiiren kurumlar tarafindan gergeklestirilmis olmas1 gibi oOzellikler dikkate

alimmustr.
4.1 Yurtdisindan Motivasyon ve Kusak Iliskisini inceleyen Cahismalar

Bu béliimde yurtdisinda motivasyon ve kusak iligkisini inceleyen Net Impact Yetenek

Raporu ve Deloitte Y Kusagi (Millennial) Arastirmasi incelenmistir.

4.1.1 Net Impact Yetenek Raporu: 2012'de Cahsanlar Ne istiyor?

Net Impact, 1993 yilinda kurulmus olan, cesitli sosyal ve cevresel nedenleri

desteklemek i¢in is becerilerini kullanmak isteyen grenciler ve profesyoneller igin
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kar amaci glitmeyen bir liyelik organizasyonudur. 2012 yilinda, MacArthur Vakfi ve
Heldrich Isgiicii Gelistirme Merkezi ile, calisanlarin siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir
bir kariyer yapma konusundaki onceliklerini belirlemek i¢in yapilan bir ankette bir
araya gelmistir. Giinlimiizde insanlarin is aramakta ve kabul etmekte sahip olduklari
oncelikleri ozellikle Y Kusagi icin tespit etmek i¢in uygulanan bu ankette egitim
gormekte olan ve ¢aligma hayatinda olan katilimcilara ayr1 6zel sorular hazirlanmistir.

Kullanilan sorular asagida belirtilmistir.
Egitim géormekte olanlar icin:

e (Qiliniimiiz 6grencileri, Ozellikle kariyerleriyle fark yaratmaya ne kadar
kararlilar?

e Maas, is gilivenligi, saglik yardimi, yapilacak ilging islere sahip olmak gibi
etmenler is se¢cimine nasil katkida bulunmaktadir?

Calisma hayatinda olanlar igin:

e Isverenlerin ¢alisanlarina sagladigi en 6nemli etmenler nelerdir? “Etki yaratan
isler”, degerler ve kurumsal sorumluluk ve siirdiiriilebilirlik ne kadar
onemlidir?

e (Calisanlar, ¢aligmalarinda bir fark yarattiklarini hissetmeleri kuruluslarda
finansal degisimler yapacak mi1?

e Y Kusagi, onlardan 6nce gelen kusaklardan (Nesil X ve Baby Boomers) ne
kadar farklidir?

Bu sorularin cevaplanmasi i¢in katilimcilar yas gruplarina goére dorde ayrilmustir.

Anket,

e 2012 yilinda dort yillik lisans programlarinda egitim gormekte ya da yeni
mezun durumda bulunan 431 kisi,

e Dort yillik bir lisans programindan mezun olup ¢aligma hayatinda bulunan Y
Kusagi 807 kisi,

e Dort yillik bir lisans programindan mezun olup ¢alisma hayatinda bulunan X
Kusagi 230 kisi,

e Dort yillik bir lisans programindan mezun olup ¢alisma hayatinda bulunan
Bebek Patlamasi1 Kusagi 258 kisi,

olmak tizere toplam 1726 kisi lizerinde 15-28 subat 2012 tarihleri arasinda

uygulanmustir.

Anket sonuglari, kusaklar aras1 farkliliklar tespit etmeyi, 6zel kuruluglar, kar amaci
giitmeyen kuruluslar ve kamu kuruluslar1 arasinda karsilagtirma yapmayi, egitim

gormekte olan katilimcilar ile ¢alismakta olan katilimcilar arasinda karsilastirma
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yapmay1 amaglamstir. Is hayat1 ve calisma kosullari ile ilgili pek ¢ok konu hakkinda
soru iceren arastirma, farkli kusaklardan bireylerin is tatmini ve is yeri beklentileri ile

ilgili ¢ikarimlara sahiptir.

Yapilan arastirmadaki temel bulguya gore, ¢alisanlar i¢in bir isi en tatmin edici yapan
faktorler konfor ve esneklik. Katilimcilar i¢in, is hayati ile sosyal hayat arasinda rahat
bir denge bulmak konusunda bir fikir birligine sahiptir. Olumlu ya da destekleyici bir
orgit kiiltiirtinde ¢alismak da is hayat1 ve sosyal hayat dengesi gibi 6nemli bir yere
sahiptir. Bu iki maddeyi maas ve is glivenligi gibi temel ekonomik unsurlar takip
etmektedir. Yapilacak isten saglanacak is tatmini i¢in belirtilen son madde ise, yapilan
isin ilgi ¢ekici olmasidir. Bu bes temel faktor, katilimeilarin en az tigte biri tarafindan

temel olarak siiflandirilmstir.

Arastirmaya katilan her bir kusagin yaklasik olarak %40°1, olumlu bir sosyal veya
cevresel etkiye sahip olan bir {iriin veya hizmet iizerinde dogrudan ¢aligsmak istedigini
belirtmistir. Ek olarak, Y Kusagi’nin iicte birinden biraz az1 ve X Kusagi ve Bebek
Patlamas1 Kusagi’nin {i¢te birinden fazlasi son 12 ay icinde dier organizasyon
tiyeleriyle goniillii faaliyetlerde bulundugunu belirtmistir. Son olarak, calisanlarin
yaklasik dortte biri sirketin ¢evre duyarlilig ile ilgili ekibine katkida bulundugunu ve
kurumsal sosyal sorumluluga katki sagladigini belirtmistir. Bu veriler acisindan

kusaklar arasinda anlamli bir farklilik gozlemlenmemistir.

Son olarak, is degistirmis katilimcilarin onceki is yerlerinden neden ayrildigi
incelenmistir. Biiyilk ¢ogunluk (Y Kusaginin %87’si, diger kusaklarin ise %82’si)
kendi istekleri ile ayrildiklarini belirtmistir. Katilimcilarin yaridan fazlasi (%52°si)
daha iyi ve daha ¢ok istedikleri bir is bulduklarini, %29°u eski is yerlerinde yiikselme
sanslarinin az olmasindan dolayr ayrildiklarini, yaklasik %25°1 ise tazminat ve yan
haklar kaynakli tatminsizlikten dolayr ayrildigimi sdylemistir. Katilimcilarin
%10’undan biraz fazlasi ise, eski islerinde ilgilerini ¢ekmeyen bir iste ¢alistiklarini,
kendilerini gelistirme imkanlarinin diigiik oldugunu, is giivenligi ile ilgili eksikliklerin
bulundugunu ya da yoneticileri ile kisisel problemler yasadigini belirtmistir.
Katilimcilarin %3’1 ise eski islerinden ayrilma sebeplerinin yaptiklari isin topluma
katki saglama potansiyeli olmamasi sebebiyle ayrildiklarini belirtmistir (Zukin ve

Szeltner, 2012).
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4.1.2 Deloitte Y Kusag1 (Millennial) Arastirmasi 2018

Ingiltere mevzuatna gore kurulmus olan Deloitte Touche Tohmatsu Limited
(“DTTL”) sirketi, bircok farkli endiistride faaliyet gosteren 6zel ve kamu sektorii
miisterilerine denetim, danismanlik, finansal danigsmanlik, risk danigmanligi, vergi ve
ilgili alanlarda hizmet saglayan diinyanin onde gelen profesyonel hizmetler
firmalarindan birisidir. Diinya ¢apinda farkli bolgelerde ve 150°den fazla iilkede yer

alan kiiresel iiye firma agina sahiptir.

2011 yilindan itibaren diizenli olarak her yi1l Y Kusagi lizerine arastirmalar yapan
Deloitte’in yaymlanmig son aragtirmasit 2018 yilina aittir ve baghigi, “Y Kusagi

Endiistri 4.0’a Hazir m1?” olarak belirlenmistir.

Tirkiye’den de 308 Y Kusagi katilimcinin yer aldigi 36 iilkeden toplam 10.455 Y
Kusagi, 1.844 Z Kusagi katilimciya sahip arastirma, Y Kusagi ve Z Kusagi bireylerin
is yasamia bakisi ile ilgili genel bir fikir saglamayr ve Y Kusag ile Z Kusagi

arasindaki farkliliklarin belirlenmesine yardimci olmay1 amaglamaktadir.

Daha oOnceki yillarda yapilmis olan arastirmalara benzer sekilde katilimcilar is
yerlerinin Onceliklerini yeni is kollar1 agma, inovasyon, ¢alisanlarinin hayatlarin1 ve
kariyerlerini iyilestirmek olarak tanimlamistir. Ayrica katilimcilar, is yerlerinin bir
diger amacinin toplumun geneline olumlu katki saglamak oldugunu diisiinmektedir.
Ancak katilmcilara c¢alistiklar1 ~ sirketlerin  hangi konulara odaklandiklar
soruldugunda, sirketlerinin onceliklerinin kar elde etmek, verimlilik ve satis hacmini
artirmak oldugu ve inovasyon, yeni is olanaklar1 yaratma ve kariyer iyilestirme
konularina ¢ok daha az onem verdikleri belirtilmistir. Rapora goére Y kusagi
caligsanlari, belirledikleri Onceliklerin gergeklestirilmesi konusunda sirketlerin kar
etmesi gerektiginin farkinda olmakla birlikte; yine de sirketlerin finansal hedeflerin

yani sira diger amagclar1 gerceklestirmeleri gerektigini de ifade etmektedir.

Ayrica, Y Kusag katilimcilarin %43°1 2 yil iginde ¢alismakta oldugu is yerinden
ayrilmay1 disiinmektedir. 2017 yilinda %38 olan bu oranda ciddi bir artis oldugu
gorilmektedir. Mevcut is yerinde 5 yildan daha uzun siire ¢alismaya devam edecegini
diisiinenlerin orant ise 2017 yil1 verilerinde %31 iken, 2018 y1l1 verilerinde %28 olarak

tespit edilmistir. Z Kusagi icin bu oranlar, 2 yil i¢inde ¢aligmakta oldugu is yerinden
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ayrilmayr diistinenler icin %61 iken, mevcut is yerinde 5 yildan daha uzun siire

calismaya devam edecegini diisiinenlerin oran1 yalnizca %12’dir.

Ankette bunlara ek olarak, calisanlarin is se¢ciminde 6nem verdigi konularin tespiti ile
ilgili ¢alismalar mevcuttur. Y Kusagi’nin is se¢iminde en ¢ok énem verdigi konularin
is yerinde, %63 ile maddi ddiiller uygulanmasi, %52 ile is yerinin olumlu ¢alisma
kiiltiirtine sahip olmasi, %50 ile esnek calisma saatlerine sahip olmast ve %48 ile
egitim firsatlarina sahip olmasi olarak belirlenmistir. Z Kusagi i¢in, 6nem verilen
maddeler degismezken onem sirasinda degisiklikler mevcuttur. Bundan yola ¢ikarak,
Z Kusagi’'nin maddi odiillerden ¢ok (%51), pozitif ¢aligma kiiltiiriinii 6nemsedigi
(%57), esnek caligma saatleri ve egitim imkanlarina ise %44 ile esit 6nem verdikleri
sOylenebilir. Calisanlarin en az 6nem verdikleri maddenin ise, Y Kusagi i¢in %12, Z
Kusag1 icin 1se %19 ile, goniilliiliik esasi ile diizenlenen sosyal sorumluluk projeleri

gelmektedir (Deloitte Millennial Survey, 2018).
4.2 Tiirkiye’den Motivasyon ve Kusak iliskisini Inceleyen Calismalar

Bu boliimde Tiirkiye’de motivasyon ve kusak iliskisini inceleyen Universum 2018
Tiirkiye’nin Ogrenci Ve Calisan Y Kusagi I¢in En Cekici Isverenler Arastirmasi ve

Sia Insight’in 2018 Tiirkiye Gengligi Arastirmasi incelenmistir.

4.2.1 Universum 2018 Tiirkiye’nin Ogrenci Ve Cahsan Y Kusag Icin En Cekici

Isverenler Arastirmasi

Uluslararas1 bir arastirma sirketi olan Universum’un Tirkiye ayagi tarafindan
iilkemizde 2013 yilindan itibaren her yil diizenli olarak yapilan En Cekici Isveren
Arastirmasi, 2018 yilinda Subat-Haziran aylar1 arasinda uygulandi. Arastirma
Istanbul, Ankara, Izmir, Bursa, Eskisehir, Kocaeli, Konya, Trabzon, Samsun, Kayseri,
Antalya, Diyarbakir, Sakarya, Sivas, Denizli, Zonguldak, Mugla, Canakkale, Bolu
illerindeki katilimcilar {izerinde internet iizerinden uygulanan anketler ile yapilmustir.
Yapilan bu arastirma 46 iiniversiteden iktisadi idari Bilimler, Miihendislik, Bilisim
Teknolojileri, Fen Bilimleri, Saglik, Tip, Edebiyat, Egitim ve Sosyal Bilimler
Ogrencilerinden olusan, yas ortalamasi 22,4 olan toplam 41.117 6grenci ve ortalama 3

yildir is yasaminda olan ve yas ortalamasi 28,7 olan 13.116 geng c¢alisan iizerinde
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uygulanmistir. Aragtirmada 6grencilerin ve geng c¢alisanlarin is yasaminda karar alma

stireglerini sekillendiren 40 temel faktoriin karsilastirilmasi: amaglanmaistir.

Anket sonuglarina gore, 0grencilerin kariyer hedeflerinde daha onceki yillarda {ist
siralarda yer alan “Yaraticilik ve Yenilik¢ilik™ gerilemistir ve ilk sirada “Uluslararasi
Kariyer” yer almaktadir. Geng¢ calisanlarda da benzer olarak “Yaraticilik ve
Yenilik¢ilik” gerilemis ve “Uluslararas1 Kariyer” yiikselmistir. Fakat 6grencilerden

farkli olarak geng calisanlar igin ilk sirada “Is/Ozel Hayat Dengesi” bulunmaktadir.

Tirkiye’deki Y Kusagi’nin kariyer oncelikleri incelendiginde “Topluma Hizmet”,
diger tilkelerdeki arastirmalarla kiyaslandiginda oldukga biiyiik bir fark yaratmakta ve

son siralarda yer almaktadir.

Hem {iniversite O0grencilerinde hem de geng¢ profesyonellerde “Diislinsel Seviyeyi
Zorlamak” en az ilgi goren kariyer hedefi durumundadir. Arastirma kapsaminda
sorulan bir baska soru ise iiniversite d6grencilerinin ve gen¢ c¢alisanlarin igverenden
beklentileridir. Kariyer hedeflerinde son sirada bulunan “Diislinsel Seviyeyi
Zorlamak” faktoriine karsilik, hem tiniversite 6grencilerinin hem de geng calisanlarin
isverenden beklentisinde ilk sirada “Profesyonel Egitim ve Gelisim Imkanlar
Saglanmas1” gelmektedir. Bir diger ifadeyle genclerde, “sirketim beni gelistirsin,
gelisimime yatirim yapsin” talebi ¢ok yiiksekken, bu gengler bireysel olarak kendine

meydan okumay1 daha az tercih etmektedir (Kuran, 2018b).

4.2.2 Sia Insight 2018 Tiirkiye Gengligi Arastirmasi

2018 Tiirkiye Gengligi Aragtirmasi, Sia Insight arastirma sirketi tarafindan 12.10.2017
—19.11.2017 tarihleri arasinda Tiirkiye’nin 15 illinde yasayan 15-24 yas araligindaki
2000 geng¢ iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonuglart Catigmadan

Konforizme bagligi ile yayilanmastir.

