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Calismanin sonucunda {icret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin calisanlarin
cinsiyet, yas ve hizmet siirelerine gore anlamli farkliliklar gdsterdikleri, Ucret
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ONSOZz

Isletme ve isletme yonetimi literatiiriinde iizerine arastrmalar yapilan 6nemli
konulardan biri olan lcret ve Ucret yonetimi, ¢alisan motivasyonu agisindan énemli
faktorlerdendir. Isletmede verimlilik saglanmasi agisindan calisanmn is tatmini
gereklilik arz eder. Bireyin tatmini, ig verimliligini, is verimliligi de isletme stirekliligi
acisindan dogru orantilidir. Isveren ile calisanlar arasindaki bu dogrusal iliski ve (icret
yonetimi degerlendirme yontemlerinden elde edilen analizler sonucunda, g¢alisan
motivasyonu acgisindan tiicretin etkin oldugu hakkinda bilgi vermekte, isletmenin
yoneticileri acisindan karar vermede arac¢ olarak kullanilmaktadir. Isletmelerin Kar
elde etme amaciyla, toplumun istek ve ihtiyaclarina gore mal ve hizmet etme istegi ve
devamlilig1 saglanmas1 ancak verimlilik ile olur. Verimliligin ana faktorii ¢alisaninin
is tatmini ag¢isindan motive olmasidir. Bu calismada Qcret ve Ucret yonetimi
calismalarinin, calisan memnuniyeti tizerine etkilerinin dl¢iilmesi hedeflenmektedir.
Enerji sektorii calisanlar1 esas alinmustir.

Bu calismamda, ¢alisma siireci boyunca yardimini ve destegini esirgemeyen,
bilgi ve tecriibelerinden istifade ettigim danisman hocam Dog¢.Dr. Celal KIZILDERE
’ye, literatiir kisminin son halinin verilmesindeki katkilarindan dolay1 Prof. Dr. Faruk
KALAY’a, ve 6grenim hayatim boyunca benden maddi ve manevi desteklerini

esirgemeyen aileme tesekkiir ederim.

Erol YEKTAS
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GIRIS

Ucret ve iicret yonetimi, kurulus amaci kar elde etmek olan isletmelerin,
kurulus esaslarina gore faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in 6nemli bir yOnetim
siirecidir. Isletmelerin Kkiiresellesen ve teknolojik gelismelerle bir hayli zorlasan
rekabet piyasasinda tutabilmeleri, stirekliligin saglanabilmesi i¢in verimliligin esas
alinmasi gerekir. Isletmeler agisindan verimliligin artmasu, iiretim faktorlerinin dogru,
etkin kullanimi1 ve ¢alisanin is tatmini ile saglanmaktadir.

Yonetimin birincil amaci bu hedefler dogrultusunda strateji belirlemektir.

Calisanin is tatmini acisindan giidiilenmesi dogrudan isletmenin verimliligini pozitif
yonde etkilemektedir.
Ucret yonetimi agisindan belirlenen amag dogrultusunda bireyin motivasyonunu
saglamak, yoneticilerin tutumuna ve izledigi siirece baglidir. isletmenin faaliyetlerinin
stirdiirebilmesinde en 6nemli girdi insan faktoriidiir. Finansal ve ekonomik kosullarin
giinimiizde zorlagmasi, calisanin verimliligini buna paralel olarak da isletmenin
verimliliginin artmasinda One ¢ikan iicret yonetimleri bu c¢alismanin amacini
olusturmaktadir.

Isletme de etkin bir iicret yonetiminin saglanmasi, ¢alisanin motivasyonu
acisindan &nem tasimaktadir. Ucretin bireyi motive etmesi ile verimlilik arasinda
giiclii bir bag kurulmasinin en iyi yolu, maas, ticret, pirim gibi ddullerle ylksek
performans hedeflenmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde genel olarak ticret, {icret yonetimi ve iicret tiirleri
kavramlarina deginilmis olup, Ucretin 6nemine, amag ve yararlarindan bahsedilmistir.
Ikinci bliimde motivasyon, motivasyon siirecleri, ¢alisan ve isletme agisindan 6nemi,
gerekliligi, verimlilik {izerine etkileri ve motivasyon teorilerine deginilmis olup, son
asama olan ii¢lincii boliimde {icretin is tatmini lizerine yapilan anket, 6lcekler ve sonug

konu almmustir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE

Tezin i1k boliimiinde kavram olarak iicretin tanimi, Uicretin gelisimi, isletme ve
birey agisindan iicretin onemi ve Ucretin tdrleri ile ilgili detayli bilgi verilerek

gelisimine deginilecektir.

1.1. Ucret Kavrami ve Onemi

Ucret, kamu ve 6zel sektdrlerin bulunduklar: konuma, isin/isyerinin boyutuna
gore farkliliklar gosterse de yaygimn olarak bilinen anlami ile belirli bir hizmet
karsiiginda insan emegine karsilik olarak 6denen bedel olarak tanimlanir. Calisan
bireylerin yasamlarini idame etmek, ailelerinin ge¢imini saglamak i¢in elde ettikleri
gelir kaynag1 olmakla birlikte, calisanin hayat standartlarini belirleme de énemli bir
yere sahiptir. Psikolojik olarak da kendini kanitlama arzusunda olan birey, ayni isi
yapan diger ¢alisanlar arasinda statiisiinii belirleyerek elde ettigi basarilardan geri
bildirim saglayarak tatmin olmaktadir. Maddi bir deger olarak ekonomik ag¢idan
degerlendirilse de insan ve toplum ile olan iliskisinden dolay1 {icret, psikolojik,
sosyolojik, orgiitsel ve siyasal yapilara sahiptir. Tarihsel olarak degerlendirildiginde
sanayi devrimiyle ortaya ¢ikan bir kavramdir. Modern tarzda fabrikalarin veya is
yerlerinin bulunmamasi sebebiyle toplumda alt ve {ist siniflarin olustugu ve alt sinifin
iist siifin hizmetinde oldugu bir yap1 mevcuttur. Sanayi devrimiyle bu yap1 degiserek
is¢i smifinin olusmasiyla toplumun dogal ortamdan planli bir yapiya gegisi
saglanmustir (Yaman, 2023).

Kavram olarak bakildiginda ticret, Osmanli Tiirk¢esinde ki “ecir” kelimesinde
tiiretilmistir. Gliniimiizde bu kelimenin karsilig1 olarak giindelik, haftalik, yevmiye ve
en cok kullanilan ifade ise maastir. Bedensel ve zihinsel olarak verilen emegin
karsiligidir. Hiimanist agidan bakildig1 zaman tiicretin karsiligi olan fiyat tanimi dogru
bulunmamaktadir. Dogru karsilanmamasinin sebebi emek Pazar i¢in iiretilen bir mal
degildir ve emege liretkenlige deger verilmesidir. Klasik iktisat teorisyenleri olan D.
Ricardo ve Adam Smith kisa donemde emek arz ve talep iliskisine bagli olarak ticretin
degisimi uzun donemde dogal licret seviyesine gelecegini belirtmistir. Bu sebepten
dogal iicret ¢aliganin zorunlu ihtiyaglarini karsilamasina ve varligimi siirdiirmesine

imkan verir (A¢ikgoz, 2019, s. 3/4).



Insan kaynaklar1 agisindan bakildig1 zaman, iicret kavraminin gelisim siirecini
etkileyen cesitli faktorler vardir. Isgiiciiniin yapisal degisimi, kiiresellesme, yonetim
streci ve Oretim modellerindeki degisimler, isgiici olumsuzluklari, tatminsizlik ve
yabancilasma gibi faktorlere ¢oziim aranmasi {icret kavramimi gelistirmistir (Balta,
2007).