Arastirmaya katilan genglerin %43°li yalnizca okumakta olan genglerden, %23’
calismayan ve okumayan genglerden, %22’si yalnizca ¢alisan genglerden, %13’ii ise

hem okuyup hem de ¢aligmakta olan genc¢lerden olugmaktadir.

Calismakta olan genglerin %69°u calistiklar is yerinden memnun olduklarin1 ancak
kurumun performansindan memnun olmadiklarini belirtmektedir. Is giivencesi

konusunda kendini giivende hisseden genglerin orani ise %55'tir. Bagka bir is
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bulamadig1 i¢in mevcut is yerinde ¢alistigini sdyleyenlerin oran1 %77 dir. Bu verilerin
bir sonucu olarak genglerin %49’u mevcut isinden ayrilmayr diistinmektedir. Bu
oranin yani sira, katilimcilarin %37°si mevcut isini bir yil i¢inde birakacaklarin

belirtmektedir.

Calismakta olan katilimcilarin %43’ diisiik dcretten, %40’1 uzun c¢alisma
saatlerinden, %?24’ii ise yorucu is yiikii ve yoneticiler ile olan olumsuz iliskilerden
dolayr memnuniyetsiz durumdadir. Ayrica katilimcilarin yalnizca %35°1 maaglarini

diizenli olarak banka araciligi ile aldigini belirtmistir.

Iyi bir yoneticiyi kendileri ile iyi bir iletisim icinde bulunan, acik, diiriist ve adil bir
yonetici olarak tanimlayan katilimcilar ideal yoneticiyi ‘“calisanlarimi dinleyen,
elestirel diislinceye sahip olan, herkese esit mesafede durmasini bilen ve sevgi dolu”

bir kisi olarak tanimlamaktadir.

Katilimeilarin is hayati ile ilgili en olumsuz diisiinceleri izin kullanamama, fazla mesai
yapma ve esnek olmayan ¢alisma saatleri lizerinedir. Bunun bir sonucu olarak geng
katilimcilar kendilerinden 6nceki kusaklardan ayiran en temel 6zellik ise kendilerine

ve ailelerine zaman ayirma istegi olarak tespit edilmistir (Karahasan, 2018).

4.3 Motivasyon ve Kusak Iliskisini inceleyen Calismalarin Degerlendirilmesi

Yurti¢inde ve yurtdisinda is yasaminin kusaklar ile olan iligkisini inceleyen
caligmalarda, Y Kusagi is yerlerindeki ¢alisma kosullarinda ve is yerlerinin sagladig
imkanlarda kendisinden onceki kusaklara gore farkli beklentilere sahip oldugu ortak
olarak goriilmektedir. Z Kusagi’nin is yasamindaki rolii heniiz ¢ok kiiciik olsa da,
yapilan ¢aligmalara dayanarak Z Kusagi’nin da Y Kusagi’nin beklentilerine benzer

beklentilere sahip oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir.

Hem yurticinde hem de yurtdisindaki aragtirmalarda is hayat1 ve 6zel hayat dengesi,
yonetici ile kurulacak iyi iliskiler, is yerine baglilhik ve is degistirme siklig1
konularindaki sonuglar benzerlik gostermekteyken, goniilliilik esasli caligmalar
yiirlitmek ve is yerinde inovasyon ve kendini gelistirme imkanlar1 gibi konularda

farkliliklar mevcuttur.
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Y Kusagi ve Z Kusag1 bireylerin ebeveynleri olan Bebek Patlamasi ve X Kusagi
bireyler, genel olarak yogun calisma saatlerine sahip olmus ve “Calismak ig¢in
yasamak’ benzeri ciimleler ile motive olmustur. Ebeveynlerinin yogun ¢alisma saatleri
nedeniyle ailelerine ve kendilerine yeterince vakit aymrmadigini diisiinen ve
ebeveynlerinin ig kaynakli yasadiklar: stresi géren Y Kusagi ve Z Kusagi bireyler, is
hayat1 ve 0zel hayat dengesine kendilerinden dnceki kusaklara oranla biiyiilk 6nem
vermektedir. Ayrica Y Kusagi’nin aile iligkilerine 6nem veren bir kusak olmasi da bu

durum tizerinde etkilidir.

Is yerinde stresten uzak durmak isteyen Y Kusag: bireyler, yoneticileri ile olan
iligkilerde de kendilerinden onceki kusaklardan farkli davranis ve beklentilere sahiptir.
Y Kusagi’ndan onceki kusaklar yogun calisma tempolar1 nedeniyle cocuklari ile
yeterince zaman gecirememistir. Bu durumu telafi etmek i¢in, miimkiin olan her bos
aninda ¢ocugu ile ilgilenen, cocugunu siirekli cesaretlendirerek ve dvgiilerde bulunan,
cocugunu her an kontrol altinda tutmak isteyen ebeveynler ile birlikte, “helikopter
ebeveyn” kavrami ortaya ¢ikmistir. Cocukluk ve genglik donemlerinde helikopter
ebeveynleri sebebi ile siklikla geribildirime ve onay almaya alismis olan Y Kusagi
bireyler, is yerinde de bu ihtiyacti devam ettirmektedir (Karahasan, 2018).
Yoneticilerinden siklikla geribildirimlere ihtiyag duyan Y Kusagi, ayn1 zamanda

yoneticileri ile daha arkadagca ve samimi bir iligski beklentisi igindedir.

Calistiklar1 is yerlerinde beklentileri karsilanmayan Y Kusagi bireylerin is yerine
bagliliklar1 ve is degistirme sikliklar1 gegmis kusaklardan oldukga farkli yonelimdedir.
Kendilerinden 6nceki kusaklarda uzun siire ayni is yerinde calisarak calistiklart is
yerinden emekli olmak 6nemli iken, Y Kusagi i¢in bunu sdéylemek miimkiin degildir.
Uzun ¢aligma saatleri, igverenler ile kotii iliskiler, diisiik iicretler, is yerinde yiikselme
imkan1 olmamasi gibi sebepler ile hem yurtiginde hem de yurtdisindaki Y Kusagi
bireyler yiiksek bir oranla 1 ya da 2 yil icinde mevcut is yerinden ayrilacagini
ongormektedir. Isverenler acisindan bu durum olduk¢a olumsuz bir tablo
yaratmaktadir. Calisanlarin is yerlerinde 1-2 yil gibi kisa stirelerde ¢alisip daha sonra
isten ayrilmas1 hem is yerlerine ek maliyetler yaratmakta hem de is yerinde

stirdiirilmekte olan islerde aksamalara neden olmaktadir.

Y Kusagi’nin tespit edilen bu ortak 6zelliklerine gore diisiinecek olursak, kendine ve

ailesinesine vakit ayirmayi fizyolojik bir ihtiyag gibi gérmekte oldugunu, yoneticisi ve

54



is arkadaslariyla olan iliskilerinde kendisinden 6nce gelen kusaklardan farkli olarak,
saygidan ¢ok sevgiyi onemsedigini soylemek yanlis olmayacaktir. Dolayisiyla bu
ihtiyaglar1 giderilmedigi takdirde Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi’'ne gdre Ait Olma
Ihtiyac1 ortaya ¢ikmayacag icin is yerine bagliligi da zayif kalacaktir. Y Kusagi’ni
daha iyi anlayarak yoOnetim anlayisinda yapilacak bazi temel degisiklikler, Y
Kusagi’nin ve kendisinden sonra gelecek olan kusaklarin is yeri bagliligini arttiracak

ve isten ayrilma oranlarinda ciddi diistlislere sebep olacaktir.

Konu hakkinda yapilan ¢alismalar incelendiginde yurtdisindaki c¢alismalar ile
yurticindeki ¢aligmalar arasinda goniilliilik esasli toplumsal ¢aligmalarda bulunma
konusunda 6nemli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Yurtdisi ¢alismalarinda yaptigi
is kapsaminda goniilliilik esashi ¢alismalar yaparak toplumda bir farklilik yaratma
beklentisi oldukca yiiksek iken, Tiirkiye’de bu beklenti son siralarda yer almaktadir.
Bu durumun sebeplerinden en belirginini Tiirkiye’deki egitim sistemi ve toplumsal
yapt ile Bati’daki iilkeler arasindaki farkliliklar olusturmaktadir. Yurtdisindaki 6rnek
aliman caligmalarin yapildigi Batili {ilkelerde gencler egitimleri sirasinda grup
caligmalarinda ve sosyal faaliyetlerde bulunmalar1 konusunda tesvik edilirken,
tilkemizdeki sinav sistemleri gencleri siirekli bir rekabet i¢ine sokarak bireysel basari
odakli yetismelerine sebep olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak Tiirkiye’de yasamakta
olan geng bireyler sanata, spora veya toplum yararina yapilan projelere katilmaya vakit
ayiramamaktadir. Dolayisiyla lilkemizde genglerin iletisim ve kriz ¢ozme yetenekleri
yeterince gelisememektedir. Is yasaminda gengler birlikte iiretme ve takim galismasi
gibi siiregclerde zorlanmakta, sosyal ve toplumsal projelere yeterli Onemi

gostermemektedir.

Tirkiye’deki caligmalarda yurtdis1 6rneklerinden farklilik gosteren bir baska konu ise
1§ yerlerinde inovasyon ve kendini gelistirme imkanlar1 ile ilgilidir. Hem yurtdisinda
hem de yurti¢indeki ¢aligmalarda Y Kusag1 bireylerin dnem verdigi tespit edilen is
yerinde kendini gelistirme ve yenilik imkanlar1 saglanmasi durumu, yurtiginde tim
imkanlar saglansa bile genclerden yeterli ilgiyi gormemektedir. Bu durumun sebebebi
olarak iilkemizdeki yogun ¢alisma kosullar diisiiniilebilir. Is yerlerinde calisanlar
mevcut isinde fazla mesailerle yogun bir sekilde calistig1 i¢in, kalan vakitte kendisine
ve ailesine zaman ayirmayi tercih etmekte, ek olarak diizenlenen egitim, etkinlik tarzi

programlarin kendilerini gelistirmek i¢in alacaklar1 egitimlerin is yerlerinde
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kendilerine maddi ya da manevi bir istiinliik saglamayacagi diislincesindedir. Ayrica
Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi diisiiniildiigiinde en iist kademede yer alan Kendini
Gergeklestirme Ihtiyaci’na ulasmak igin daha oncelikli olan temel ihtiyaclarinin

tamamen tatmin edilmesi gerekmektedir.

56



5. MOTIVASYON VE KUSAK ILiSKiSI UZERINE YAPILAN ALAN
CALISMASI VE VERILERIN ANALIZI

Bu boliimde arastirmanin yontemi, konusu ve amaci, arastirmanin veri toplama

araglari, aragtirmanin evreni, verilerin analizi ve bulgular incelenmistir.

5.1 Arastirmanin Yontemi

Arastirma nitel ve nicel arastirma yontemleri birlikte kullanilarak yiiriitiilmiistiir. Tki
yontemin bir arada kullanilmasi birbirini tamamlayici bir sonug ortaya ¢ikarmistir.
Nicel arastirmalarda olgu ve olaylar sayisal olarak ifade edilir Olgiiliirken, nitel
arastirmalarda goriismeler ve agik uclu sorulardan elde edilen yorumlamaya agik

veriler incelenir.

Verilerin toplanmasi i¢in hazirlanan ankette nicel verilerin toplanabilmesi i¢in 5’11
Likert oOlceginin kullanildigi calisan motivasyonuna ait ifadeler ve demografik
ozellikler ile ilgili coktan se¢meli sorular ile birlikte, nitel anlamda da veri saglama
amaci ile acik uclu bir boliim birakilmistir. Bu boliim ile anket katilimeilarinin kendi
diisiince ve yorumlarimi belirtmeleri saglanmistir. Bu sayede katilimcilarin konu
hakkindaki diisiinceleri daha detayl: bir sekilde incelenmesine olanak vermistir. Anket
calismasi 2019 yilinin Ocak ay1 igerisinde planlanmaya baslanmis ve Istanbul’daki
mimarlik ofisleri ile telefon, mail ve ylizyiize goriismeler ile iletisime gecilerek
randevu talep edilmistir. Anket uygulanmasi i¢in randevu talep edilen mimarlik
ofislerinin azimsanamayacak bir kismi iglerinin yogunlugu sebebi ile ankete
katilamamigtir. Ayrica randevu ayarlanmasi i¢in gergeklestirilen goriismeler sirasinda,
gorlsiilen c¢alisanlarin anketa ilgi ile yaklastigi ancak yonetimden izin almada
problemler yasandigi i¢in anketin uygulanamadigi ofisler de olmustur. Anket
uygulamasi i¢in randevu saglanabilen ofisler ile, 2019°’un Subat ay1 igerisinde
planlanmis olan goriismelere baslanmis ve anketler Mart ay1 igerisinde

tamamlanmistir.
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5.2 Arastirmanin Konusu ve Amaci

Mimarlik ofisleri, mimarlik mesleginin yapisi geregi sahip oldugu 6zellikler sebebi ile
genel olarak stresli bir yapiya sahiptir. Bu durumun sebeplerinden bazilari; siirekli
belirli bir tarihe yetisme gerekliliginde olan projeler, ayni anda birden fazla proje ile
calisilmasi ya da mevcut projelerin tamamlanarak yenilerinin gelmesinden kaynakli
degisken yapi1, projelerin miihendislik hizmetlerini veren ekipler, isverenler, kamu
personelleri gibi ¢ok sayida katilimciya sahip olmasi ve yasal gerekliliklerin yarattigi
zorunluluklardir. Tiim bu sebeplerin yol actig1 stres mimarlik ofislerinde 6zellikle
calisanlar iizerinde motivasyon diisiikliiklerine ve is verimliliginin diismesine sebep
olmaktadir. Ayni zamanda mimarlik ofislerindeki stresli ortamin da etkisi ile
yoneticiler ile calisanlar arasinda catismalar, diger sektorlere oranla daha sik
gozlemlenebilmektedir. Mesleki anlamda yasanan olumsuzluklarin yani sira mimarlik
ofislerinde calisma sartlarinin yogun olmasi, gerek teknolojik gerecler ve sistemler
gerekse yapt ve malzeme bilgisi acisindan giincel kalmanin énemli olmasi sebebi ile

caligsanlar genellikle geng kusaklardan olusmaktadir.

Aragtirmada farkli kusaklardan ¢alisanlarin ve yoneticilerin sektérden bagimsiz olarak
genel motivasyon faktorlerine yaklasimlart (ekonomik faktorler, psiko-sosyal
faktorler, orgiitsel ve yonetsel faktorler gibi) ve mimarlik meslegi 6zelinde
motivasyonlarini yiikselten veya diisiiren faktorlerin belirlenmesi amacglanmstir.
Aragtirma sonucunda tespit edilen olumlu ve/veya olumsuz durumlarin arastirmaya
katilan kisiler ya da ofisler ile paylasilmasi, en azindan arastirma kapsaminda konuya
ilgi gosteren mimarlik ofislerinde yonetim anlayisinda bir farkindalik olugsmasina
yardime1 olacaktir. Bu farkindalik sonucu ofislerdeki stres seviyesinin diisiiriilmesi
durumunda calisanlar ve yoneticiler mimarlik meslegini daha verimli bir sekilde
uygulayabileceklerdir. Ayrica alan ¢aligmasina katilan ofislerden elde edilen veriler
sayesinde mimarlik ofislerinde ¢alisan icin motivasyon faktorleri ve kusak iligkisi
konusunda sektor geneli i¢in ¢ikarimlar yapilarak, mimarlik ofislerinin proje ve insan

kaynaklar1 yonetimi konusunda gelismesini saglayacak oneriler gelistirilmistir.