Sanayi devriminin ortaya ¢ikardigi bu degisimle {icret kavrami, g¢alisanin
verdigi emek karsiliginda isverenden veya {igiincii sahislardan elde ettii parasal
degerdir. Bu deger ¢aligma hayatinin en énemli unsurunu olusturmaktadir (Yaman,
2023, s. 4). Toplumsal yapmin dengesini saglayan en dnemli faktor lcrettir. (Balta,
2007).

Genel anlamiyla tanimlandiginda iicret, liretim siirecine beden ve diisiince
olarak emek harcayarak katki saglayan bireye emeginin karsiligi, iiretim miktari,
zaman veya diger kriterlere gore belli standartlarda hesaplanarak ddenen paraya licret
denilmektedir. Calisan emeginin bir karsiligi olmaktadir. Calisanin fiziken ve fikren
verdigi emegin karsiligidir. Bu karsilik nakdi oldugu gibi ayni ( mal veya menfaat)

seklinde olabilir. (Ekici, 2019, s. 57-58)

1.2. Cahlsan Acisindan Ucretin Onemi

Ucret, ¢alisanm tek gelir kaynagidir. Bu sebeple galisan icin ¢cok dnemlidir.
Bireyin kendi ihtiyaglar1 ve bakmakla yiikiimlii oldugu aile fertlerinin ihtiyaglarimin
karsilanmasinda aragtir. Calisan agisindan {icretin degeri ve Onemi sadece parasal
degildir. Emegin karsiligi, toplum igerisinde sayginlik ve statiinliin gostergesidir.
Toplum ve calisanlar igerisinde statiisii elde ettigi gelir ile satin aldig1 ara¢, miilkiyet
gibi sembollerle kendisini ifade etmektedir. Ucretin 6nemi kisiden kisiye farklilik
gostermekle beraber calisani is yerine baglayan onemli bir faktordiir. Calisanlar

acisindan dort temel konu ile ticret onem kazanmaktadir (Uzun, 2019).

1.2.1. Harcama
Calisan agisindan {icret, satin alma giicii oldugu zaman anlam kazanir. Kisisel

ihtiyaglarin karsilanmasi olarak da algilanir (Uzun, 2019).

1.2.2. Kontrol
Kendi amagclar1 dogrultusunda ihtiyaglarinin karsilanabilmesi, baskalarini da

etkileyebilme derecesidir (Uzun, 2019).



1.2.3. Geri Bildirim
Ucret, calisanin diger ¢alisanlar arasinda basarinin sonucu, isletmeye kattig1

degerin goriilerek geri bildirimde bulundurulmasidir. Calisana is yerinde ilerleme,

kariyer yapma olanagi saglar (Uzun, 2019).

1.2.4. Gudu Tatmini
Calisanin kendini kanitlamasi, giivensizlikten kurtulmasi ve kendi bilgi, beceri

ve yeteneklerinin farkinda olmasidir (Uzun, 2019).

1.3. Tsveren Acisindan Ucretin Onemi

Ucret, isveren agisindan bir maliyet unsuru, énemli bir gider kalemi olarak
goriilmektedir. Isveren ¢alisana 6dedigi net iicretin yaninda, sigorta primlerini, sosyal
yardimlari, fazla mesai giderlerini, is kazalar1 ve issizlik gideri kalemlerini de gider
olarak gérmektedir. isletmelerin izleyecegi dogru ve etkin iicret politikasi, kalifiyeli
calisanm1 blinyesinde barindirmada etkilidir. Diisiik iicret politikasi olan igletmeyi
genellikle kalifiyeli caliganlar tercih etmezler. Calisanlar1 diisiik ticret karsiligi
istthdam eden isletmeler kar elde ettiklerini diisiinseler de, izlenen bu politika
isletmeye gelecekte zarar verecektir. Ucret politikalarmi belirlerken isletmelerin
dikkat etmesi gereken husus, esit igse esit ticret hususunda adalet algisini1 sarsmadan
calisanlarin verimliligini arttirma yoluna gitmelidir. Gelir ile maliyet arasinda denge

6zen gosterilmelidir (Uzun, 2019).

1.4. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Calisanin emeginin karsilig1 olan, hak ettigi icreti vererek, devletin, igverenin
karsisinda, biinyesinde barindirdig: iiyelerin haklarini, ticret haddini koruyarak, adil
olarak {icretin dagilimini saglayan orgiitler isci sendikalaridir. Ozel sektérde veya
kamu kuruluslarinda mesleki statiiyii korumaya calisan, iicretlendirme yonetiminde
adaleti saglamay ilke edinerek is¢i haklarmnin korunmasmi amag edinmistir. Is¢inin
aldigr ticretin diisik olmast durumunda, yonetime baski kurarak {cretin
yiikseltilmesini, ticret adaletsizliginin giderilmesini talep eden ve destekleyen
olusumlardir. Sendikalarin en belirgin 6zellikleri tiyeleri i¢in, esit ise esit licret

talepleridir.



Toplu pazarlik sistemini kullanarak iiyelerinin kazanimlarmi saglarlar.
Sendika, tyelerin mevcut olan istihndamlarini garanti altina almay1 amaglar. Sendikalar
sadece Uyelerinin degil, tiye olmayan galisanlarin da iicret dengesizligini esitlemeyi
hedefleyerek piyasa kosullarinda iicret adaletsizligini ortadan kaldirmaya ¢aligirlar.
Vermis oldugu miicadele sonucunda kendilerine iiye olan g¢alisanlarin aldiklar
Ucretleri, piyasadaki sendikasiz ¢alisanlarin tcretlerinden daha yiiksek tutma

konusunda genellikle basarili sonuclar elde etmektedirler (Giines, 2022).

1.5. Devlet Acisindan Ucretin Onemi

Vatandaglarin ekonomik ve sosyal agidan refah diizeyini dogrudan etkileyen
faktor ticrettir. Bundan dolay1 devletinde iicret konusunda belirli bir standartta sartlar
diizenlemesi gerekmektedir. Vatandasin refah igerisinde varligini siirdiirebilmesi igin,
devletin kendi varhigmin devamhiligi esastir. Hiikiimetlerin aldiklar1 kararlar
sonucunda, istihdam, yatirim, tasarruf, enflasyon ve sosyal yasamin igerinde
bulundugu faktdr iicret olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ucretin durumu ayn1 zamanda
hiikiimetinde istikrarin1 gdstermektedir. Ucret hem iilke genelinde ve hiikiimet
acisindan da gelecekteki varligi stirdiirmek ve korumak i¢cin 6nemli unsurlar arasinda
yer alir. Devlet agisindan gelir diisiiniildiigiinde, kaynak olarak vergi ilk aklimiza gelen
kavramdir. Calisanlardan gelir vergisi olarak alinan iicret, devlet ve hiikiimet agisindan
blyilk dneme sahiptir. Devletin biiylimesi, toplumun refah i¢inde yasamasi agisindan

ucret 6nemli bir faktordir (Giines, 2022).

1.6. Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Insan yasammin temel kaynaginin iicret olmasi, toplumun baris ve refah
icerinde hayatlarin siirdiirebilmeleri ticret kavraminin 6nemi agisindan bizlere bilgi
vermektedir. Diinya iilkelerinde yasayan toplumlarin % 70’den fazlasi bagimli olarak
bir iicret karsiliginda caligmaktadir. Bu durum iicretin toplumlar iizerinde ki etkisinin
bir gostergesidir. Bir toplumun gelismis oldugunun kaniti, ekonomik 6zgiirliiklerinin
yiksek olmasma baghdir. Toplumun iicret yonetimi agisindan gelismisligini de
gosterir. Ulkeler iicret yonetimi ile ilgili calismalar yapmakta, gelisen teknoloji ve

ekonomik inovasyonlar, girisimler, istihdam yaratmak ve firsat esitligi saglamak igin



son derece nem tagimaktadir. Ozel sektdrde de durum aynidir, rekabet eden, iireten,
gelisime ve yenilige ayak uydurabilen toplumsal ve ekonomi a¢isindan refah diizeyine
ulasabilmektedir. Ucret insani bir haktir. Ucretin toplum iizerinde ki konumu ve énemi
hukuki diizenlemeler gerektirmektedir. Esit ve adaletli dagitilmayan her iicret,

toplumun yoksulluga ve sefalete siiriikkleyecektir (Glines, 2022).