Bu ¢alismanin konusu Istanbul’daki mimarlik ofislerinde uygulanan anketler ile
mimarlik ofislerinde ¢alisanlar i¢in motivasyon faktorlerinin kusaklar ile olan iligkisini

incelemek ve degerlendirmektir.
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Bu arastirma ile;

— Mimarlik ofislerindeki yoneticilerin, ¢alisanlarin (ve gecmis ¢alisma
tecriibesine sahip olan fakat su anda calismayan mimarlarin) kusaklarinin
mesleki anlamdaki motivasyon faktdrlerine etki diizeylerinin saptanmasi,

— Belirlenen motivasyon faktorlerine ve kusaklar ile olan iligkilere gore

caliganlarin motivasyonunu arttiracak onerilerin gelistirilmesi amaglanmastir.

Bu amaca ulasabilmek i¢in motivasyonu etkileyen faktorler, motivasyon teorilerinin
temelini olusturan ve en detayli verileri saglayan teori olan Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi temel alinarak fiziksel ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaglari, ait olma ihtiyaci,
saygl gorme ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci olmak iizere bes ana grupta
incelenmistir. Ayrica inceleme sirasinda katilimcilar, Strauss — Howe Kusak
Teorisi’nde yer alan kusaklara goére gruplandirilmis ve motivasyon faktorleri
konusunda verilen cevaplar ile elde edilen verilerin, kusaklar ile olan iligkilerine yer
verilmigtir. Kusaklara ek olarak katilimcilar, yonetici ve ¢alisan olmalarina gore de
gruplandirilmig, bu sayede hem ayni kusakta olup farkli pozisyonda bulunanlar
arasinda hem de farkli kusaklarda olup ayni pozisyonda calisan katilimcilar arasinda

daha detayl bir karsilastirma yapma imkan1 olusturulmustur.

5.3 Veri Toplama Araclar1 ve Teknikleri

Istanbul’daki mimarlik ofisi calisanlarinin motivasyon faktorleri ile kusaklar
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yaiplan bu ¢alismada, veri toplama araci olarak
anket yontemi kullanilmistir. Uygulanan anket ¢aligmasi {i¢ boliimden olusmaktadir.
Anketin ilk boliimde ¢alisanlarin motivasyon faktdrlerini belirlemeye yonelik ifadeler
bulunmaktadir. Ikinci béliimde mimarlik ofisi c¢alisanlari ve ydneticilerinin
demografik ozelliklerine yonelik sorular bulunmaktadir. Son boéliim olan iigilincii
boliimde ise calisanlarin ve yoneticilerin mimarlik meslegi ile ilgili genel olarak
motivasyonlarin1 yiikselten ya da diisiiren konular1 kisaca agiklamasi, goriislerini,
diisiincelerini ve varsa yorumlarini belirtmesi istenmistir. Sorunun cevaplanmasi ise

zorunlu tutulmayarak katilimcinin insiyatifine birakilmistir.

Ik boliimde calisanlarin motivasyon faktdrlerini tespit edebilmek amaci ile

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi temel alinarak toplam 22 soru sorulmustur. Bu
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ifadeler 5°1i Likert 6l¢egi olarak “1 — kesinlikle katilmiyorum”, “2 — katilmiyorum”,
“3 — kararsizim”, “4 — katiliyorum”, “5 — kesinlikle katiliyorum” seklinde ifadeler ile

degerlendirilecek sekilde hazirlanmistir.

Anketin ikinci boliimiinde calisanlarin ve yoneticilerin demografik 6zelliklerine
(cinsiyeti, yasi, egitim durumu, meslegi, is tecriibesi, mevcut is yerindeki hizmet
stiresi, aylik gelir aralig1 ve kurumdaki ¢alisma pozisyonu) dair sorular sorulmustur.
Boliimdeki sorulardan g¢alisanlarin ve yoneticilerin yaglarinin soruldugu soru, anket
degerlendirmesinde Strauss — Howe Kusak Teorisi’ne uygun olarak gruplandirilmak

tizere acik uclu olarak, diger sorularin tiimii ise ¢oktan se¢meli olarak uygulanmistir.

5.4 Arastirma Evreni

Aragtirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan anket formlar1 toplamda 9 mimarlik
ofisinden 13 yonetici, 53 calisan ve su anda ¢alismayan 12 potansiyel ¢alisan olmak
tizere 78 kisi lizerinde uygulanmistir. Ankete katilanlardan 3 ¢alisan ve 2 potansiyel
calisganin anket formlari; cevaplarinin diger veriler ile karsilastirmaya dahil
edilememesi sebebi ile degerlendirmeye alinmamistir. Uygulanan anketler 13 yonetici,
50 calisan ve 10 potansiyel calisan olmak iizere 73 anket formu kullanilarak

degerlendirilmistir.

5.5 Verilerin Analizi

Doldurulmus olan anket formlarinin degerlendirilmesi i¢in, toplanan veriler bilgisayar
ortamina aktarilarak 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak degerlendirilen ifadelerin ve ¢oktan
secmeli sorularin cevaplar1 i¢in Microsoft Excel ile tablolar olusturulmustur.
Olusturulan ¢izelgeler lizerinden elde edilen deger ortalamalari, yiizdeleri ve oranlari
ile anket sonuclar1 degerlendirilmistir. Degerlendirme sirasinda, 5°1i Likert dlgegi ile
toplanan verilerde deger ortalamalar1 alinmig, demografik 6zellikler ile ilgili sorularda

degerler ve oranlar kullanilmistir.

Anketin son boliimiinde yer alan agik uglu sorunun degerlendirmesi igin ise, cevap
veren katilimcilarin cevaplari bilgisayar ortamina aktarilarak en yogun ve ortak olarak
kullanilan kelime ve kavramlar tespit edilmeye g¢alisilmistir. Katilimcilarin kisisel

diisiinceleri ve verilmis ise yorumlar1 ile elde edilen verilerdeki ortak konu
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basliklarinin belirlenmesi ve goriismeler sirasinda yapilan gozlemler ile elde edilen

veriler birlestirilerek ankette verilmis olan cevaplar incelenmis ve degerlendirilmistir.

5.5.1 Demografik ozellikler ile ilgili sonuclar

Katilimcilarin tanimlayict 6zelliklerine yonelik veriler asagida verilmistir (Cizelge
5.1).

Cizelge 5.1: Katilimcilarin demografik 6zellikleri

L Yoneticiler | Calsanlar | P. Cahsanlar | Cal. + P.Cal
Cinsiyet Gruplar
n % n % n % n %
. Kadmn 31 23,1 |32 64,0 [9]| 90,0 |41] 683
Cinsiyet
Erkek 10 76,9 |18 36,0 |1]| 10,0 [19] 31,7
24-39 (Y Kusag) [ 6 | 46,2 [45] 90,0 [10| 100,0 [55| 91,7
Yas 40-54 (X Kusag) | 4| 30,8 |5| 100 |0 00 5] 83
55-70 (BB Kusag)| 3| 23,1 [0]| 0,0 [0]| 00 0| 00
Egitim Lisans 5|1 385 (34| 680 [7]| 70,0 |41] 683
Durumu Yiiksek Lisans | 8| 61,5 |16] 32,0 |3]| 30,0 |19 31,7
Mimar 13| 100,0 43| 86,0 |10| 100,0 |[53| 88,3
Meslek —
Diger* ol 00 |7] 140 [o| 0,0 71 11,7
0-4 yil 0| 00 [22| 44,0 [10] 100,0 [32| 53,3
Tonl 5-9 yil 1| 7,7 |14] 28,0 |o| 0,0 [14] 233
e 10-14y1 | 4] 308 |8] 160 |o] 00 |8 133
Is Tecriibesi
15-19 yil 4| 30,8 [6]| 12,0 [o| 0,0 6| 10,0
20 yil + 4| 30,8 (o] 00 [0 00 0| 00
0-4 yil 2| 154 37| 74,0 [10| 100,0 |47| 78,3
Meveut 5-9 yil 31 23,1 |6 12,0 (o] 0,0 6| 10,0
Isyerindeki 10-14 yil 5 38,5 7 14,0 0 0,0 7 11,7
Is Tecriibesi 15-19 yil ol 00 |0 00 [O| 00 0| 0,0
20 yil + 31 23,1 (o] 00 [0 00 0| 00
0-2.500TL (0| 0,0 |[6] 12,0 (0| 0,0 6| 10,0
2.501-5.000TL | 0| 0,0 [26] 520 |o| 00 |26 43,3
Gelir Aralig | 5.001-10.000 TL | 7| 53,8 12| 24,0 |0]| 0,0 |12 20,0
10.000 TL+ |3| 23,1 ol 0,0 |0 0,0 0| 00
Belirtmeyenler | 3 23,1 6 12,0 [10f 100,0 |16] 26,7
is Géren ol 00 [37] 740 |o]| 00 |37] 61,7
AltKademe | o o0 |s| 100 |o| 00 |s| 83
Y Onetici
fsyeri Unvam| Or2 Kademe 1o 15| 100 o] 00 |s| 83
Y Onetici
UstKademe 1 1 4eo 1ol 00 [o]l 00 |o| 00
Y Onetici
Diger ** 4| 30,8 |[3| 6,0 [10] 1000 |13] 21,7

* “Diger” secenegini secen ¢alisanlarin meslekleri, 5 i¢c mimar, 2 grafik tasarimcidir.
**“Diger” segenegini secenlerin is yeri tinvanlari, yoneticiler i¢in “firma ortagi1”, caliganlar
icin “proje lideri”dir.
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Katilimeilarin = geneline bakildiginda kadin katilimeilarin - ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir. Yapilan goriismelerde saglanan veriler ile bu bilgi birlestirildiginde
anket katilimcilar icin, erkeklerin daha geleneksel bir yonetim bakis agisina sahip

oldugu, kadinlarin ise daha agik fikirli oldugu gézlemlenmistir.

Katilimcilarin yaslart anket formunda agik uglu olarak sorulmus ve daha sonra verilmis
olan cevaplar Strauss ve Howe Kusak Teorisine gore Bebek Patlamasi Kusagi, X
Kusagi ve Y Kusagi’nin kapsadigr yillar dikkate alinarak gruplandirilmis ve
degerlendirilmistir. Buna gore, 24-39 yas arasi bireyler Y Kusagi, 40-54 yas arasi
bireyler X Kusagi, 55-70 yas aras1 bireyler ise Bebek Patlamasi Kusagi olarak kabul

edilmistir.

Katilimcilarin yonetici ve calisan olarak alt kademelere ayrilmasinda, anketin
uygulandigr ofislerdeki katilimcilarin  unvanlart dikkate alinmistir. Anketin
uygulandig is yerindeki en iist kademe unvana sahip kisi ya da kisiler yonetici olarak
kabul edilirken, digerleri ¢alisan olarak siniflandirilmistir. Dolayisiyla eger is yerinde
iist kademe bir yonetici ile anket uygulanabilmis ise, ayn1 is yerindeki orta kademe

yonetici ¢aligsan sinifina alinmastir.
5.5.1.1 Yoneticilerin demografik ozellikler ile ilgili bulgular

Yoneticiler i¢in bir profil c¢izilmeye calisildiginda, ankete katilan yoOneticilerin
cogunlugunu erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Erkek yoneticilerin oram1 %76,9
iken, kadin yoneticilerin oran1 %23,1’°de kalmistir. Bu veriden yola ¢ikarak mimarlik

ofislerinde yonetim kademesinde daha ¢ok erkeklerin bulundugunu sdyleyebiliriz.

Yas gruplarina baktigimizda en ¢ok ¢esitlilik goriilen grubu olusturan yoneticiler
arasinda ¢ogunluk Y Kusagi iiyesidir. Ancak X Kusag1 ve Bebek Patlamasi Kusaklari,
Y Kusag1 karsisinda benzer 6zellikler gostermektedir. Bu nedenle bu kusaklar bir
arada incelenerek, X Kusagi ve Bebek Patlamas1 Kusagi bir grup, Y Kusagi diger grup
olarak belirlenmistir. Ayrica yoneticilerin yaslar1 dikkate alindiginda, Y Kusagi
yOneticilerin bir ¢ogu, 35 yas iistii olup Y Kusagi’nin yas olarak daha biiyiik olan
kesimindendir. Yapilmis olan gruplamaya gore ise, X Kusagi ve Bebek Patlamasi
Kusagi’nin toplam1 %53.9 ile yoneticiler i¢in cogunlugu olusturmaktadir. Y Kusagi

yoneticilerin orani ise %46,2’dir. Egitim konusunda yoneticilerin ¢ogunun yiiksek
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lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans mezunlarmin oran1 %61,5 ile

lisans mezunlarindan %38,5°tir.

Toplam is tecriibesine bakildiginda yoneticilerin 10-14 yil, 15-19 y1l ve 20 yil ve {izeri
secenekleri arasinda %30,8 ile esit bir dagilim gostermekte oldugu goriilmektedir.
Buna karsilik, mevcut is yerinde bulunma siirelerine bakildiginda ¢ogunluk 10-14
yildir sabit bir is yerinde caligmaktadir. Yoneticiler i¢in ¢oktan aza dogru sirasiyla
mevcut is yerinde calisma stireleri, %38,5 ile 10-14 yil, %23,1 ile 5-9 yil ve 20 yil
tizeri ve %15,4 ile 0-4 yildir.

Katilimeilarin gelir araliklari incelendiginde yoneticiler i¢in, %53,8 5.001-10.000 TL
araliginda, %23,1 10.001 TL ve iizeri gelire sahipken %23,1°1 gelirini belirtmemistir.

Son olarak ankete katilan yoneticilerin is yeri unvanlar1 incelendiginde, %46,2’sinin
ist kademe ve %23,1’inin orta kademe yonetici oldugu goriilmektedir. %30,8 oraniyla
diger secenegini isaretleyen yoneticilerin unvanlar ise, firma sahibi veya firma ortagi

olarak belirtilmistir.

5.5.1.2 Cahsanlarin demografik o6zellikler ile ilgili bulgular

Calisanlar i¢in bir profil c¢izilmeye c¢alisildiginda, ankete katilan calisanlarin
cogunlugunu kadimlarin olusturdugu goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin oran1 % 64,0
iken, erkek calisanlarin oram1 % 36,0°dir. Potansiyel ¢alisanlarda ise g¢alisanlarda
oldugu gibi kadinlar ¢ogunlukta iken, kadin — erkek oran1 %90 - %10 ile daha belirgin
durumdadir. Bu veriden yola ¢ikarak mimarlik ofislerinde daha ¢ok kadin ¢alisanlarin

tercih edildigini sdyleyebiliriz.

Yas gruplarina baktigimizda, ¢alisanlarin ¢ogunlugunu ve potansiyel calisanlarin
tamammi Y Kusag bireylerin olusturdugu goriilmektedir. Calisanlarda biiyiik
cogunlugu olusturan Y Kusagi’nin orant %90,0’dir. Ayrica ¢alisanlar arasinda %10

oraninda X Kusagi katilimcilar mevcuttur.