1.7. Ucret Tirleri

1.2.5. Ucret Haddi

Kavramsal ag¢idan tanimlanacak olunursa iicret geliri/haddi birbirinden
farklidir. Ucret haddi ( kok iicret-¢iplak maas ) bir emege birim basma bigilen tutardr.
Uriin adedine gore iicret miktaridir. Ornek olarak her saat icin 5 TL veya adet

Uzerinden parca basina 15 TL gibi ifade edilebilir. (Demiralay, 2023, s. 40)

1.2.6. Ucret Geliri

Calisanin is stiresi ile ticret hadiminden elde edilir. Giindelik, haftalik ve aylik
olarak ifade edilmektedir. (Balta, 2007, s. 22)

Ucret gelirlerini arttiran gesitli {icret etkenleri vardir;

. Calisilmayan giinler i¢in ddenen tcretler ( Ucretli yillik izinler, hafta
sonlar1)

e  Fazla mesailer

o Prim ve ikramiyeler

o Sosyal yardimlar

Bu etkenlerin hesaplanma kuraly;

Ucret gelir =iicret haddi X ¢alisilan zaman birimi + Sosyal yardimlar olarak

hesaplamaktadir. (Demiralay, 2023, s. 25)

1.2.7. Maas

“ Teorik agidan bir icreti ifade eder, gelirin uzun donemi kapsamasindan

ortaya ¢ikan kavramdir. Sosyal bir statl agisindan da ifade edilmektedir.”



1.2.8. Brit Ucret-Net Ucret

“Gayri safi licret olarak bilinen net iicret igveren tarafindan is¢iye 0denen
iicrettir. Is gorenlerin maas ¢izelgelerinde yer alan, sigorta, vergi, ek ddeme ve ek
kesintilerin oldugu is sahibinin belirledigi miktar olarak belirtilen ve 6denen toplam
tutar briit iicrettir. Yani ig gorenlerin aldiklar1 tutardan kesintiler diistiriiliince kalan
miktardir. Net {icret; briit iicretten belirli kesintiler (sendika 6demesi, damga ve gelir
vergisi, sosyal giivenlik 6demeleri, borg taksitlendirmeleri vb.) maastan diisiiriildiikten
sonra, ¢alisan bireyin aldig1 harcayabilecegi iicret miktaridir. Briit maas ve net maas
arasinda belirli aymrimlar vardir. Bu ayirimlar sunlardir; -Calismaya baslamadan
belirlenen cret briit maas olarak bilinir. Fakat is gorenin iizerine vergiler ve kesintiler
cikar bu kesintiler maastan diisiildiikten sonra eline gegen iicret net licrettir. - Net Ucret
ile briit ticret iliskisindeki 6nemli sebep; net iicretin briit iicreti belirliyor olmasidir. -
Net {icret ile briit iicret iliskisinde onemli fark; briit iicret her zaman net iicretten
yiiksekligidir. - Briit {icret is sahibi i¢in i gorenin biitiin giderlerini iceren vergi kesinti
bildiri vb. seylerin hepsini 6demesidir. Fakat is géren sadece sabit miktardaki aylik

gelirini ticretini net olarak almasidir.”

1.2.9. Asgari Ucret

“l Agustos 2004 tarihli Resmi Gazete ’de yaymlanan Asgari Ucret
Yonetmeligi birinci maddesinde; ‘‘Asgari iicret, isgilere normal bir calisma giinii
karsilig1 6denen ve iscinin gida, konut, giyim, saglk, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu
ihtiyaglarini giiniin fiyatlar1 iizerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek iicret’’
olarak tanimlanmistir. 4857 sayili is kanununun 39.maddesindeki diizenlemeye gore,
is sOzlesmesi ile is goren ve bu kanunun kapsaminda olan veya olmayan her tlrli
is¢inin ekonomik ve sosyal durumlarmin diizenlenmesi igin Calisma ve Sosyal
Giivenlik Bakanliginca Asgari Ucret Komisyonu araciligiyla icretlerin asgari sinirlari
en geg iki yilda bir belirlenir.”

Asgari iicret Tiirkiye’de ti¢ sekilde dlzenlenir;

e Devletin ¢ikardigi yasa ve kanun ile ticretin miktar1 belli olur.

e Asgari Ucreti belirlemek icin asgari tcret komisyonu kurulu ve bu kurul

tarafindan maddeler konularak belirlenir.



e Is goren ve isveren tarafindan aralarinda uzlasma saglanarak toplu is
sOzlesmesinde belirtilir.
o Tiirkiye’de asgari iicret belirleme genellikle 2. Madde de belirtilen ticret

komisyonu kurulu kararma bagli olarak belirlenmektedir. (Demiralay, 2023, s. 43)

1.2.10. Hafta Tatili Ucreti

“4857 sayili Is Kanunu’nun 46’nc1 maddesinde, is¢inin tatil giiniinden 6nce
ayni Yasa’nin 63’ilincii maddesine gore belirlenmis olan is giinlerinde ¢alismis olmas1
kosuluyla, yedi giinliik zaman dilimi i¢inde yirmi dort saat dinlenme hakkinin
bulundugu belirtilmistir. Calisilmayan hafta tatili giinii i¢in igveren tarafindan bir is

karsilig1 olmaksizin is¢inin ticreti tam olarak yatirilir. (4857 is kanunu, mad. 46)”

1.2.11. Yarim Ucret

“4857 Sayili Is Kanunun 40. Maddesinde; ‘Zorlayic1 sebepler dolayisiyla
calisamayan veya calistirilmayan is¢iye bekleme stiresi i¢cinde bir haftaya kadar her

giin i¢in yarim iicret 6denir.”

1.8. Ucret Ydnetimi

Isletmelerde calisanlarin yaptiklar1 is ve harcadiklari emegin karsiligmin
verilebilmesi, bu iicretin seviyesi, miktar1 ve bireyi tatmin edip etmedigi hep tartisma
konusu olmustur. Bunun sebebi yonetici ve kurum i¢inde ki orgiitlerin, kendi ¢ikar ve
amaglarmi 6n planda tutmalarndan kaynaklanmaktadir. isletmeler acisindan ihtiyag
duyulan c¢ahsanin Kkaliteli olmas1 dénem arz eder. Isletmeler rekabet ortaminda
rakiplerine oranla daha fazla kar elde etmeyi hedefler. Bu hedefler dogrultusunda
calisanlarin 6diillendirilme sistemi ise iicrettir. Bireyler temel ihtiyaglarini
karsilamadan diger sosyal ihtiyaglarini karsilayamazlar. Bunun sonucunda sosyal
ihtiyacin karsilanmasi ¢aligsani, bireyi tatmin etmez ve mutluluk duymazlar.

Ucret yonetimi, calisanlarin islerine olan bagliklarmin yanmda c¢alistig1
isletmeye, kurulusa bagliligmi etkileyen en 6nemli faktordiir. Bireyin tutum ve
davranis1 {icretin diizeyine, ilgili kurulusun calisanlarina 6dedigi iicretlerin genel

ortalamasidir (Yaman, 2023, s. 24).



Isletmeler iicret politikalarmi bu dogrultuda belirleyip, nitelikli ¢alisanlarmi
g6z Oniinde bulundurarak hareket etmelidir. Gegmis yillara oranla iicret yonetimi
degisim gostermis, sadece iiretim, pazarlama ve finansal anlamda degil bir biitiin
olarak tiim faktorlerle hareket edilmesi gerektigi zorunlulugunu ortaya g¢ikmistir

(Demiralay, 2023, s. 29-30-31).

1.8.1. Ucret Duzeyi

Isletmelerde c¢alisan personellere Odenen (cretlerin genel sinmr1 olarak
tanmimlanmaktadir. (Balta, 2007). Calisanin ge¢mis yillardaki performans kaynakli
artis1, kidemi ve yaptigi isin niteligi gibi faktorler ticret diizeyini etkilemektedir. Bu
faktorlerin disinda mevcut ekonomik durum, ilgili isletmenin 6deme giicii, ¢alisanlari
elde tutma stratejisi de {icret diizeyini etkileyen dis faktorlerdir (Yaman, 2023, s. 25)

Isin Niteligi: Calisanin istedigi iicret ile aldig1 iicretin kiyaslanmasindaki
onemli degiskendir. Bireyin statiisii, hiyerarsik yapidaki konumu ve is taniminin
acikca belirtilmesi gerekmektedir. Calisanin yetenek ve deneyimine sahip olmasi
gereken isin zorlugu ne olursa olsun bireyi giidiileyerek motivasyon saglar. Fakat
aldig1 iicret igin niteligine, calisanin deneyim ve yetenegine gore beklentisinin altinda
ise bir iicret tatminsizligine yol agar.

Orgiitsel Adalet: Bu teorinin temeli 1965 Adams’in adalet teorisine
dayanmaktadir. Ucretin miktarina degil, miktarm nasil belirlenmis oldugu ile ilgilidir.
Ucret tatmini ile arasida giilii bir baglant1 vardir. Calisan aldig1 iicretin adil oldugunu
diistiniirse, ticret dagitiminin da adil oldugunu inancma sahip olacaktir. Bundan yola
cikilarak iicret yonetiminde adaletin is tatmini ve licret tatmininde etkili oldugu

sonucuna varilmistir (Yaman, 2023, s. 11-12).

1.8.2. Etkin Ucret Teorisi

1960’larda bu teoriye gore, calisanlarin fiziksel anlamda saglikli olmalari, is
iiretkenliklerinin bireye is giicii agisindan ddenen iicret ile pozitif iliskiye sahiptir. Bu
teorinin temelleri Yeni Keynesyen iktisat¢ilarindan Leibenstein’in 1957 deki
caligmlarina dayanmaktadir. Bu modelde iscilerin tam rekabet altinda {icretlerin,
calisanlarin marjinal tiretkenligi ile uyumlu oldugu diisiincesini reddeder. Bunun
yerine piyasadan daha yiiksek iicret 6demenin firmalar agisindan daha rasyonel

olacagini savunmaktadir (Akkus, 2021, s. 51). Shirking Model ( Kaginma Modeli)’ne



gore ise, tam tersi olarak is¢inin daha yiiksek bir ticret ile ¢aligmasi, igini kaybetme
maliyetinin arttigini, isten kagmamasi gerektigini ve bu durumun ¢alisanin isten atilma
riskine girmesinde tesvik gorevi oldugu one siiriilmektedir. Bir bagka model olan
Degisim Modeli yiliksek ile calisan is¢ilerin bunun karsiligi olarak firmaya daha
yuksek bir ¢aba verdigini savunmaktadir (Akkus, 2021).
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2. MOTIVASYON, SURECLERI VE MOTiVASYON TEORILERI

Ikinci bolim de kavram olarak motivasyon tanimi, énemi, siirecleri, teorileri,
isletme ve birey agisindan motivasyon dnemi ve isletmelerin ¢alisanlar1 motive etme

nedenleri ile ilgili detayli bilgi verilerek gelisimine deginilecektir.

2.1. Motivasyon Kavram, Siirecleri ve Teorileri

Kiresellesen diinyada teknoloji, iletisim ve ulasimin hiz kazanmasi ile birlikte
pazarda rekabet seviyesi hiz kazanmistir. Bu ivme ile makine ve ekipmanin disinda
entelektiiel sermaye diye adlandirilan bir bilgi birikimi mevcuttur. Bu sermayenin
direkt calisanlar olmas1 verimliliginde bireyin performansina bagl olmasi anlamina
gelmektedir. Isverenin veya ydnetimin elinde en dnemli faktdr motivasyondur (Paksoy
Yilmaz, 2016).

Motivasyon, Tiirkge karsilik olarak memnuniyet, sevk, heves, istek, arzu ve
dirtl gibi harekete gegirici anlamlar kullanilmakla beraber psikoloji agisindan i¢ten
gelen bir hedefe yonelik maksath davranis olarak tanimlanir. Giinliik yasamda ise
yapilan isin neden yapildig1 sorusunun cevabidir (Ekici, 2019).

Motivasyon kavrami yerli ve yabanci literatiirde genis bir alana sahiptir.
Hedefe ulagmak icin yiliksek diizeyde cosku yaratmanin bir yolu olarak da ifade edilir.
Birey tarafindan belirli bir hedefe ulasmak i¢in sarf ettigi yogunluk ve ¢abadir. Bu
calisma ve yogunluk belirli bir amaca hizmet etmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Kavram olarak iki ozelliginden dolayr motivasyon digerlerinden ayrilmaktadir.
Birincisi herkesi ayni 6l¢iide etkileyemeyecegi yani motivasyon kisiye/bireye has bir
durumdur. Toplumdaki herkesi ayn1 dlciide etkilemez. Ikincisi ise gdzlenebilir olmasi
ve bireyin davranislarindan anlasilmaktadir.

Calisan birden ¢ok yol ile motive edilmeye c¢alisilmalidir. Motivasyonda diger
bir 6nemli konu, ¢ogunlukla zihinsel yetenekli ¢alisanlarin kabiliyetlerinin 6nemli bir
kismmi kullanmamalaridir. Her 6rgiitte kullanilmayan bu yetenekler bosa harcanan
zaman demektir. Mawoli he insanin i¢inde var olan yerlesik bir motivasyon oldugunu
belirtmistir. Sadece bu motivasyonun etkinlestirilip uyarilmasi gerektigini ifade

etmistir (Karacaoglu, 2019, s. 21-22).
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Motivasyon, stirekliligi saglayici, pozitif yonlii, itici bir giic olarak da
tanimlanabilir. Davraniga yon veren enerji katan arzu ve istektir. Calisan1 is baginda
tutan belirli bir amaca odaklandiran bir giigtiir. Bireyin hareketlenmesinde 6nemli
katki saglar. Diger bir bakis acisiyla 0diil beklentisi olarak da goriiliir. Bireysel
secimlerden cok sosyal anlamda daha fazla Gnem gosterir. Motivasyon kuresel
baglamda saygi gibi goreve yonelik bir se oldugu inancini tagimaktadir. 21. Yiizyilda
1$ memnuniyeti ve insan ihtiyaclari, ¢alisanin haklar1 konusunda egitimde katkisiyla
daha bilgili hale gelmistir (Glre, 2023). Bir baska deyisle motivasyon, orgut ile
bireyin istek ve ihtiyaclarmi tatmin etmek i¢in bir ortam zemin hazirlayarak calisanin
bundan etkilenerek harekete gecme ve isteklendirilme siirecidir. Calisana sikint1 veren
durumlardan uzaklasmay1 ve ihtiyaglarin giderilmesi olarak da tanimlanir. Genel
olarak tanimlamalara bakildiginda temel ihtiyaclarm arzu ve isteklerin karsilanmasina
yonelik verimliligi {ist seviyeye ¢ikarmayi hedefleyen, calisanin bilgi, beceri ve
yeteneklerini en 1yi sekilde kullanabilmesine olanak saglayan ve bu hedeflere ulagsmak

icin 6diillendirme ile siirekliligi esas kilan siirectir (Ekici, 2019)