Y Kusagi’nin katilimeilar arasindaki oraninin sayica baskin olmasiin ana sebebi
olarak, anket formunun uygulanabilmesi i¢in iletisime gegilen ofisler arasinda,
genellikle genglerin calismakta oldugu ofislerin ve kurulus yillarina goére gorece yeni

ofislerin ankete daha ¢ok ilgi gostererek ve geri doniis saglamis olmasi diisiiniilebilir.
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Calisanlarda yiiksek lisans mezunlarinin oran1 %32,0, lisans mezunlarinin orant ise
%68,0, potansiyel calisanlarda ise yiiksek lisans mezunlarinin orani1 %30,0, lisans
mezunlarinin  orant  %70,0°’dir. Ancak potansiyel c¢alisanlar arasinda lisans
mezunlarinin tamami yiiksek lisans 6grencisi konumundadir. Calisanlarin arasinda da

yiiksek lisans 0grenimine devam edenler mevcuttur.

Katilimcilarin ¢ogunlugunun Y Kusagi calisanlardan olustugu diisiintildiigiinde is
tecriibesi 0-4 yil arasi olanlarin ¢ogunlukta olmasi beklenmektedir. Calisanlarda
%44,0 oraninda bir ¢ogunluk 0-4 y1l aras1 tecriibeye sahiptir. Potansiyel calisanlarin
ise tamam1 0-4 yil arasi tecriibeye sahiptir. Calisanlar i¢in diger yil araliklarinin

oranlari ise, 5-9 yil i¢in %28,0, 10-14 yil i¢in % 16,0, 15-19 y1l i¢in %12,0°dur.

Mevcut is yeri tecriibelerine bakildiginda ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 0-4 yildir
ayni is yerinde ¢alismakta oldugu goriilmektedir. Calisanlar icin ¢oktan aza dogru
strastyla mevcut is yerinde ¢alisma siireleri, 0-4 yil i¢in %74,0, 10-14 yil i¢in %14,0
ve 5-9 yil i¢in % 12,0’dr.

Katilimcilarin gelir araliklar incelendiginde calisanlarin, %12,00°1 0-2.500 TL arast,
%52,0’1 2.501-5.000 TL arasi, %24,00°1 5.001-10.000 TL aras1 gelire sahipken
%12,0’1 gelirini belirtmemistir. Potansiyel ¢alisanlar i¢in ise mevcut olarak calistiklar
bir ig yeri bulunmadigindan soru dikkate alinmamis ve tiim cevaplar “Belirtilmedi.”

olarak kabul edilmistir.

Son olarak is yeri unvanlarina bakildiginda calisanlarin, %74,0’min is goren,
%10,0’1mn1n alt ve orta kademe yonetici, %6,0’sin1in ise diger se¢enegini isaretledigi
goriilmektedir. Diger secenegini secenlerin is yeri unvanlart “proje lideri” olarak
belirtilmistir. Potansiyel calisanlar i¢in ise mevcut olarak calistiklar1 bir is yeri
bulunmadigindan soru dikkate alinmamis ve tiim cevaplar “Diger” olarak kabul

edilmistir.

5.5.2 Motivasyon faktorlerine iliskin bulgular

Mimarlik ofislerinde calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin kusaklar ile
olan iligkisini arastirmak amaci ile hazirlanmis olan anketin motivasyon faktorleri ile
ilgili olan ilk boliimiindeki ifadeler Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi temel aliarak

olusturulmustur. Bu béliimdeki ifadelerden “1-5” arasi ifadeler Maslow’un Ihtiyaglar
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Hiyerarsisi’nin ilk kademesi olan 1sinma, havalandirma gibi fiziksel ihtiyaglar, “6-9”
aras1 ifadeler giivenli calisma ortami, yan haklar ve is gilivencesi gibi gilivenlik
ihtiyaclari, “10-13” aras1 ifadeler ¢alisma arkadaslari ile olan iligkiler gibi ait olma
ithtiyaci, “14-17” arasi ifadeler yiiksek statii ve sorumluluk gibi saygi gorme ihtiyaci
ve “18-22” aras1 ifadeler mesleki egitim ve gelisim olanaklar1 gibi kendini

gerceklestirme ihtiyac ile ilgili ifadelerdir.

Ozellikle proje ydnetimi ve insan kaynaklari alanlarinda yeterli gelismislige sahip
olamayan alanlarda oncelikli olarak ¢alisanlarin fiziksel ihtiyaglarinin ve gilivenlik
ihtiyaclarmin giderilmesi biiyliik 6nem tasimaktadir. Dolayisi ile uygulanan anketin
sonuglarinda Maslow’un teorisinde en temel ihtiyaclar olan fiziksel ihtiyaglardan, en
Ozellesmis ve karmasik ihtiyaglar olan kendini gergeklestirme ihtiyaglarina dogru
olusturulmus olan kademelerde, fiziksel ihtiyaglarin en ¢cok 6nem verilen motivasyon
faktorlerini olusturmasi ve ihtiyaglarin Maslow’un hiyerarsisindeki kademeleri
arttik¢a motivasyon faktorlerine verilen 6nemin azalmasi beklenmektedir. Calisanlarin
oncelikli ve zorunlu ihtiyaglarimin bile tamaminin karsilanamadigi durumlarda,
calisanlarin kisisel gelisimleri ve goniilliiliik projeleri gibi konularda ihtiyag¢ hissetmesi

ve motivasyon saglamasi miimkiin degildir.

Asagidaki ¢izelgede Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ne gore hazirlanmis olan anket
ifadelerinin, her bir ihtiya¢ ¢esidi i¢in 5°li Likert ol¢egine gore verilmis olan

cevaplarinin yoneticilere ve ¢alisanlara ait ortalamalar1 yer almaktadir (Cizelge 5.2).

Cizelge 5.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nin basamaklarina gore

gruplandirilmis cevap ortalamalari

i +
Maslow'un Katilime1 Tipi | Yoneticiler | Calisanlar Potansiyel | Cal. + P.
L . .. .. . .. | Calsanlar | Cal. (60
Ihtiyaglar Hiyerarsisi (13 kisi) | (50 kisi) (10 kisi) i)
(en azdan en ¢oga) E Ea
Isyermdekl Flzlksel Iht}yaglgr Ile Tgili 432 438 432 437
Ifadelerin Degerleri
Giivenlik Ihtlyac;latrl Ile .Ilglh Ifadelerin 437 4.68 4.85 4.70
Degerleri
Ait Olma 1htiyac1 ile Hgili ifadelerin Degerleri 4,02 3,95 4,17 3,96
Saygi Gérme Ih‘[lyflCI Ile? Ilgili Ifadelerin 4,10 4,05 4,50 4,06
Degerleri
Kendini Gergeklestifme Ihle Tlgili Ifadelerin 3,77 373 410 379
Degerleri
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Uygulanan 5°1i Likert dlceginde 1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, 5 ise “Kesinlikle
Katiliyorum” ifadelerini gostermektedir. Dolayistyla verilen puanin degeri arttik¢a
anket katilimcilarinin motivasyonu agisindan o6nemi artmaktadir. Katilimcilarin
verdigi cevaplarin Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nin basamaklarina gore
gruplandirilmig haliyle ortalamalar1 her bir ifade i¢in asagidaki cizelgede verilmistir

(Cizelge 5.3).

Cizelge 5.3: Alt kategorilerine gore katilimcilarin motivasyon faktorlerine iliskin

cevaplar1 ortalamalari

Y Potansiyel | Cal. + P.
ifadeler i‘ﬁegﬂf g %gsi?lar Calisanlar | Cal. (60
g | 10 kisi) | kisi)
Isyerindeki Fiziksel ihtiyaclar ile Tlgili Ifadelerin Degerleri

Isyerindeki calisma alanmm temiz ve

1 |diizenli olmasi ¢alisgan motivasyonunu 4,46 4,64 5,00 4,70
arttirir.
Cahsma ortamindaki fiziksel sartlarin

5 (E@na, havalandirma, aydu'llanma vb.) iyi 4,69 4,84 5,00 4,87
seviyede olmasi ¢alisan motivasyonunu
arttirir.
Isletmede atistrmalik, cay, kahve gibi

3 |ikram yiyecek-icecekler bulunmasi ¢alisan 4,31 4,58 4,90 4,63
motivasyonunu arttirir.

4 |Calisanlarm aldidi licret tatmin edicidir. 3,46 2,98 1,80 2,78

s Cal}sanla.rln ﬁcretlerigin zamaninda 4,69 4,84 4,90 4.85
verilmesi calisan motivasyonunu arttirir.

Giivenlik Ihtiyaglari le lgili ifadelerin Degerleri

6 Cah§anlarm is garantisinin olmasi ¢alisan 4,46 4,64 4,80 4,67
motivasyonunu arttirir.
Yemek, ulagim, konut ve/veya ikramiye

7 |amach ek 6demeler ¢alisan motivasyonunu 4,31 4,78 5,00 4,82
artirir.
Caligma ortaminda i saghg ve giivenligine

8 [6nem verilmesi ¢alisan motivasyonunu 4,00 4,52 4,80 4,57
arttirir.

9 Sigortali calismak ¢ahsan motivasyonunu 4,69 476 4,80 4,77
arttirir.

Ait Olma Ihtiyaci ile Ilgili Ifadelerin Degerleri

Ust kademe yéneticilerin, calisma saatleri
disinda sosyal toplantilar1 (spor, eglence,

10 piknik vb.) desteklemesi ve organize etmesi 377 4,30 4,60 4,35
calisan motivasyonunu arttirir.

11 Kel'ldimi bu igyerine ait hissediyor ve bu is 4,08 3.48 « 3.48
yerinde olmaktan gurur duyuyorum.

12 |isimi severek yapiyorum. 4,31 3,58 3,30 3,53
Insanlar daha iyi imkana sahip bir i3 bulmak

13 icin daima firsatlara acik olmaldir. 3,92 4,44 4,60 4,47
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Cizelge 5.3 (devam): Alt kategorilerine gore katilimcilarin motivasyon faktorlerine

iliskin cevaplar1 ortalamalari

Saygi Gérme Ihtiyaci ile flgili Ifadelerin Degerleri

Isyerinde yetki ve sorumluluga sahip olmak

14 .
calisan motivasyonunu arttirir.

4,08 4,26 4,30 4,27

Caliganlarn basarilarinin fark edilmesi ve

15(. . .
Ovgii almasi ¢alisan motivasyonunu arttirir.

4,38 4,52 4,60 4,53

Caligsanlarm karar verme yetkisine sahip

16 |oldugu gorevler almasi ¢ahgan 4,15 4,36 4,60 4,40

motivasyonunu arttirir.

Caligmakta oldugum igyerinde adil ve

tarafsiz olarak terfi imkani vardur.
Kendini Gergeklestirme ile Ilgili ifadelerin Degerleri

17 3,77 3,04 * 3,04

Konularmda uzman olan kisiler tarafindan
toplanti, seminer, konferans gibi egitim
faaliyetleri yapilmasi ¢alisan motivasyonunu
arttirir.

Cahsanlar i¢in yiiksek linvana sahip oldugu
19 |bir iste calismak, yiiksek maagh bir ise gore 3,15 2,74 3,30 2,83
daha motive edicidir.

Is yiikii mesai saatleri iginde tamamlanacak

18 4,08 4,26 4,70 4,33

20 diizeydedir. 3,77 3,12 3,20 3,13
Calsanlarm yaptigi is hakkinda memnuniyet

21 |icinde olmalari ¢aligan motivasyonunu 4,23 4,50 4,80 4,55
arttirr.
Caligmakta oldugum igyerinde toplumsal

22 |konularda goniilliiliik esash faaliyetlerin 3,62 4,04 4,50 4,12

yapilmasi benim i¢in 6nemlidir.

“*” Konulmus ifadeler, potansiyel calisanlar alt kategorisinde bulunanlarin ¢aligmakta oldugu bir is yeri

bulunmadigindan cevaplandiriimamustir.

Anket sorular1 cevaplandirilirken, ¢alisanlardan ve potansiyel ¢alisanlardan sorulari
kendileri i¢in ve mevcut ¢aligmakta olduklari is yerine gore diisiinerek cevap
vermeleri, yoneticilerden ise calisanlarina saglayabildikleri imkanlar1 digiinerek,
calisan goziinden bakarak cevap vermeleri istenmistir. Anket sonuglarina gore,
beklendigi sekilde hem yoneticiler hem de calisanlara gore fiziksel ihtiyaglar (yonetiler
icin 4,32, calisanlar i¢in 4,38) ve giivenlik ihtiyaglar1 (yoneticiler igin 4,37, calisanlar
icin 4,68) en yliksek onem verilen motivasyon faktorlerini olusturmaktadir. Bu
ihtiyaclari ait olma ihtiyaci (yoneticiler i¢in 4,02, calisanlar i¢in 3,95) ve saygi gérme
ihtiyaci (yoneticiler i¢in 4,10, calisanlar icin 4,05) takip etmekte iken en az onem

verilen motivasyon faktorlerini kendini gergeklestirme ihtiyaclar1 (yoOneticiler igin
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3,77, ¢alisanlar igin 3,73) olusturmaktadir. Thtiyaglarin ve bunlara bagli motivasyon
faktorlerinin ana bagliklarinin 6nem sirasinda yoneticiler ile g¢alisanlar arasinda
belirgin bir farklilik gézlemlenmemistir. Ancak her ne kadar 6nem siralamasinda
farkliliklar olmasa da cevaplarin geneline bakildiginda, ¢alisanlarin yoneticilere gore
motivasyon faktorlerini genel olarak daha fazla 6nemsedigi gozlemlenmektedir.
Ayrica potansiyel ¢alisanlarin, kendini gerceklestirme ihtiyaci konusuna en ¢ok 6nem

veren grup oldugu tespit edilmistir.

5.5.2.1 Fiziksel ihtiyaclar ile ilgili ifadelere ait bulgular

Mimarlik ofislerindeki fiziksel ihtiyaglar ile ilgili ifadelere wverilen cevaplar
incelendiginde, c¢alisan motivasyonunu saglanmasinda Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi’ndeki ilk kademede incelenen basliklar iginde en 6nem verilen konularin,
caligma ortamindaki fiziksel sartlarin i1yi seviyede olmasi (yOneticiler i¢in 4,69,
calisanlar i¢in 4,84) ve caliganlarin iicretlerinin zamaninda verilmesi (yoneticiler i¢in
4,69, calisanlar i¢cin 4,84) oldugu goriilmistiir. Bu boliimdeki ifadeler arasinda en
diisiik puana sahip konu hem c¢alisanlar hem de yoneticilere gore, ¢alisanlarin aldig
ticretin tatmin edici olmasidir. Calisanlar aldiklar1 iicretin tatmin edici oldugu
konusunda 2,98 ortalama ile olumsuza daha yakin olacak sekilde kararsiz olduklarini
belirten bir ortalamaya sahipken, yoneticiler bu konuda daha olumlu yaklagmaktadir
ve yoneticiler i¢in bu ifade 3,46 ortalamaya sahiptir. Verilen cevaplara gore, ¢alisma
alaninin temiz ve diizenli olmasi konusuna calisanlar, yoneticilerden daha fazla 6nem
vermektedir (yOneticiler icin 4,46, calisanlar i¢cin 4,64). Calisanlarin yoneticilerden
daha fazla 6nemli buldugu bir diger konu olan is yerinde ikram yiyecek ve i¢ecekler
bulunmasinin ¢alisan motivasyonuna etkisi konusunda, ¢alisanlar 4,58 ortalamaya,

yoneticiler 4,31 ortalamaya sahiptir.