2.2. Motivasyon Sureci

Belirli bir hedef dogrultusunda bireyi harekete gegirme arzusuna motivasyon,
bu arzu ve istegin ihtiyacinda etkisiyle arzulanan eylemde bulunma siirecine ise
motivasyon siireci denir. Birey ihtiyaclarmm giderilmesi amaciyla davraniglarini
sergiler. Istekler, ihtiyaglar giderilirse birey tatmin olur aksi durumda ise tatminsizlik
ortaya c¢ikar. Dort temel asama motivasyon siirecini olusturur.

e Ihtiyac: Kisiden kisiye onem derecesine gore degiskenlik gosterir. Her
bireyin tatmin etmek i¢in ¢alistig1 arzu ve gereksinimler vardir.

e Uyarilma: Bu arzu ve gereksinimler olustuk¢a motivasyon siireci baglamis
olur.

e Davranis: Bireyde uyarilma ile birlikte duygular harekete gegerek bireyi
doyum saglamak i¢in eyleme doniistiiriir ve davranis sergilemeye sevk eder.

e Doyum: Ihtiyag-uyarilma ve davramis sonucu birey ihtiyaglari

karsilandigindan doyum noktasina ulasarak siire¢ tamamlanmig olur. (Karacaoglu,

2019)
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Sekil 2. 1. Motivasyon Siireci

Calisanin gayretlerinin ve birey faaliyetlerinin devamliligini saglayan, calisani
harekete geciren glgtlr. Ihtiyaglarin giidiilerin, beklenti ya da gerilimlerin oldugu
siirectir. Insan ihtiyaglarini kavramak, kurumun hedefi, amac1 dogrultusunda, kurum
yoneticileriyle calisanlarin birlikte hareket edilmesi gerektigi bilincini olusturmaktir.
Bireyi davranisa zorlayan gii¢ olarak da ifade edilebilir. Siirecin baglamasinda ki unsur

insandir. (Ekici, 2019).

2.3. Motivasyonun Onemi ve Yararlan

Isyerinin fiziksel alt yapisi, calisan sayisi, calisanlar arasindaki iliskiler ve
bireyi mutlu edecek her tiirlii maddi/manevi tiim olanaklar ¢aliganin motivasyonunu
etkilemektedir. Sabit bir motivasyon yonetimi mevcut degildir. Kurumdan kuruma,
kisiden kisiye degiskenlik gosterir. Kosullar1 iyilestirmek calisanlar1 istekli
sartlandirmak yoneticilerin goérevidir. Kiiresellesen ekonomide rekabetci pazar
ortamini barindiran kuruluslarin/sirketlerin ¢calisanlarini bulunduklari alanda tutmalar1
giiniimiiz sartlarinda hayli zorlagsmistir. Mevcut zorluklarin {istesinden gelmek ancak
calisan motivasyonu ile olur. Yonetici ¢alisanlar ile gii¢lii bir bag kurup iki tarafl
iletisim kurmalidir. Yonetici tarafindan uygulanan odiiller ve cezalarin calisan
motivasyonu tizerinde etkisi biiyiiktiir. Odiil ¢alisam giidiileyen, ceza ise motivasyonu
kesen fakat ¢aliymalarin devamliligina dayanan bir uygulamadir. Her iki yontem
kullanilirken adalet ve hakkaniyet Olgilisiine dikkat edilmelidir. Motivasyon

yonetiminin sistemli olmasmin faydalar1 su sekildedir;
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e (alisanin Orgiite ve orgiit kiiltlirtine baglilig1 saglanmis olur.

e Kar orani ve verimlilik artig gosterir.

e (alisanin ig tatmini yiiksek oldugu i¢in isten kagma orani diistiktiir.

e Yasam kalitesi Orgiit ag¢isindan da ¢alisan agisindan da yiiksektir.

e Uriiniin veya hizmetin kalitesi artar.

e Motivasyonu duzeyi iyi olan personelin morali de yiiksek olup, personelin
1s 1stikrar1 saglanmstir.

e Dogru ve etkili motivasyon yonetimi Orgiitiin hedeflerine ulasmasi
konusunda 6nem arz etmektedir (Karacaoglu, 2019).

Isletmelerde ¢alisan motivasyonu biiyiik dnem tasimaktadir. Tiim ¢alisanlarin
uyumlu ve istekli bir sekilde is gormeleri motivasyon ile ilgilidir (Ekici, 2019). Bir
sirkette hedefler kadar bu amaca ulasmak i¢in gerekli motivasyonun da varligi o kadar
onemlidir. Yoneticinin gerekli gordiigii performans: elde edilmesi ¢alisanin
motivasyonuna baghdir. Bireyi gelecekteki iyi yasantisina yonelik giidiilenmeler ile

onu hedeflere ulastirir (Karacaoglu, 2019).

2.4. Orgutsel Motivasyonun

Isletmelerin kurulus amaglar1 kar elde etmektir. Kar saglayamayan sirketlerin
piyasada tutunmalar1 miimkiin degildir. Oncelikli amag kar elde etmek olsa da bu
amaca ulasmak i¢in bir diger 6nemli konu ise dogru girisimcileri kendi biinyesinde
barindirmaktir. Bu sebeple sirket sahipleri yiiksek miktarlarda iicret 6deyerek yonetici
calistirmaktadir. Yoneticiler kurumun hedefine ulagmasi icin, calistirmis oldugu
personellerin verimliligine dikkat etmeli, etkin ¢alismalarinin saglanabilmesi igin
moral ve motivasyonun arttirilmasi gerekmektedir. Basariya ulasmanin yolu
motivasyondur. Orgiitlerde basariy1 saglamak calisan1 motive etmek ve onun bilgi,
becerisini isine yansitmasini saglamaktir (EKici, 2019). Calisanin ise yonelik aidiyat
bilincinin olusturulmasi1 kurumsal yap1 olarak basariy1 gorev edinen ise aidiyat bilinci
ile yaklasan yetkin ¢alisanlar ile saglanir. Orgiitsel yonetimlerde oncelikli amag
bunyesinde, is ahlakina sahip, ise yetkin personeller barindirmaktir. Kurumsallagmay1
basarmig sirketlerde calisanlarin bir boliimiiniin diger c¢alisanlardan fazla {icret

almasindaki sebep bu politikalardir (Karacaoglu, 2019). Calisan orgiitiin hedef ve
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degerlerine goniilden inanmasi, kabul etmesi ve bu amaglarin basarilmasi i¢in ¢aba
gostermesidir. Calisan tatminsizligini gidermenin tek yolu ticretlerde degisiklik yapma
degildir. Orgiitler bu sekilde hareket etmemelidir. Ciinkii Maslow’a gére iicret en alt
tabakada ki fizyolojik ihtiyagken, Herzberg’in kuramina gore ise hijyen faktorlerden
biri olarak disiiniiliir ve karsilanmamasi durumunda tatminsizlik olarak ortaya
¢cikmaktadir (Erguney, 2006). Calisanda aidiyat bilincinin olugmasi, kuruluslarin
oncelikli amagclar1 olmalidir. Personelin belirledigi bu degerler mesleki davranislarla
beraber tiretime katki saglamasi orgiitsel gelismisliginin gostergesidir (Karacaoglu,

2019).

2.5. Moral ve Motivasyon Diizeyinin Cahsmaya EtKisi

Her bireyin farkli kisilik 6zellikleri ve karmasik degiskenlik gosteren duygulari
vardir. Bu sebeple moral kavrami bireyden bireye farklilik gdsterebilir. Motivasyon
kavramu ile benzerlik gostermekle birlikte orgiit icerisindeki hedeflerin benimsenip,
takim ruhuyla hareket etmek, moral bakimindan onemlidir. Insanlar1 yaptig1 isi
severek ve benimseyerek calistirmanin tek yolu onlar1 motive etmektir. Insan igin
beden ve ruh sagligi biiyiik 6nem tasidig1 gibi kurumlardaki ¢alisanlarin verimli ve is
birligi igerisinde caligmasi acisindan moral ve motivasyon 6nem arz etmektedir

(Karacaoglu, 2019).

2.6. Motivasyon ve Verimlilik

Orgiitler acisindan ¢alisanlarin motivasyonu 6nemlidir. Y6neticiler bu kavram
sayesinde insan varligindan yarar saglamaktadir. Kaynaklarin verimli ve en iyi sekilde
kullanilmasi is giiciine baghdir. Bu da isletmedeki verimliligi dnemini ortaya ¢ikarir.
Verimlilik 6lgiisii girdilerin ¢iktilara oranla daha az olmasi olarak ifade edilir.
Motivasyonu yiiksek olan ¢alisan yeteneklerini isine en dogru sekilde yansitacaktir.
Kurum agisindan c¢alisanlarin verimli olmas1 veya olmamasi bireylerin ¢ikar ve
motivasyon degerleri ile ortaya ¢ikar. Is gorenin verimliligi onun yetenegi ile
iligkilidir. Calisanin yetenek ve motivasyon eksikligi isinde verimli olmamasina sebep
olmaktadir. Genelde yoneticiler ¢calisanlarinin verimsiz ¢alistiklarini vurgulamaktadir.

Bir¢cok tanimlamadan yola ¢ikilarak verimlilik, belirli bir hizmet veya {iriin olusma
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stirecinde eldeki mevcut imkanlar1 (maddi/manevi) asgari diizeyde kullanarak iist
seviye de girdi saglamaktir. Bu saglanmasi da ancak is gorenin istekli olmasina
baghdir. Orgiitsel agidan calisanlarin verimli olup olmamasi bireysel motivasyon ve
cikar seviyelerine baglidir. Motivasyon seviyesi yiiksek doyum noktasina ulagmuis,
kisisel ¢ikarlar1 saglanmis olan ¢alisan kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini isine daha
iyi yansitacaktir. Verimliligin calisan bireyin yetenegi ile baglantisii gosterir.
Motivasyon ve verimlilik konusuna farkli bir agidan bakilirsa bireyin yaratici, 6zgir
deneyimi, bilgi, beceri ve birikimlerini i§ yerinde sergilemelidir. Bagka bir degisle
verimlilik, Uriin retmek i¢in kullanilan kaynaktir (Karacaoglu, 2019).

Sahip olunan kaynaklarin etkin, dogru bir sekilde kullanilmasidir. Verimlilik
potansiyelinden en iist sevide yararlanmak bireyin motivasyonu ile gerceklesir. Is
hayatinda bireylerin motivasyonun saglanmasi, ¢alisanlarin yeterli giidilenmeleri ve
doyum noktasina ulagmalar1 6rgiitsel olarak en 6nemli unsurdur. Bireyin tatmin olmas1
orgiitiin de motivasyonu nu yiikseltir. Orgiitiin motivasyonun yiiksek olmasi kurumun
performansmi olumlu yonde etkileyecektir. Tatmin olmayan doyuma ulagmayan
calisandan yeterli performans beklenemez ve bu durum verimliligi yliksek oranda
etkiler. Dikkat edilmesi gereken bir diger husus her bireyin performansina etki eden
faktor farklidir. Yoneticiler dikkat etmeli, bu dogrultuda bir yol izleyerek hareket
edilmelidir. Gereksinimlerin tespit edilmesi ve bunlara yonelik ¢alismalarin yapilmasi
gerekmektedir. Bireysel verimliligin artmasi, orgiitsel verimliligi de arttiracagi buna

bagli olarak kurum performansini etkileyecegi unutulmamalidir (Yapicioglu, 2019).

2.7. Motivasyon Teorileri

Insanlar1 dogru bir sekilde motive etmenin tek bir cevabir yoktur. Bu sebeple
motivasyon kavrammin karmasikligi ve yapisi geregi yoneticilere rehber olmasi
acisindan farkli teoriler incelemek ve anlamak sarttir (Karacaoglu, 2019). William
Isaac Thomas, 1917 yilinda motivasyon teorileri iizerine ilk arastirmacilardandir.
Bireyi neyin motive ettigi aragtirmasini yaparken dort kavram ile karsimiza ¢ikar. Bu
kavramlarin bireyin davraniglariyla baglantili oldugunu diisiiniir ve bunu dort dilek
olarak adlandirir. Yeni cosku, heyecan olarak adlandirdig1 ‘yeni deneyim’, karmasik
alisilmadik olan faaliyetlerde bulunmama isteksizligi ‘giivenlik’, baskalarindan ilgi

gorme ve basarilari tarafindan takdir edilmesi ‘tepki’ ve ‘yetkin olmadir’. 1938 yilina
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gelindiginde Murray Miller, Thomas’in aksine insanlar ne istediklerini bildiklerini
fakat ihtiyaclarinin ise farkinda olmadiklarinin, diisiincesinden yola ¢ikarak istek
iizerinde odaklanmay1 degil, ihtiyaglara yonelmeyi onermistir. Bu diisiince ile Murray
Miller motivasyon ¢aligsmalarinda yeni bir diisiince ortaya atmis ve arastirmacilari
isteklere degil ihtiyaglara odaklanmalar1 konusunda tavsiyede bulunmustur (Glre,
2023). Motivasyonun devamliligini saglamak ve yoneticilere yardimci olabilecek
teoriler kapsam ve siire¢ olmak tzere iki grupta incelenebilir (Ekici, 2019). Birgok
neden insan davranmiglarini etkilemektedir. Birey davramigmna gore performans
gostermektedir. Bu nedenle ¢alisanin davranisina etki eden faktorleri arastirmak igin
birgok teori ortaya atilmistir. Insan davranismi anlamaya, bireyi en etkin ve dogru
sekilde ¢alismaya yoneltmek icin motive gerceveleri belirlenmistir. Motivasyon
teorileri yoneticilere fikir verme ve bilgi yonlii fayda saglamak icindir, kesinlik
barindirmaz (Karacaoglu, 2019).

20. ylizyilda motivasyon ile ilgili bireysel calismalar yapilirken, diger bir
taraftan orgiitsel odakli, motivasyon ile ilgili fikirler, 6rgiitsel ve endiistriyel agidan
bilimsel caligmalarda yapilmistir. Taylorizm olarak andlandirdigimiz 1911 yilinda
FW- Taylor Rasyonel motivasyon kavrami. Taylor makine miihendisidir, psikolog
degildir. Fakat endiistriyel verimlilik ile ilgileniyordu. Taylor’un motivasyona bakis1
bireyi mekanik bir varlik olarak goriir zamana, iiretkenlige gore finansa odiillere
dayanir. Filozof Adam Smith’ten etkilenmistir. Ana fikir beklentinin islevidir. Gorevin
onemine, degerine odaklanir. Atiflar olarak adlandirdigimiz bilingalt1 nedensel
gorevlere odaklanir. Taylor’un bu ¢alismalarindan sonra ekip ¢alismasi ve sosyal bir
kavram olan Hawthorne insan iliskileri hareketleri literatiire sunulmustur. Motivasyon
stireglerine tarih boyunca farkli agilardan bakan teoriler olusmustur (Giire, 2023).