Potansiyel caligsanlar ise fiziksel ihtiyaglar ile ilgili ifadelerden, “is yerinin temiz ve
diizenli olmas1” ve “fiziksel sartlarinin iyi seviyede olmas1™ ifadelerine 5,00 vererek
calisma ortaminin genel diizenine ¢ok 6nem verdigini gostermislerdir. Potansiyel
calisanlarin is yerinde atistirmaliklar bulunmasi ve c¢alisan iicretlerinin zamaninda
verilmesi ifadelerine verdikleri yanitlarin ortalamalar1 4,90 iken, c¢alisanlarin aldigi
icretlerin tatmin edici olmasi konusundaki ortalama 1,80’dir. Bu sonuglara

bakildiginda su anda calismakta olmayan potansiyel ¢alisanlarin is yerinin fiziksel
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sartlar1 ile ilgili talepkar oldugu ve fiicretleri belirgin bir sekilde yetersiz buldugu

sOylenebilir.

Anket katilimcilarinin yoOneticiler, c¢alisanlar ve potansiyel c¢alisanlar olarak
olusturulmus alt kategorilere ve Strauss — Howe Kusak Teorisi’nde kullanilan
kusaklara gore vermis oldugu cevaplarin ortalamalari asagidaki cizelgede belirtilmistir

(Cizelge 5.4).

Cizelge 5.4: Fiziksel ihtiyaglar ile ilgili ifadelerin kusak bazli degerleri

Y oneticiler Calisanlar
. BB + X Y Kusag Y Kusag
ifade| BB Kusag | X Kusa@ 2| YKusay | Y Kusag e e
e e Kusag . e Potansiyel | Calisanlar +
No | Yoneticiler | Yoneticiler Yéneticiler Yoneticiler | Cahsanlar Calisanlar |p lisanl
%23,1) | (%30,8) (%46,1) | (%86,0) - Galisanlar
(%53.9) (%100,0) (%91,7)
1 4,33 4,50 4,43 4,50 4,64 5,00 4,71
2 4,33 4,75 4,57 4,83 4,84 5,00 4,87
3 4,33 4,25 4,29 4,33 4,58 4,90 4,64
4 3,33 3,75 3,57 3,33 3,00 1,80 2,78
5 4,67 4,75 4,71 4,67 4,84 4,90 4,85

*BB Kusagi = Bebek Patlamasi1 Kusag1

Is yerindeki fiziksel ihtiyaglara ait ifadelerin cevaplarina kusaklar acisindan
baktigimizda, is yerinin temiz ve diizenli olmasi ve fiziksel sartlarinin iyi seviyede
olmasi ifadelerinde yoneticiler alt kategorisi i¢in, Bebek Patlamasi Kusagi’ndan Y
Kusagi’na dogru geng kusaklara gelindikge her bir kusakta digerine gore daha ¢ok
onem verildigi gortilmistiir. Ayrica ¢alisanlarin ve potansiyel calisanlar da bu ifade
icin Y Kusagi yoneticiler ile benzer cevaplar vermistir. Bu verilere dayanarak, Y
Kusag katilimcilarin, is yerinin fiziksel kosullarina kendilerinden 6nceki kusaklara

gore daha ¢ok dnem verdigi sdylenebilir.

5.5.2.2 Giivenlik ihtiyaclar ile ilgili ifadelere ait bulgular

Mimarlik ofislerindeki giivenlik ihtiyaclar1 ile 1ilgili ifadelere verilen cevaplar
incelendiginde, calisan motivasyonunu saglanmasinda Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi’ndeki ikinci kademede incelenen basliklar i¢inde en 6nem verilen konunun
yOneticiler i¢in 4,69 ortalama ile sigortali calismak oldugu goriilmiistiir. Calisanlar i¢in

ise 4,69 ortalama alan sigortali ¢alismakla birlikte 4,78 ortalama ile kendilerine
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saglanan maas disindaki ek 6demeler en 6nemli motivasyon kaynaklaridir. Potansiyel
caliganlar da tipki caliganlar gibi saglanan ek 6demeleri motivasyon i¢in giivenlik
ihtiyaclar arasinda birinci siraya koymakta ve 5,00 ortalama ile ¢ok 6nemli oldugunu
belirtmektedir. Ek 6demeler, yoneticiler i¢cin 4,31 ortalama sahip olmasi ile ¢alisanlar
ve potansiyel calisanlara gore daha az 6nemsenen bir konu basligidir. Calisanlarin is
garantisinin olmasinin motivasyona etkisi konusunda ise yoneticiler 4,46, calisanlar
4,64 ortalamaya sahiptir. Mevcut durumda ¢alistiklar1 bir ofis bulunmayan potansiyel
calisanlar icin ise 4,80 ortalama ile bu konu giivenlik ihtiyaclar1 i¢inde Snem

siralamasinda son sirada yer almistir.

Hem yoneticilerin sahip oldugu 4,00 ortalama hem de ¢aliganlarin sahip oldugu 4,52
ortalama ile giivenlik ihtiyaglar1 arasinda is saglig1 ve giivenligine 6nem verilmesinin
calisan motivasyonuna etkisi son sirada yer almistir. Ortalama degerlerinin 4 ve tizeri
olmast sebebi ile is giivenliginin son sirada olmasina ragmen Onemsendigi
sOylenebilir. Ancak anketin hedef kitlesi olan mimarlik ofislerinde, ingaat
sektoriindeki diger c¢alisma alanlarina kiyasla is giivenliginin yeterince dikkate
alinmadig1 distiniilebilir. Ayrica verilen cevaplara gore is giivenligi, c¢alisanlar

acisindan, yoneticilere gore ¢ok daha fazla 6nemsenen bir konu bashigidir.

Is yerindeki giivenlik ihtiyaclarina ait ifadelerin cevaplarina kusaklar acisindan
baktigimizda, ¢alisanlarin is garantisi olmasinin c¢alisan motivasyonuna etkisi
konusunda 6zellikle yoneticiler alt kategorisinin kusaklara gore incelenmesinde biiyiik

farkliliklar mevcuttur (Cizelge 5.5).

Cizelge 5.5: Giivenlik ihtiyaglar ile ilgili ifadelerin kusak bazli degerleri

Y oneticiler Calisanlar
: + 5 Y Kusag
Ifade| BB Kusagi | X Kusagi BB ?( Y Kusagr | Y Kusag Y Kus'a & .
s e Kusag e Potansiyel | Calisanlar +
No | Yéoneticiler | Yoneticiler Yéneticiler Yoneticiler | Calisanlar it || lisanl
(%23,1) | (%30,8) . ©46,1) | (%86,0) | o - Galisanlar
(%53,9) (%100,0) (%91,7)
6 3,67 4,75 4,29 4,67 4,67 4,80 4,69
7 4,33 4,50 4,43 4,17 4,78 5,00 4,82
8 4,33 4,00 4,14 3,83 4,56 4,80 4,60
9 4,67 4,50 4,57 4,83 4,76 4,80 4,76

*BB Kusag1 = Bebek Patlamas1 Kusag:
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Bebek Patlamasi Kusagi Yoneticiler is garantisinin motivasyona etkisi konusunda
kararsiz kalirken, X Kusagi ve Y Kusagi yonetciler konuya biiylik 6nem vermektedir.
Calisma ortaminda is saglig1 ve giivenligi saglanmasinin ¢alisan motivasyonuna etkisi
konusunda, yoneticiler alt kategorisinde verilen 6nem geng¢ kusaklara dogru gittikce
azalmaktadir. Ancak calisanlar ve potansiyel ¢alisanlarda gen¢ kusaklarin konuya
kendilerinden 6nceki kusaklardan ¢ok daha fazla 6nem verildigi goriilmektedir.
Yapilan ek 6demeler konusunda ise Y Kusag1 yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda ciddi
bir farklilik mevcuttur. Y Kusagi calisan ve potansiyel ¢alisanlar yapilan ek 6demeleri
olduke¢a fazla 6nemsemekteyken, Y Kusagi yoneticiler bu konuya ¢alisanlar ya da iist
kusak yoneticiler kadar Onemli gormemektedir. Sigortali calismanin c¢alisan
motivasyonuna etkisi konusuna verilen énemin geng¢ kusaklara gelindik¢e artmasi, Y
Kusag1 yonetici ve calisanlarin sigortali ¢alisma konusunda daha fazla farkindalik

sahibi oldugunu gostermektedir.

5.5.2.3 Ait olma ihtiyac ile ilgili ifadelere ait bulgular

Mimarlik ofislerindeki ait olma ihtiyac1 ile ilgili ifadelere verilen cevaplar
incelendiginde, yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda belirgin farkliliklara sahip konular
dikkat cekmektedir. Yoneticiler acisindan bakildiginda, yoneticilerin islerini severek
yaptiklar1 (4,31) ve kendilerini is yerlerine ait hissettikleri (4,08) goriilmektedir.
Yoneticiler i¢in en Onemsiz goriilen konu, 3,77 ortalama ile diizenlenen sosyal
etkinliklerin ¢alisan motivasyonuna etkisi olmustur. Ayrica yoneticiler daha iyi is
imkanlar1 bulmak i¢in firsatlara agik olma konusunda 3,92 ortalamaya sahiptir.
Calisanlarin bu soruya cevaplarinin ortalamasi 4,44’tlir ve ait olma ihtiyaci ile ilgili
soru kategorisinde en yiiksek degere sahiptir. Calisanlar agisindan bakildiginda 3,48
ortalama ile en diisiik degere sahip ifadenin “Kendimi bu is yerine ait hissediyor ve bu
is yerinde olmaktan gurur duyuyorum.” oldugu goriilmektedir. Bu iki ifade birlikte
degerlendirildiginde c¢alisanlarin, c¢alismakta olduklar1 is yerlerine bagliliklarinin
diisiik oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlar yoneticiler tarafindan diizenlenecek
etkinliklere 4,30 ortalama ile 6nem verirken, 3,58 ortalama ile isini severek yapma

konusunda diisiik bir motivasyona sahiptir.

Potansiyel calisanlar i¢in 4,60 ile en yiiksek ortalama olan firsatlara agik olmak ve
yoneticiler tarafindan diizenlenen sosyal etkinliklerin motivasyona etkisi konusunda

esittir. Mimarlik meslegini severek yapma konusunda 3,30 ile hem ydneticiler hem de
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caliganlardan daha diigiik ortalamaya sahip olan potansiyel ¢alisanlarin mimarlik ile
ilgili olan genel motivasyonunun diisiik oldugu gézlemlenmistir. Caligmakta oldugu is
yerine ait hissetme konusunda ise potansiyel calisanlarin ¢aligmakta olduklar1 bir i

yeri olmadigindan dolay1 cevaplar1 dikkate alinmamaistir.

Is yerindeki ait olma ihtiyaci ile ilgili ifadelerin cevaplarina kusaklar acisindan
baktigimizda (Cizelge 5.6), yoneticiler alt kategorisinde hem sosyal etkinlikler
konusunda hem de isi severek yapma konusunda gen¢ kusaklara dogru gidildikce

azalan bir motivasyon s6z konusudur.

Cizelge 5.6: Ait olma ihtiyac ile ilgili ifadelerin kusak bazli degerleri

Y Oneticiler Calisanlar
. BB + X Y Kusag Y Kusag
Ifade| BB Kusag | X Kusag 5 Y Kusagt | Y Kusag S At
. . e Kusag . Potansiyel | Calisanlar +
No | Yoéneticiler | Yoneticiler Véneticiler Yoneticiler | Calsanlar itk | 19 lisanl
©%23,1) | (%308 | . ©%46,1) | (%86,0) | o - Galisanlar
(%53.9) (%100,0) (%91,7)
10 4,00 3,75 3,86 3,67 4,36 4,60 4,40
11 4,67 3,75 4,14 4,00 3,49 2,50 3,31
12 4,67 4,25 4,43 4,17 3,58 3,30 3,53
13 3,67 4,25 4,00 3,83 4,44 4,60 4,47

*BB Kusag1 = Bebek Patlamas1 Kusag1

Benzer sekilde isini severek yapma konusunda ¢alisanlarda da Y Kusagi icin
motivasyon orani oldukca diigiiktiir. Ayrica calisanlar i¢in yeni is imkanlar igin
firsatlara acik olma konusunda motivasyonun ¢alisanlar ve potansiyel calisanlar i¢in

oldukca yiiksekken, yoneticilerin bu konuya daha siipheci yaklastigi goriilmektedir.

5.5.2.4 Saygi gorme ihtiyac ile ilgili ifadelere ait bulgular

Mimarlik ofislerindeki saygi gorme ihtiyaglar ile ilgili ifadelere verilen cevaplar
incelendiginde, ¢alisan motivasyonunu saglanmasinda incelenen bagliklar i¢inde 6nem
verilen konularin siralamasi hem yoneticiler hem de g¢alisanlar i¢in aynmi oldugu
gorilmektedir. Calisan motivasyonu i¢in en ¢ok Onemsenen ifade, c¢alisanlarin
basarilarinin fark edilerek 6vgii almaktir. Bu ifade igin yoneticilerin ortalamasi 4,38
ve calisanlarin ortalamasi 4,52°dir. Ikinci olarak énemli goriilen nokta, ¢alisanlarin
yaptiklar1 iste karar verme yetkisine sahip olmasidir. Bu ifade i¢in ydneticilerin
ortalamasi 4,15 iken, calisanlarin ortalamasi 4,36’dir. Ugciincii derecede &nemli

goriilen ifade ise ikinci ile benzer bir ifade olan calisanlarin is yerinde yetki ve
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sorumluluga sahip olmasidir. Bu ifadede yoneticiler 4,08, calisanlar ise 4,26
ortalamaya sahiptir. Bu iki ifadeye baktigimizda, 6zellikle ¢alisanlar i¢in yapmakta
olduklari iste yetki ve sorumluluk sahibi olmak 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak
gortlebilir. En diisiik ortalamaya sahip olan ifade yoneticiler i¢in 3,77, ¢alisanlar i¢in
3,04 ortalama ile is yerinde adil ve tarafsiz terfi imkan1 olmasidir. Ozellikle kiigiik
mimarlik ofislerinin genel yapisi geregi firma sahibi ya da ortaklarinin yaninda 2 ya
da 3 calisan bulunmaktadir. Dolayisiyla terfi s6z konusu degildir. Ofis igindeki
yiikselmeler ancak projenin bir parcasindan ya da biitiiniinden sorumlu olmak ve karar
yetkisine sahip olmak gibi sekillerde ¢alisana verilen sorumluluklarin arttirilmasi ile
miimkiin olabilmektedir. Anketin uygulandig kiigiik ofislerde bu sebeple bu ifade i¢gin
kararsiz kalinmasi normal karsilanabilmektedir. Ancak anketin uygulandigi terfi
imkanina sahip olan biiylik ofislerde de ¢alisanlarin bu ifadeyi diisiik puanlandirmasi
diisiindiiriicidiir. Bu kategori i¢in her ne kadar ydnetici ve ¢alisanlara gore ifadelerin
Onem siralamasi ayni olsa da, ifadelerin degerlerine bakildiginda c¢alisanlarin, is

hayatinda daha fazla saygi gérme beklentisinde oldugu goriilmektedir.