Bagka bir tanimla bireylerin i¢ine gelen ve bireyi davranisa yonlendirerek onu
harekete geciren faktorlerdir. Kisilerin ihtiyaglarmi belirleyip degerlendirerek
motivasyonunu etkilen faktorleri aciklamaya, anlamaya calisir. Bu faktorler
belirlenirse yonetici ¢alisanlarini daha iyi yOnetir, isletmenin hedeflerine ulagsmasini

etkin bir sekilde saglayabilir (Yapicioglu, 2019).
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2.7.1. Kapsam Teorileri

Bireyi belirli bir diizeyde davranmaya, bireyin 6zlinde olan unsurlara sevk eden
teoridir. Yoneticiler c¢alisanlarinin davranislarindan ihtiyaglarini  anlayarak ve
karsilayarak motive etmeye yogunlagsmalidir (Ekici, 2019). Ice doniik motivasyon
etkilerini arastiran teoiridir. Bireyi kendi is ortaminda motive eden olgular1 ortaya
¢ikararak giidiilenmeleri i¢in gerekli nedenleri bulmaya calisir. Insanlarin ihtiyaglarini
ve insanlarm bu ihtiyaglar1 karsilamak icin esas aldiklar1 amaglar1 belirlemek ile
ilgilidir. Insanlar1 motive eden ihtiyaglar1 ve diirtiileridir. Bu teoriler yoneticilere
calisanlarin ihtiya¢ ve gereksinimleri hakkinda farkindalik saglayarak onlar1 motive
etme acisindan yol gosterici niteliktedir. Gerekli ihtiyaglarin yonetici ve calisan

arasinda bilinmesi her iki taraf acisindan yarar saglayacaktir (Karacaoglu, 2019)

2.7.2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

En ¢ok bilinen kapsam teorilerindendir. Maslow’a gore ihtiyaglarmin biri
giderildiginde yeni bir ihtiyaci arzular. Dolayisiyla insani siirekli arzulayan, isteyen
bir hayvan olarak tanimlar. Insanin diinyaya gelisiyle dogumuyla baslayan bu istekler
ve gereksinimler basamaklar halinde ve ihtiyacin onem sirasinda gore ilerler.
(Karacaoglu, 2019). Bazi agilardan insan ve hayvan motivlerinin farlilik gosterdigini
savunmustur. Hiyerarsik bi¢cimde farkli giidiisel ihtiyaclar1 somuttan soyuta dogru
siralamis, alttaki olan ihtiyaglarin giderilmeden iist ihtiyacin karsilanamayacagini

savunmaktadir. Bu ihtiya¢lar insanlarin davraniglarmi da belirlemektedir. (Ekici,

2019)
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Sekil 2. 2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Kaynak : (Karacaoglu, 2019, s. 35)

=

v' Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, su, hava ve uyku gibi temel ihtiyaglardir.

v' Guvenlik Ihtiyaglari: Can, mal ve is giivenligi gibi ihtiyaglardir.

v" Sosyal Gruba Baglilik ihtiyaci: Birey olmak grubun icinde benimsenmek
sevilmek, sevmek, takdir edilmek ve arkadaslik kurma gibi ihtiyaglardir.

v’ Saygmlik Ihtiyaclar1: Saygi esasli isi basarma, i¢ saygmlik, giiven duyma,
statii kazanma ve taninma gibi faktorlerdir.

v' Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Beceri ve yetenegini gdstererek
yaraticiligmi kullanmak kabiliyetlerini kanitlamak kisisel gelisim ve ilerleme
gostermek gibi ihtiyaglardir (Ekici, 2019).

Bireyin davraniglarini ihtiyaglar1 belirler. Doyurulmamis ihtiyaglar biiyiik
Olciide davraniglar1 etkilemektedir. Doyurulan ihtiyaglar insan davraniglar1 lizerinde
etki yapmamaktadir (EKici, 2019).

Bireyin bir iist seviyede bulunan asamaya geg¢mesi i¢in alt asamadaki
ithtiyacimin giderilmesi sarttir. Bu alt agsamadaki ihtiyacin asgari 6l¢iide doyurulmasi
gerekmektedir. Maslow’a gore insan ilk asama ve temel ihtiya¢ i¢in, a¢ bir insan1 6diil

vererek motive edilmesinin imkansiz oldugunu belirtmistir (Ekici, 2019).

2.7.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg 1950°1i yillarda anket yontemi ile katilimcilardan is konusunda
kendilerini olumlu veya olumsuz hissetmelerine sebep olan faktorleri tanimlamalarini
istemistir. Herzberg bireyleri is ortaminda tatmin eden olgu ile tatminsizlige sebep olan

faktoriin farkli oldugunu ve bunun sonucunda bu iki duygunun tam tersi olamayacagini
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teorisinde ortaya koymustur (Karacaoglu, 2019). Calisanin is yerindeki davranisi ile
ilgili olumlu hareketin tamamen farkli iki boyutu olduguna inanilmaktadir.
Tatminsizlik faktorii olarak aciklanan ilk boyut hijyenik faktorlerdir. Ikinci boyut ise
is tatminini olusturan st seviyedeki motiveyi olumlu edecek faktorlerdir (EKici,
2019). Herzberg calisan bireylere ¢alistiklart zaman dilimi i¢erisinde mutlu olduklari
anlar ile mutsuz olduklar1 anlar sorulmus olup sonug olarak iki faktoriinde birbirinden
bagimsiz olarak farkli sonuclar elde edilmistir. Calisanlarda doyuma ulastiran faktor
motive edici, doyumsuzluk vyaratan faktOrler ise hijyen faktori olarak
gruplandirilmistir (Yapicioglu, 2019).

Herzberg bireylerin is tatminini ve liretkenligini yiikseltmek i¢in motive edici
faktorler tizerinde durmustur. Calisana islerinde daha fazla insiyatif verilmesi
konusunda bir yaklasima giderek is zenginligi adim1 vermis ve belirli yontemler
belirlemistir. Bu yontemler sirasiyla;

1. Calisana kendini gelistirebilmesi i¢in yeni isler vererek isinde uzmanlagma
saglanmalidir.

2. Isin bir kism1 degil, tamamin verilmesi gerekmektedir.

3. Calisan kendi yaptig1 iste verimliligini ve performansi ile ilgili dogrudan ve
stirekli geri bildirim almalidir.

4. Calisanin 6zgiir davranabilmesi ve sorumluk bilinci olugmasi i¢in bazi
kontrollerin ortadan kaldirilmas1 ve c¢alisanin benligi-6zgilirliigi saglanmalidir

(Yapicioglu, 2019).

2.7.4. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Maslow’un temel ihtiyaglar teorisinin sadelestirilerek gelistirilmesi sonucu
ortaya ¢ikan teoridir (Ekici, 2019). Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisinden etkilenmistir. 1972 yilinda Maslow’un hiyerarsisinde bulunan bes temel
ihtiyac1 daha genel sekliyle lige indirgemistir. Bunlar varolus, iliski ve gelistirme
ihtiyacidur.

Varolus gereksinimi, yagamu siirdiirmek ile ilgili en alt tabakadaki olugumlar:
ele almistir. Temel ihtiyaglar: konu edinir. Yiyecek, giivenlik, su barinda maas gibi.

Iliski gereksinimi, sosyal olarak diger kisilerle iletisim, etkilesim kurma

ihtiyacidir. Saygi, kabul gérme, baskalar1 tarafindan kabul gorme gibi.
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Gelisme gereksinimi, yeteneklerin ve kisisel becerilerin olabildigince etkin
kullanimi, 6z sayg1 ve kendini gergeklestirme gibi ihtiyaglardir.

Alderfer’e gore insanin var olusu incelendiginde, iliski gereksinimleri tatmin
edilip giderildikge bir sonraki gereksinim ortaya ¢ikar. Ihtiya¢ karsilandik¢a daha
fazlasi istenir. Eger bu ihtiyacin karsilanmamasi durumunda alt katmandaki ihtiyag
daha fazla arzulanir gereksinim istegi artar. Baglilik ihtiyaci ne derece giderilirse,
varolus ihtiyaci ayni sekilde 6n plana ¢ikar. Gelisme giderilse baglilik ortaya cikar
(Yapicioglu, 2019).

- ™
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s =/

~
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- ~
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Sekil 2. 3. Alderfer’in ERG Teorisine Gore Ihtiyaclar
Kaynak: (Ekici, 2019).