Mimarlik ofislerindeki saygi gérme ihtiyaglarinda potansiyel ¢alisanlar igin,
basarilarinin fark edilmesi ve 6vgii almak ile karar verme yetkisine sahip olmak 4,60
ortalamayla esit derecede énemli durumdadir. s yerinde yetki ve sorumluluga sahip
olmak konusunda ise potansiyel ¢alisanlar 4,30 ortalamaya sahiptir. Mevcut durumda
caligilan is yerindeki terfi imkani ile ilgili ifade konusunda ise potansiyel ¢alisanlarin

caligmakta olduklar bir is yeri olmadigindan dolay1 cevaplari dikkate alinmamagtir.

Is yerindeki sayg1 gorme ihtiyaci ile ilgili ifadelerin cevaplarma kusaklar acisindan

degerleri asagidaki ¢izelgede belirtilmistir (Cizelge 5.7).

Cizelge 5.7: Sayg1 gorme ihtiyaci ile ilgili ifadelerin kusak bazli degerleri

Y oneticiler Calisanlar
, BB + X Y Kusagt | Y Kusag
ifade| BB Kusag | X Kusa@ 2| YKusag | Y Kusag H3agt el
. . e Kusag . e Potansiyel | Calisanlar +
No | Yoneticiler | Yoneticiler Yéneticiler Yoneticiler | Cahsanlar Calisanlar |p lisanl
(%23,1) | (%30,8) (%46,1) | (%86,0) - Galisanlar
(%53,9) (%100,0) (%91,7)
14 4,00 3,75 3,86 4,33 4,29 4,30 4,29
15 4,67 4,50 4,57 4,17 4,49 4,60 4,51
16 4,33 3,75 4,00 4,33 4,36 4,60 4,40
17 4,33 3,25 3,71 3,83 3,04 2,80 3,00

*BB Kusag1 = Bebek Patlamas1 Kusag1
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Kusaklar agisindan, genel ortalamada en yiiksek degere sahip olan c¢alisanlarin
basarilarinin farkedilerek ovgili almasi ifadesinin yoneticilere gore geng¢ kusaklara
gidildik¢e onemi azalmistir. Ayrica Y Kusaginda bulunan calisanlar ve potansiyel
calisanlar daha c¢ok yetki ve sorumluluk sahibi olmak istedigini gostermektedir. Bu
durumun bir sebebi olarak meslege yeni baglamig olmanin getirdigi heyecan
gosterilebilir. Calisanlara verilecek sorumluluklar konusunda Y Kusag1 yoneticiler,
calisanlar ile benzer bir diisiince yapisina sahipken, daha iist kusaklardan olan

yoneticiler konuya daha kararsiz yaklagmistir.

5.5.2.5 Kendini gereklestirme ihtiyaci ile ilgili ifadelere ait bulgular

Mimarlik ofislerinde kendini ger¢eklestirme ihtiyaglart ile ilgili ifadelere verilen
cevaplar incelendiginde, calisan motivasyonunu saglanmasinda Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi’ndeki en iist kademede incelenen basliklar i¢inde en 6nem verilen konunun
tiim alt kategoriler i¢in “calisanlarin yaptigi is hakkinda memnuniyet i¢inde olmasi”
oldugu goriilmiistir. Bu ifade i¢in yoneticiler 4,23, calisanlar 4,50, potansiyel
caliganlar ise 4,80 ortalamaya sahiptir. Tiim alt kategoriler i¢in ikinci sirada, “uzman
kisiler tarafindan verilen egitimler” yer almaktadir. Bu ifade i¢in yoneticiler 4,08,
calisanlar 4,26, potansiyel ¢alisanlar ise 4,70 ortalamaya sahiptir. Tiim alt kategoriler
icin {iglincli sirada, “is yerinde toplumsal konularda goniilliilik esashi faaliyetlerin
yapilmas1” gelmektedir. Bu ifade i¢in yoneticiler 3,62, ¢alisanlar 4,04, potansiyel
caligsanlar ise 4,50 ortalamaya sahiptir. Tiim kategorilerde ayn1 6nem siralamasinda
bulunmasi diginda bu ifadenin, 6zellikle yoneticiler tarafindan diger alt kategorilere
gore diisiik bir degere sahip oldugu goriilmektedir. Anket sonuglarina gore calisanlar
ve Ozellikle potansiyel calisanlar, c¢alisacaklar1 is yerindeki goniillii toplumsal

faaliyetleri yoneticilere gore daha ¢ok 6nemsemektedir.

“Calisanlar i¢in yiiksek tinvana sahip olduklar bir iste ¢alismak, yiiksek maash bir ise
gore daha motive edicidir.” ifadeside yoneticiler i¢in ortalama 3,15 iken, caligsanlar
icin 2,74 ve potansiyel ¢alisanlar i¢in 3,30’dur. Bu ifade tiim anket ifadeleri arasinda
en diisiik ortalamaya sahip ifadedir. Anket sonucglarina gore calisanlar yiiksek unvana
sahip olmaktansa yliksek maasa sahip olmay1 tercih etmektedir. Mimarlik ofislerinde
terfi imkaninin az olmasi ve i yogunluguna ve diger sektorlere kiyasla daha diisiik

maaglara ¢alisilmasi, yliksek maasi yiiksek unvanin 6niine koymaktadir.
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Is yiikiiniin mesai saatleri icerisinde tamamlanabilecek diizeyde olmas1 ifadesinde ise
yoneticiler 3,77, ¢alisanlar 3,12, potansiyel ¢alisanlar 3,20 ortalamaya sahiptir. Verilen
cevaplardan tiim alt kategorilerin mimarlik ofislerinin yogunlugunun farkinda oldugu
ancak calisanlarin ve potansiyel c¢alisanlarin bu konuda daha biiyiik problemler

yasadig1 goriilmektedir.

“Calisanlarin  yaptiklari i3 hakkinda memnuniyet i¢inde olmalar1 calisan
motivasyonunu arttirir.” ifadesi tlim alt kategoriler icin en yiiksek ortalamaya sahiptir.
Bu ifadeye kusaklar acisindan baktigimizda yoneticiler alt kategorisinde geng
kusaklara gidildik¢e daha diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (Cizelge 5.8).
Calisanlar ve potansiyel calisanlar ayni ifade icin oldukca yiiksek ortalamalara

sahiptir.

Cizelge 5.8: Kendini gergeklestirme ile ilgili ifadelerin kusak bazli degerleri

Y oneticiler Calisanlar
: BB + X Y Kusagn | Y Kusag
ifade| BB Kusag | X Kusag * | YKusa@ | Y Kusag e et
. . e Kusag . e Potansiyel | Calisanlar +
No | Yoéneticiler | Yoneticiler . e Yoneticiler | Calsanlar
Yoneticiler Cabsanlar |P. Calisanlar
(%23,1) (%30,8) 0 (%46,1) (%86,0) )
(%53,9) (%100,0) (%91,7)
18 4,33 4,00 4,14 4,00 4,24 4,70 4,33
19 3,67 3,00 3,29 3,00 2,69 3,30 2,80
20 4,00 4,25 4,14 3,33 3,09 3,20 3,11
21 4,67 4,25 4,43 4,00 4,51 4,80 4,56
22 4,00 3,50 3,71 3,50 4,00 4,50 4,09

Ayrica g¢alisanlar ve potansiyel calisanlar1 alt kategorilerinde uzmanlar tarafindan
verilen egitimlere verilen 6nem oldukea yiiksektir. Is hayatinda rekabetin gittikge
artigin1  diigtintirsek, calisilan ofisler tarafindan saglanacak bu tarz imkanlarin

calisanlar i¢in gittikge 6nem kazanmaktadir.
5.5.3 Mimarhk ile ilgili motivasyon konulu a¢ik u¢lu soruya ait bulgular

Mimarlik ofislerinde ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin kusaklar ile
olan iligkisini arastirmak amaci ile hazirlanmig olan anketin son béliimiinde acgik uglu
olarak “Genel anlamda mimarlik meslegini yaptigmiz siire iginde c¢alisma
motivasyonunuzu yiikselten ya da motivasyonunuzu diigiiren konular hakkinda liitfen
kisaca bilgi veriniz.” ifadesi yer almaktadir. Bu boliim 7 yonetici, 31 ¢alisan ve 10

potansiyel calisan olmak iizere toplam 48 katilimci tarafindan doldurulmustur. Bu
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boliimde yazili olarak yer alan ifadeler, ofislerle yapilan goriismelerde yapilan
gozlemlerle birlikte degerlendirilmistir.

Yoneticilerin cevaplarina bakildiginda kusak farklili§i olmaksizin genel olarak
mimarlik meslegini severek yaptiklari goriilmektedir. Fakat 6zellikle proje sahibi
igverenler ile yasanan problemlerin motivasyon diisiiriicii olmas1 6ne ¢ikmaktadir.
Yoneticilerin bir ¢ogu, ofislerin diger sektorlere kiyasla cok diisiik bedellerle is
yaptyor olmasindan, bu nedenle c¢alisanlarina yeterli maddi kazanci
saglayamadiklarindan ve bu ddemeleri zamaninda ve tam olarak alamadiklari i¢in
calisan maaslarinin diizensiz 6deniyor olmasindan rahatsizdir. Ayrica Ozellikle
mimarlik ve insaatla ilgili yeterlilige sahip olmayan igverenlerin, proje agsamasinda ya
da uygulama sirasinda ekonomik ve bazi durumlarda tamamen keyfi sebeplerden
tasarimc1 mimara danismadan projeye miidahalelerde bulunarak projeyi degistirmesi
ve yalnizca daha karli projeler ortaya ¢ikarmak i¢in kendi tasarim ilkelerinden 6diin
vererek tasarimi degistirmek zorunda kalmak 6ne ¢ikan olumsuzluklardandir. Ayrica
kusaklar ile ilgili diisiinceleri soruldugunda yoneticiler, geng¢ kusaklarin sadakatlerinin
diisiik oldugundan, ¢ok sik is degistirdiklerinden, projeleri sahiplenmediklerinden
yakinmiglardir. Fakat genel olarak sektdrdeki tiim firmalarda benzer olumsuzluklar
bulundugundan dolayi, calisanlarin mevcut is yerlerinden ayrilsalar bile benzer

problemleri yasamaya devam edeceklerini belirtmislerdir.

Tim olumsuzluklara ragmen yoneticilerin cevaplart incelendiginde genel olarak
pozitif bir tutum goriilmektedir. Ozellikle is yerinde iyi niyetli ve yapici bir sekilde
saglanan geribildirimlerle ofis ortammin ve mimarlik mesleginin daha yiiksek
motivasyonla gerceklestirilebilecegi belirtilmistir. Bir takimin pargasi olmak, bir
projenin tasarim agamasindan uygulama asamasina kadar i¢inde bulunarak projenin
hayata gectigini gormek ve ortaya ¢ikan sonug ile ilgili takdir gérmek yoneticilerin
diisiincelerine gore mimarlik mesleginde motivasyonunu yiikselten en Onemli

etkenlerdir.

Bu boliimde, ¢alisanlarin ve potansiyel calisanlarin cevaplar1 da birbirine benzemekte
oldugundan birlikte degerlendirilmistir. Verilen cevaplar arasinda ise 6ne ¢ikan temel
konu mimarlik ofislerinde yapilan fazla mesailer ve bu yogun ¢aligma durumuna
uygun bir maddi gelire sahip olmamak gelmektedir. Bir ¢ok calisan tarafindan

maaslarinin ve sigortalarinin asgari tutar tizerinden yatirildigi, iistiiniin elden verildigi,
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mesai licreti almadan ¢alisildigr belirtilmistir. Ayn1 zamanda calisanlardan bazilari,
caligsmakta oldugu is yerinde mimarlik gérev tanimi disinda temizlik, sekreterlik, ¢ay-
kahve servisi gibi islerle de gorevlendirildiklerini belirtmislerdir. Bu problemler,
mimarlik sektdriinde, Maslow’un IThtiyaglar Hiyerarsisi’ndeki en 6ncelikli ihtiyaglarin
giderilmesi ile ilgili bile problemler oldugunu géstermektedir. Is yerinde mobbing’e
maruz kalmak, yaptig1 islerle ilgili sorumluluga sahipken bu sorumluluklarini yerine
getirebilecek yetkiye sahip olamamak, yoneticiler tarafindan yipratict derecede
olumsuz elestirilere maruz kalmak, yapilan isler icin yeterli zamana sahip
olamamaktan dolayi siirekli mesai yaparak ve stres i¢inde ¢alismak c¢alisanlar i¢in 6ne

c¢ikan diger baslica problemlerdir.

Fakat tiim bu olumsuzluklarin disinda calisanlarin geneline baktigimizda, ¢alisanlar
mimarhig sevmektedir. Fazla mesailer ve diisiik ticretler disinda ofislerinde
yasadiklar1 en biiyiikk sikintilarin temelinde kendilerinin de birer mimar olduklari
dikkate alinmayarak yoneticiler tarafindan yaptiklari ise miidahale edilmesi, kendi
yetki ve sorumluluklarinin yeterli olmamasi, yapici elestiriler yerine yikici elestiriler
almak oldugu goriilmektedir. Yani bir ¢ok calisan is yerinde yogun olarak saygi gérme
ihtiyaci yasamaktadir. Bu durum motivasyonlarini diigiiren en 6nemli faktdrlerdendir.
Buna ragmen o6zellikle i¢inde bulunduklar1 projelerin hayata ge¢mesi ile mimarlik
meslegindan saglanan tatmin, yagilan isin sonucunda diger kisilerdan takdir gérmek,
uyumlu bir ekiple huzurlu bir ortamda calismak, ofiste is dis1 sosyal etkinlikler
diizenlenmesi gibi ifadeler aslinda ¢alisanlarin motivasyonlarini yiikseltmenin ¢ok da

zor olmadigini1 gostermektedir.

Mimarlik ofislerinin bir diger 6zelligi olan stirekli projelerin bitip yenilerinin
gelmesinin olusturdugu dinamik ortam ise ¢alisanlar i¢in ayn1 anda hem motive edici
hem de motivasyon kirici olarak ifade edilmistir. Biten projenin yasattigi tatmin, yeni
projelerin getirdigi heyecan ve siirekli degisen projelerle yeni seyler 6grenme imkant
saglamasi motive edici olarak gosterilmisken; siirekli bir teslim tarihine is yetistiriyor
olmak ve zaman zaman bu dinamik ortamin yorucu olmasi motivasyon diisiiriicii

olarak gosterilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu béliimde alan ¢alismasindan elde edilen bulgularin literatiir ¢alismasi ile birlikte

incelenmesi, degerlendirilmesi, sonuglar ve 6neriler yer almaktadir.

6.1 Calismanin Degerlendirilmesi

Alan ¢aligmasinin sonuclar1 tez kapsaminda incelenmis olan farkli motivasyon
teorileri ve kusak teorileri kapsaminda degerlendirilmistir. Alan ¢alismasinin temel
aldig1 motivasyon teorisi, anket sorularinin hazirlanmasinda da temel olarak alinan
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi(1954)’dir. Bu teorinin temel almmasinin sebebi,
ihtiyaglart basitten karmasiga dogru bes kademede incelemesidir. Bes kademeli
sistemi sebebi ile diger teorilere gore daha genis agil1 bir bakis agisina sahip olmas1 ve
daha detayli sonuglar elde edilebilmektedir. Alan ¢alismasi ayn1 zamanda Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne ek olarak, literatiir alismas1 igerisinde incelenmis olan diger
kapsam ve siireg teorileri agisindan da incelenmistir. Bu incelemeler, alan ¢calismasina
katilanlarin profillerinin olusturulmasinda ve calisma sonuclarinin

degerlendirilmesinde daha farkli bakis acilarindan bakabilme imkan1 saglamstir.

Maslow un Thtiyaglar Hiyerarsisi disinda kullanilan kapsam teorileri, Alderfer’in ERG
Teorisi(1969), Herzberg’in Cift Faktor Teorisi(1966), McClelland’in Bagarma fhtiyaci
Teorisi(1961) ‘dir. Kullanilan siire¢ teorileri ise, Nedensellik Yiikleme Teorisi(1958),
Hedef Belirleme Teorisi(1968) ve Odiil Adaleti ve Esitligi Teorisi(1963)’dir.

Alan galismasi sonuglar1 Alderfer’in Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ni temel alan
tic kademeli ERG Teorisi(1969) ile karsilastirilmis ve benzerlik gosterdigi tespit
edilmistir. Herzberg’in motivasyona Maslow ve Alderfer’den farkli bir bakis agisina
sahip olan ve motivasyon saglanmasini, motivasyon faktorleri ve hijyen faktorleri
olmak iizere iki ¢esit faktoriin varligina baglayan Cift Faktor Teorisi(1966) de alan
calismasinin yorumlanmasinda tamamlayici niteliktedir. Kullanilan bir diger kapsam
teorisi olan McClelland’mn Basarma Ihtiyact Teorisi(1961) ise alan calismasi

katilimeilarinin kisilik yapilarini belirlemede kullanilmistir. Siire¢ teorileri ise alan
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calismasinda belirlenen motivasyon faktorleri ve agik uclu soru ve yapilan goriismeler

ile elde edilen nitel verilerin degerlendirmesinde tamamlayici role sahiptir.

Alan caligmasinda motivasyon faktorleri disinda temel alinan bir diger teori ise
kusaklar1 kendi icinde bir dongii olarak ele alan Strauss — Howe Kusak Teorisi(1997)
olmustur. Diinya ¢apinda kusaklar konusunda en yaygin olarak kabul gérmekte olan
Strauss — Howe Kusak Teorisi temel alinarak yas gruplarina ayrilan katilimeilarin

cevaplari, teoride belirtilen kusak 6zellikleri ile karsilastirmali olarak incelenmistir.

Calismada temel olarak alinan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi'nde siralanan
ihtiyaglarin ana basliklar1 ve siralamalart sabit kalsa da, kusak teorileri agisindan
baktigimizda bu basliklarin igerikleri kusaklar arasinda farklilik gosterebilmektedir.
Calisma kapsaminda, kusaklar arasi farklilagan bu ihtiyaglara bagl olarak degisen

motivasyon faktorleri karsilastirilmigtir.

Ayrica motivasyon ve kusak teorilerinin yani sira, is yagsaminda motivasyon ve kugak
iligkisini inceleyen caligmalardan yurtdisi ve yurti¢i Ornekler incelenmistir. Bu
incelemeler sonucunda elde edilen bulgular, alan c¢alismasinin sonuglarinin
degerlendirilmesinde ve alan c¢alismasina katilanlarin genel profilinin diger
caligmalara katilanlarin profilleri ile olan benzerlik ve farkliliklarinin belirlenmesinde

kullanilmistir.

Yapilmis olan bu literatiir ¢calismalar1 sonucunda, alan caligmasinda motivasyon
faktdrlerinin 6nem siralamasinin Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi’ndekine benzer bir
siralamaya sahip olmasi, 6zellikle Y Kusagi ¢aligsanlar ile daha iist kusaklardan olan
yoneticiler arasinda kusak farkliliklarindan kaynakli motivasyon faktorlerinde
farkliliklar olmasi ve ozellikle Y Kusagi katilimcilarin incelenmis olan o6rnek
caligmalardakine benzer bir profil ¢izmesi ongoriilerinde bulunulmustur. Yapilan alan
caligmas1 sonucunda bu Ongoriilere benzer sonuglar alinmakla birlikte, Tiirkiye’de
mimar olmanin ve proje odakli calisilan bir meslege sahip olmanin beraberinde
getirdigi digsal etkenlerden kaynakli motivasyonu etkileyen sonuglara da ulagilmis ve
mimarlik ofislerinde calisanlarda motivasyon diisiikliigline sebep olan konularin

tyilestirilmesine yonelik 6nerilerde bulunulmustur.
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6.2 Alan Calismasi Sonuglari, Bulgular ve Cikarimlar

Calisanlar ile yoneticilerin cevaplari karsilastirildiginda bu iki ana grup icin temel bazi
konularda benzerlik gosterdikleri sdylenebilir. Her iki grubun meslek hayatinda
yasadig1 ana problemler, ofislerin genel olarak yaptiklar projelerde diisiik iicretlerle
caligmasi, buna baglh olarak calisanlara diisiik maas saglayabilmesi ve mesai {icreti
verememesidir. Ayrica c¢alisanlar icin yoneticiler tarafindan, yoneticiler iginse
igverenler tarafindan yapilan tasarimlara ve alinan kararlara miidahale edilmesi
motivasyon diisiiriicii faktorlerdendir. Fakat tiim bu motivasyon disiiriicii durumlara

ragmen her iki grup da mimarlik meslegini sevdigini belirtmektedir.

Alan calismasmin sonuglarini  motivasyon ve kusak teorileri kapsaminda
inceledigimizde, ¢alisma Oncesinde tahmin edilen sonuglarlara benzer sonuclar ile
karsilasiimistir. Oncelikli olarak anketteki ifadelerin hazirlanmasinda temel alinan
motivasyon teorisi olan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi'nde yer aldig1 iizere,
katilimcilar i¢in motivasyon faktorlerinin 6nem sirasi, fiziksel ve temel ihtiyaglardan
kendini gerceklestirme ihtiyacina dogru basitten karmasiga bir siralamaya sahiptir.
Verilen cevaplarin degerlerine baktigimizda Maslow’un bes kademeli sisteminde
bulunan ihtiyaglardan en onemli goriilen ihtiyaglar fiziksel ihtiyaglar ile giivenlik
ihtiyaglari, ikinci sirada yer alanlar ihtiyaglar ait olma ihtiyaci ile saygi goérme ihtiyaci
ve en az dbnemli goriilen ihtiyag¢ kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak siralanmaktadir.
Bu gruplanmaya bakildiginda Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi(1954) disinda
Alderfer’in ERG Teorisi(1969)’ne de uygun bir gruplanma géze carpmaktadir.

5’li Likert dlgegine sahip ifadeler ve agik uglu olarak doldurulan son bdliimdeki
cevaplar, yeterli gelismislige sahip olmayan sektorlerdeki gecerliligi tartismali olan
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi(1966) agisindan incelendiginde, mimarlik ofisleri igin
hem hijyen faktorlerinde hem de motivasyon faktorlerinde eksiklikler goriilmektedir.
Ozellikle hijyen faktorlerinden olan yaptigi is karsiiginda yeterli ddeme almak
konusunda hem ¢alisanlar hem de yoneticiler ve kii¢iik 6l¢ekli firma sahipleri sorun
yasamaktadir. Ote yandan hem ¢alisanlarin hem de yéneticilerin motivasyonunu kiran
en Onemli faktor, kendi tasarim kararlarina saygi duyulmayarak miidahale edilmesi
olarak tespit edilmistir. Mimarlik meslegi geregi, katilimcilar kararlarina saygi
duyulmast ve kendi potansiyellerini kullanabilme beklentisindedir. Ayrica diisiik

ticretlendirmeler motivasyon diisiikliigiine sebep olsa da, is yerinde sevgi ve saygi

81



ortam1 oldugunda diisiik iicret almanin tek bagina mimarhig1 severek yapmaya engel

bir durum olusturmadigi goriilmiistiir.

Katilimcilarin tamaminin kendi kararlarima saygi duyulmasi beklentisinin yanida is
yerinde yetki ve sorumluluk alma istegi, i¢inde bulundugu projenin tamamlandigini
gormenin yiiksek tatmin yaratmasi gibi verilen cevaplar diistintildiigiinde,
katilimcilarin genel profilinin McClelland (1961)’1n teorisine gore basarma ihtiyaci
yiiksek bireylerle benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Yogun mesailer, diisiik iicretler,
mobbing gibi tiim olumsuzluklara ragmen katilimcilarin ¢ogu mimarlik meslegini
gerceklestirirken kendilerini motive eden seylerin oldugunu belirtmistir. Bunlarin
basinda, yeni bir projeye baslama heyecani, her projeyle yeni bir seyler dgrenerek
kendini gelistirme imkan1 saglamas1 ve projesinde bulunulan yapilarin hayata gectigini
gormek olarak belirtmistir. Belirtilen durumlar katilimcilarin  basariya odakls,
kazanilan bagar1 ile motive olan kisiler olarak basar1 odakli kisilik tipinde olduklarini

destekler niteliktedir.

Siire¢ teorileri acisindan anket sonuclarina baktigimizda, Heider’in Nedensellik
Yiikleme Teorisi(1958)’nde yer alan igsel ve dissal yonelimler agisindan anket
katilimcilarin projelerde yer almak istedikleri roller ve sorumluluklar diislintildiiglinde
kendi yetenekleri ve yapabileceklerine olan giivenlerinin yiiksek oldugunu dolayisiyla
igsel yonelimin baskin oldugu sodylenebilir. Ancak yoneticiler ve proje sahibi
igverenler tarafindan yapilan degisiklikler, yikici elestiriler ve piyasa kaynakli yasanan
olumsuzluklar gibi sebeplerden bu igsel yonelimin ortaya ¢ikmasi konusunda dissal
bir takim engeller oldugu diisiiniilmektedir. Locke’un Hedef Belirleme Teorisi(1968)
kapsaminda diisiintildiiglinde de bu dissal engeller c¢alisanlarda motivasyon

diisiikliigiine sebep olmaktadir.

Bir baska siire¢ teorisi olan Odiil Adaleti Ve Esitligi Teorisi(1963) acisindan
bakildiginda, 6zellikle acik uclu olarak doldurulan kisimdaki ¢alisanlarin cevaplarina
gore, calisanlar kendi iclerinde olmasa da firma sahiplerinin projelerden elde ettikleri
kazangler iizerinden kendilerine adil bir pay verilmedigini diisiinmektedir. Ozellikle
proje siirecinde ¢alisanlar bir ¢ok proje asamasimi (tasarim, ¢izim, maket vb.)
yoneticilerden c¢ok kendilerinin gergeklestirdigini, ancak bunun karsiliginda
yoneticiler yiiksek bir proje bedeli alirken kendilerinin diisiik maasla calistigini

diisiinmektedir. Ayrica benzer sekilde para motivasyonu disinda projede
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tamamlandiginda siirecte yer alan ¢alisanlarin degil firma sahibinin imzasini tagimasi
ve c¢alisanlarin isimlerinin ¢ogu zaman hi¢ gegcmemesi de g¢alisanlarda adaletsizlik

duygusuna ve motivasyon diisiikliiiine sebep olmaktadir.

Kusak teorileri agisindan anket sonuglarini inceledigimizde motivasyon faktorleri ile
kusaklar arasinda belirgin bir iliski bulunamamistir. Ote yandan katilimcilarin Strauss
— Howe Kusak Teorisi(1997)’nde yapilmis olan kusak tanimlarina uyumlu 6zelliklere
sahip oldugu goriilmektedir. Teorideki tanimina gore Bebek Patlamasi Kusagi
bireylerin yliksek sadakat diizeyi, takim ¢alismasina yatkinligi, kanaatkar olmasi gibi
ozelliklerinin etkisi ile Bebek Patlamasi Kusagi yoneticiler, calisanlara karsi daha
yapici davranislar gostermektedir. Ancak Bebek Patlamas1 Kusagi yoneticiler, aradaki
yas farkliligi, gelisen teknoloji ve degisen sistemler sebebi ile kendilerinden geng
kusaklarla cesitli problemler yasamaktadir. Y Kusagi’nin otoriteye karsi, bireyci,
diisiik sadakatli ve bagimsiz yapisi diger kusaklar ile problemlerinin ana sebebidir. Y
Kusagi’nin sadakatinin diisiik olmasinin bir sebebi olarak da heniiz yeterli tecriibeye
sahip olmamasindan kaynakli olarak sansini farkli yerlerde deneme istegi ve farkli bir
is yerinde mevcut is yerinden daha uygun kosullara sahip olma umududur. Ancak
anket sonuglart mimarlik ofislerinde yasanan olumsuzluklarin ofisten ofise biiyiik
farkliliklar gostermedigini, her ofiste az ya da ¢ok benzer problemlerin yasandigin
gostermektedir. X Kusagi calisanlarin ve yoneticilerin, bu durumun farkinda oldugu
ve her is yerinde benzer sorunlarin yasanabilecegini diisiinerek mevcut isine daha baglh
bir yapida oldugu gériilmektedir. Ote yandan 6zellikle galisanlara gore daha geng
katilimcilardan olusan potansiyel ¢alisanlar baslhiginda incelenen katilimecilarin is
yerleri ve meslekleri konusunda c¢ok daha yiiksek beklentilere sahip oldugu

gorilmektedir.

Aragtirma kapsaminda incelenmis olan 6rnek ¢aligmalar ile yapilan alan ¢alismasinin
sonuclarint  karsilagtirdigimizda benzer sonuglarin elde edildigini sOylemek
miimkiindiir. incelenen arastirmalara gore Y Kusag bireyler, is yerinde stresten uzak,
huzurlu bir ortam ve yoneticilerle kendilerinden 6nceki kusaklara gore daha samimi
bir iletisim beklentisi i¢indedir. Uygulanan alan ¢calismasinda da Y Kusagi calisanlarin
huzurlu ¢alisma ortami ve yonetici ile iyi iliskiler i¢inde bulunarak yapici elestirilerle
karsilagsmay1 6nemsedigi goriilmektedir. Y Kusagi ¢alisanlarin 6zelligine baktigimizda

1§ yerinde saygili bir iletisim ortamindan ¢ok, sevginin agir bastig1 arkadasca bir ortam
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beklentisinde oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda Y Kusagi’nin karakteristik bir
0zelligi olarak gecen is yerine bagliligin diisiikk olmasiyla, hem incelenen g¢aligmalarda
hem de yapilan alan ¢alismasinda karsilagilmistir. Bir bagka ortak sonucun gozlendigi
alan ise kendini gelistirme imkanlara verilen 6nemin artmasidir. Yapilan alan
calismasinda ozellikle Y Kusagi calisanlarin 6nemli gordiigii bir madde olan, is
yerinde goniilliilik esasli sosyal projelerde yer almak, incelenen caligsmalardan
yurti¢inde yapilmis olanlarda ¢cok 6nemsenmeyen bir konu iken, yurtdiginda yapilmis
olanlarda en Onemli goriilen konulardan biri olarak goriilmektedir. Mimarlik
ofislerinde ¢alisanlarin bu konu hakkindaki goriisii yurtdist arastirmalart ile benzerlik

gostermektedir.

6.3 Sonuc ve Oneriler

Sonu¢ olarak, yonetici, ¢alisan ya da potansiyel g¢alisan farketmeksizin anket
katilimcilarinin  yasadigi problemler benzerlik gostermektedir. Fakat tiim bu
benzerlige ragmen katilimcilar iginde bulunduklar1 kusaklarin 6zelliklerini
gostermektedir. Motivasyon faktorlerinin genel siralamasi ayni kalsa da ozellikle Y
Kusag1 6zelliklerini gosteren calisanlar, yoneticilerinden daha fazlasini beklemektedir.
Calisma ortaminin fiziksel sartlari, saglanan yan haklar, is yerinde daha ¢ok yetki ve
sorumluluk alma, mesleki egitimler alma konularma kendilerinden Onceki

kusaklardaki yoneticilerinden daha ¢ok 6nem vermektedir.

Cogunlukla kisa siirede tamamlanmasi gereken projeler sebebi ile ozellikle kiigiik
mimarlik ofisleri yogun ve stresli bir ¢alisma ortamina sahipken, proje bedellerinin
diisiik olmasi ve zamaninda 6denmemesi ¢alisanlarin 6demelerine de yansimaktadir.
Maddi problemlerin yanisira 6ne c¢ikan bir diger problem anket katilimcilarinin
yaptiklari islere disaridan yapilan miidahalelerdir. Ofis ici yapilan miidahaleler disinda
sektorel anlamda en biiyiik olumsuzlugu yaratan, insaat sektoriinde herhangi bir egitim
sahibi olamayan mal sahibi ve/veya isverenler tarafindan, projelere yapilan
miidahalelerdir. Bu miidahalelerin 6zellikle yetersiz ve egitimsiz kisilerce yapilmasi
anket katilimcilarini ve sektor genelinde mimarlar1 rahatsiz etmektedir. Bu kisilerce
yapilan miidahaleler sonrasi projenin mimarin tasarimindan uzaklagmasi ve ortaya
¢ikan sonucun mimarin ¢izdigi projeden oldukca farkli bir hale gelmesi, mimarlara
yapilan biiylik bir saygisizliktir. Ayrica bu kisilerce yapilan miidahalelerin temel

dayanaginmi kar odakli projeler olusturmaktir. Projenin maksimum kar saglayabilmesi
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icin kullanigsiz mimari ¢ozlimler iiretilmesi, kalitesiz malzemeler kullanilmast,
yonetmeliklere aykir1 projeler ¢izilmesi mimarlara dayatiimaktadir. Tiim bunlarin
sonucu olarak son kullanicilarin memnun kalmadig1 projeler, can giivenligini tehlikeye
atacak boyutta kalitesiz malzeme ve uygulamalara sahip yapilar ve estetik bir

mimariye sahip olmayan binalar ve kentler ortaya ¢cikmaktadir.

Ayrica calisanlar acisindan bu miidahaleleri, yonetici tarafindan calisanlarin da
diplomal1 birer mimar oldugu dikkate alinmadan yapilan ve tasarim kararina etki eden
miidahalesi olarak diisiinmek miimkiindiir. Ofis i¢i miidahaleler konusunda, yeterli
tecriibeye sahip olmayan c¢aligsanlarin islerine miidahalelerde bulunulmasi beklenen bir
durumken tecriibe sahibi c¢alisanlara, kendilerinin de birer mimar olduklar:
unutulmadan davranilmalidir. Yapilan islere miidahil olurken yoneticilerin
kullandiklar1 dil ve tavir cok onemlidir. Bir ¢cok calisan is yerinin huzurlu, sevgi ve
saygl ortamina sahip, elestirilerin yapici bir sekilde yapildigi ve mobbing yapilmayan
is yerleri olmasini beklemektedir. Bu beklentiler is yerlerinin bireylerin giiniin cogunu
gecirdigi bir ortam oldugu diisiiniildiigiinde oldukea yerindedir. Ozellikle Y Kusaginin
is yerinde en 6nemli gordiigii konular arasinda yer alan daha huzurlu bir is yerlerine
sahip olmak, beraberinde daha verimli ¢alisma ortamin1 ve aidiyet duygusu yiiksek
calisanlar1 beraberinde getirecektir. Bu durum ancak is yerlerinde saglanacak olan

saglikl bir iletisim ortamiyla miimkiindiir.

Anket uygulamasi i¢in gidilen ofislerde 6zellikle ¢alisanlarin ankete katilmaktan
mutluluk duydugu, bu anket benzeri motivasyon anketlerinin kendi ofislerinde diizenli
olarak yapilmasindan memnuniyet duyacaklarini belirtmislerdir. Yoneticilerin ise
cogu ankete ilgiyle yaklagsmis, ancak ¢alisan motivasyonundaki problemlerin sektorel
ve ekonomik problemler g6z Oniinde bulunduruldugunda ikinci planda kaldigini
belirtmislerdir. Bu da mimarlik ofislerinde motivasyon faktorleri agisindan Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne gore diisiiniildiigiinde, fiziksel ihtiyaclar ve giivenlik

ihtiyaglar1 gibi temel ihtiyaglar konusunda bile sorunlar yasandigini gostermektedir.

Mimarlik ofislerinin daha huzurlu ve verimli ¢alisan is yerleri olmasi i¢in gelistirilmesi
gereken bir ¢ok konu mevcuttur. Bu konularin basinda mimari proje bedellerinin
diisiikligii gelmektedir. Cok sayida mimarlik ofisi ve freelance calisan mimar
bulundugundan mimarlik piyasasinda rekabet artmakta ve proje sahiplerinde “Sen
yapmazsan bagkasi yapar.” diisiincesi olusmaktadir. Sektordeki rekabet ortami daha

1yi isler ortaya ¢ikartmak i¢in kullanilabilecek bir durumken bu diislince yapis1 sebebi
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ile piyasadaki proje bedelleri diismektedir. Ozellikle is bulmakta zorlanan ofisler
projeleri oldukca diisitk bedeller karsiliginda yapmayir kabul etmek zorunda
kalmaktadir. Bu durum ofis giderlerini karsilayabilmek adina kisa siirede ¢ok sayida
proje alma zorunluluguna sebep olurken, bunlarin bir sonucu olarak ¢alisanlar da elde
edilen gelir ile orantili olarak diisiik iicretlere ¢aligmakta ve yogun c¢aligma temposuna
sahip olmaktadir. Ayrica diisiik licret ve yogun calisma temposu gibi olumsuzluklar
sonucunda huzursuz ve stresli bir ¢calisma ortami olugsmaktadir. Bu durum ise yapilan
islerdeki hata paymi arttirmaktadir. Stresli bir sekilde az zamanda ¢ok is yapmak icin
ugrasan c¢alisanlar, siiphesiz ki potansiyellerinin tiimiinii kullanamamakta ve hatalar

yapmaktadir. Bu durumun bir sonucu olarak da basarisiz projelere sebep olmaktadir.

Diisiik proje bedelleri gibi digsal faktdrlerden kaynaklanan problemler i¢in degisim ve
gelisim bireysel cabadan ¢ok Mimarlar Odasi gibi sivil toplum orgiitlerinin yardimai ile
gerceklestirilebilir. Bireysel olarak tek bir ofisin piyasadaki proje bedellerinin
yiikselmesini saglamasi ne yazik ki miimkiin degildir. Konu hakkindaki diizelme
ancak toplu bir biling kazanilmas1 ve projelerin gercek bedellerinin talep edilmesi ile
saglanabilir. Mimarlar Odasi’nin her yil giincelledigi “En Az Bedel Hesab1” ve
calisanlar i¢in belirledigi asgari ¢aligma bedelleri ne yazik ki pek ¢ok ofis i¢in gercegi
yansitmamaktadir. Bu konuda mimarlik ofislerine yapilacak cesitli denetlemeler ve

getirilecek yaptirimlar ile sektor genelinde bir iyilesme saglanabilir.

Sivil toplum orgiitlerinin saglayabilecegi faydalarin yanisira mimarlik ofislerinde
temel problemlerin ¢oziilebilmesi i¢in yoneticilerin ve calisanlarin yapabilecegi seyler
de mevcuttur. Alan ¢alismasinda verilen cevaplarin geneline baktigimizda mimarlik
ofisi calisanlarinin maddi getiriden ¢ok ¢alisma ortaminda huzurlu bir ortami,
kendilerine ve islerine saygi duyulmasini ve geribildirim alirken yapici bir sekilde
alabilmeyi  Onemsedigi  goriilmektedir.  Bunlar  yoneticilerin  kolaylikla
iyilestirebilecegi, maddi gereksinimleri olmayan durumlardir. Is yerinde daha huzurlu
ve karsilikli sevgi ve saygi ¢ercevesinde kurulacak olan bir iletisim hem c¢alisanlarin
hem de yoneticilerin yaptiklar1 isi daha iyi sahiplenerek daha basarili isler ortaya

cikarmasinda 6nemli katki saglayacaktir.

Ayrica Y Kusagr katilimecilarin kendini gergeklestirme ihtiyacina, kendilerinden
onceki kusaklara gore ¢ok daha fazla 6nem verdigi goriilmektedir. Ofis icinde
saglanacak egitim ve mesleki gelisim imkanlari, Yap1 Fuar1 ve konferanslar gibi

etkinliklere katilimin desteklenmesi gibi adimlar ile ¢calisanlarin mesleki anlamda daha
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donanimli bireyler olmasi saglanacaktir. Bu sayede daha gelismis bilgi ve birikime
sahip calisanlar ile daha basarili isler ortaya ¢ikartilacaktir. Diislik proje bedelleri ve
ofislerin kontroliinii saglayamama anlaminda elestiride bulunulan Mimarlar Odasi, bu
konuda oldukca basarili imkanlara sahiptir. Piyasadaki firmalarin altinda bedellere
sahip olarak verilen mesleki yazilimlarin egitimleri, sergiler, konferanslar ve ¢esitli
konularda egitimleri diizenli olarak gergeklestiren Mimarlar Odast’nin bu etkilikleri
ne yazik ki mimarlik ofisleri tarafindan yeterince dikkate alinmamaktadir. Biiyiik
maddi imkanlara sahip olmasalar bile mimarlik ofislerindeki yoneticilerin yol
gostermesi ve tesvik etmesi ile bu ve benzeri etkinliklere katilan mimar sayisinin

artmasi mesleki anlamda daha donanimli bir kusak olusturacaktir.

Calisanlar acisindan iyilestirilebilecek konularin basinda isi sahiplenme ve is yeri
sadakati gelmektedir. Y Kusagi’nin 6zellikleri arasinda da sayilan “sadakatsizlik”
durumu mimarlik ofislerinde de kendini gostermektedir. Calisanlar bir sonraki is
yerinde ¢ok daha iyi bir ¢aligma ortamina sahip olacagini diislinerek en kiiciik
olumsuzlukta ¢6ziim aramak yerine isten ayrilmayi/is degistirmeyi tercih etmektedir.
Bu durum mimarlik ofisi yoneticilerinin agisindan bakildiginda maddi ve manevi
olumsuzluklara sebep olmaktadir. Ancak ¢alisma sonuglarinda goériilmektedir ki, Y
Kusagi calisanlar yetki ve sorumluluk istemektedir. Bu iki durum birbiri ile
celisiyormus gibi goriiniiyor olsa da aslinda birbirini tamamlayic1 etkiye sahiptir. Is
yerinde en ¢ok dnemsenen nokta olan huzurlu ve saygili bir ¢aligma ortamina sahip
olan ofislerde, yeterli yetki ve sorumluluga sahip olan g¢alisanlarin isi sahiplenme
giidiileri ve is yerine bagliliklar1 artacaktir. Bu sayede yaptigi isi kendi isi olarak

sahiplenen caligsanlar ortaya daha basarili isler ¢ikacaktir.

Motivasyon faktorlerinin kusaklar ile olan iligkisini Ozetlemek gerekirse, alan
caligmasina konu olan, kendini gergeklestirme ihtiyaci, yetki ve sorumluluk talep
etme, is yeri baglilig1 gibi konularda katilimcilarin cevaplari, Strauss — Howe Kusak
Teorisi’nin ongordiigi kusak oOzelliklerine uygun bir dagilim gosterse de, alan
caligmasinda belirtilen diisiik {icret, fazla mesai, mobbing gibi konularda kusaklar arasi
bir farklilik bulunmamaktadir. Bu da Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ndeki temel
ihtiyaclar olan fiziksel ihtiyaglarin ve giivenlik ihtiyaclarmin kusak farki olmaksizin
herkesin hassas oldugu konular oldugunu gosterirken, daha karmasik ihtiyaglar olan
ait olma ihtiyaci, saygi gorme ihtiyaci ve kendini gergeklestirme ihtiyaci konusunda

kusaklar arasinda bakis acis1 farkliliklar1 oldugunu ortaya koymaktadir.
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Alan ¢aligmasinda ¢alisma evrenini miimkiin olan en genis duruma getirmek amaciyla,
yaklagik 30 ofise mail yoluyla, 15 ofise ise telefon yoluyla ulagilmaya calisilmistir.
Iletisime gegilen ofislerden, mail yoluyla ulasilmaya ¢alisanlardan yalnizca 2 ofis geri
dontis saglamistir. Telefon yoluyla iletisime gecilen ofislerde, telefonda konusulan
calisanlar alan ¢calismasina katilmak igin istekliyken, ofis yoneticileri alan ¢aligsmasina
katilmaya yogunluk sebebi ile sicak bakmamistir ve ancak 7 ofisten olumlu geri doniis
alinmistir. Toplamda 9 ofisten toplam 73 katilimci ile gergeklestirilen alan ¢alismasina
katilan ofislerin 4’ii 10 kisiden az calisana sahip kiiclik ofisler, diger 5 tanesi ise 15
kisi ve lizeri ¢alisana sahip bliyilik ofislerdir. Sinirli zamanda tamamlanmasi gereken
bu c¢alismanin devaminda yapilacak olan benzer g¢aligmalarda calisma evreninin

genisletilmesi daha saglikli sonuglar elde edilmesi i¢in daha faydali olacaktir.

Calisma kapsaminda, alan ¢alismasina katilim saglayan kisi sayisinin diisiik olmasi1 ve
calisma degerlendirmesinin kisitli zamanda yapilmasi gerekliligi sebebi ile istatistiki
analiz yapmak miimkiin olmamistir. Ancak istatistiki analiz yapilmamis olsa da
calisma sonuglari, Excel’de hazirlanan tablolardan elde edilen ortalama ve

degerlendirme sonuglarina gore miimkiin olan en ayrintili sekilde degerlendirilmistir.

Alan calismasinin yapildigr dénemde iilkemizde gergeklestirilen yerel secimler ve
yasanan ekonomik problemler sebebi ile piyasanin durgun ve stresli olmasi da,
mimarlik ofislerinin alan calismasina gdsterdigi ilgiyi etkilemistir. iletisime gecilen
pek ¢ok mimarlik ofisi yoneticisi, kiiglilmeye gidildigini, yaninda calisan kimse
olmadigini ya da az sayida kisi oldugunu bildirmistir. Iletisime gegilen ¢alisanlarin ise
pek cogu su anda c¢alistig1 ofiste kendisinden baska kimse bulunmadigini, mevcut

calistig1 bir yer olmadigini ya da freelance olarak calismakta oldugunu belirtmistir.

Sonug olarak, mimarlik sektoriiniin proje yonetimi alaninda daha iyi bir gelismislik
diizeyine gelebilmesi i¢in, hem calisanlarin hem yoneticilerin hem de mesleki sivil
toplum orgiitlerinin yapabilecegi seyler mevcuttur. Bu ¢alisma ile gelecek kusaklar
icin daha iyi bir calisma ortami hazirlayabilmek adina bir adim atilmistir.
Unutulmamalidir ki, ¢alisanlarin yliksek motivasyon ile sahiplenerek gerceklestirdigi
islerde, hem yoneticiler i¢in, hem igverenler i¢in, hem de son kullanicilar i¢in daha

tatmin edici sonuclar ortaya ¢ikaracaktir.
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