Ihtiyaclar yukari/asag1 dogru hareket edebilir. Bu teoride ihtiyaglar her zaman
birbirine baglh ve sirali olmamaktadir. Bireyin yetenek ve ihtiyacina gore degiskenlik
gostermektedir. Calisan kisi eger iist kademe de ki ihtiyacini karsilamakta sikinti
yasiyorsa, bu sikinti1 ve sorun alt kademe olan ihtiyacini karsilama dirtiistinii de

etkilemektedir (Ekici, 2019).

2.7.5. Mec Clelland’in Basan ihtiyac1 Teorisi

Basarili olma, giic kazanma ve iligki kurma ihtiyaglarindan olusan ii¢ ihtiyaca
odaklanmistir (Yapicioglu, 2019). Mc Clelland, basarma seviyesi yiiksek olan bireyin
sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih ettigi gorilmistiir. Riskleri g6z oOnunde
bulundurur ve olasi hesaplar1 yapar. Sonu¢ ne olursa olsun kesin geri doniis
istemektedir. Sosyal, bireysel iliskiler yerine, becerikli ve yetkin ig arkadaslar1 tercih
eder (Ekici, 2019). Bireyin kendi alaninda en iyi olma, miikkemmeli arama isteginin

altinda basar1 ihtiyact yatmaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarin ihtiyaglarina gére personel
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secme ve uygun ise uygun elemani yerlestirme sistemini gelistirebilirler. Gelistirilen
bu sistem sayesinde basar1 giidiisii yiiksek calisani yetenek ve becerilerine gére daha

uygun i alaninda degerlendirebilirler (Karacaoglu, 2019).

2.7.6. McGregor’un X ve Y Teorisi

1960 yilinda Douglas McGregor bireyleri motive etme konusunda 6rgutlerdeki
varsayimlari destekledigini 6ne siirerek iki 6dnerme sunmustur. Bu onermeler X ve Y
teorisinin iizerinde durdugu insan dogasi hakkinda olan varsaymmidir (Karacaoglu,
2019).

dayanirken, Y Teorisi bireylerin gudiilenme ve davranisi konusunda olumlu bir gériise

X Teorisi, bireylerin gudillenme ve davranisinin olumsuz bir goriisiine

dayanmaktadir. (Koyun, 2020).

X Teorisi

Y Teorisi

a- Calismak insana dogasi geregi hos
gelmez.

a- Calismak oyun oynamak kadar
dogaldir.

b- Cogu insan sorumluluk almak igin
Hursli degildir onun yerine yonetilmeyi
tercih eder.

b- Insanlar amag gergeklestirmek igin
gerekli olan irade gucini Ust seviyede
kullanir.

c- Cogu insan 6rgutsel sorunlar1 yaratict
sekilde  ¢6zmek  icin  yeterince
kapasiteye sahip degildir.

c- Orgiitsel sorunlar1 yaratic1 sekilde
¢cozme kapasitesi niifus icerisinde genis
capta yayilmaistir.

d- Motivasyon sadece psikolojik ve
guvenlik ihtiya¢lar1 durumunda ortaya
cikar.

d- Motivasyon kendini gergeklestirme,
itibar ve sosyal ihtiya¢c diizeylerinde
ortaya cikar.

e- Bircok kisi sirekli kontrol altinda
tutulmali ve 6rgutsel konular hakkinda
basar1 i¢in sik¢a zora kosulmalidir.

e- Insanlar is yaparken hem yaratici
olabilir hem de kendi kendini idare
edebilir.

Sekil 2. 4. McGregor’un Karsilastirmali X ve Y teorisi

Kaynak: (Karacaoglu, 2019).

X Teorisi, insanlarin biiyiik bir bolimiiniin sorumluluk almaktan ka¢indigini
fakat yonlendirilmeyi kabul ettigi varsayar. Geleneksel olarak ¢alisanlarin yoneticiler
tarafindan motive edilmesi i¢in onlar1 zorlama, kontrol etme ve tehdit etme
yontemlerini kullanarak motive ettigi goriisiidiir. Y Teorisi ise demokratik olumlu ve
katilimcidir. Insanlarm yaratils geregi dogasi geregi tembel ve giivenilmez

olmadigini, bireyin yapisi1 geregi uygun bir motive yontemi ile giidiilenmesini ve kendi

kendileri i¢in yaratic1 olmalarmi 6nerir (Karacaoglu, 2019).
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2.7.7. Surec Teorileri

Calisanlarm, motivasyonun hangi hedefler dogrultusunda olustugu ile ilgilidir.
Bireyin yaptig1 bir davranigi tekrar yapmasi veya yapmamast saglanir. Bireydeki
giidiilenme olusumundaki agamalarini arastir1. Bireyin doyum noktasina kadar gecen
stireyi tanimaya calisir (Karacaoglu, 2019). Calisanin yaptigi isin sonucunda hedefe
ulagmak i¢in belirli bir davranis sergiler. Bu yaptig1 veya yapmadigi1 davranisin nedeni
aragtirtlmaktadir.  Kisi ihtiyact karsilandigi Ol¢iide tatmin olur. Eger isteklerine
ulasamazsa tatmin seviyesi diiser doyum noktasma ulasamaz. Is tatmini kisinin

beklentilerinin karsilanmasi sonucudur (Calis, 2020).

2.7.8. Adams’in Adalet Teorisi

John Stacey Adams, 1963 yilinda adalet ve hakkaniyetin bireylerde motive
olma agisindan temel bilesen oldugunu belirtmistir. Calisanlarin adalet ve esitlik
kuramu tizerinden motive edildigi fikrine dayanir (Koyun, 2020).Adams orgit ile birey
arasinda gergeklesen degisim iliskisine vurgu yapmaktadir. Degisim iliskisinde bireyin
orgiite sundugu girdiler, (6grenim, zeka, yas, cinsiyet ve kidemdir.) Bu girdilerin
calistig1 kurulustan aldigi ¢iktilari,(verilen 6diil, iicret, sosyal faydalar) olarak orani
inceler ve girdi/¢ikt1 orani ile ¢alisanlar arasinda kiyaslandigi zaman esitsizlik ortaya
cikmigsa licrette adaletsizlik oldugunu savunur. Adams’a gore iki ¢alisan birey ayni is
i¢cin ayni performansi gosterdiginde iki ¢alisaninda benze tlicreti almasi gerekmektedir.
Fazla emek sarf eden birey fazla, daha az emek sarf ediyorsa az iicret almalidir.
Calisanin aldig ticret algiladig iicret beklentisini karsiliyorsa birey tatmin olacakken,
tam tersi durumda ise tatminsizlik olusacaktir (Yaman, 2023, s. 12). Adams modeli bir
degisim modelidir. Bu degisim calisanin kendi emegini bir bedel iicret karsiliginda
degistirmesidir. Birey girdi olarak zeka, 6grenim, is deneyimi, egitim, cinsiyet, yas,
yetenek ve sosyal statii gibi tikketmis oldugu bu girdilerin karsiliginda, elde ettigi ¢ikt1
olarak da adlandirabilecegimiz sonuclar ise, iicret, maas, kidem tazminati, statil,
saygmlik gibi ise yOnelik Odiillerdir. Bu teoride calisanlar ile Orgiitler arasinda
karsilikli elde ettikleri kazanimlar karsilastirilir. Calisan birey orgiite verdigi katki ile
geri doniis olarak oOrgiitten elde ettigi kazamimlar1 karsilastirir. Karsilagtirmalar

sonucunda c¢aliganlar, orgiitiin adil olmadigma karar verirler. Sonug olarak esitlik
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algilandiginda Orgiite ve islerine karsi sunduklar1 girdileri arttiracak ve olumlu bir

tutum sergileyeceklerdir (Bastiirk , 2009).

Birey Digereri

r l
Sonuglar Sonuglar:
Ucret, gallsma kosullan, * Ucret, alisma kosullar,
glvenlik, taninma vb. glvenlik, tanmma vb.
Girdiler: Girdiler:
Yetenek, egitim, deneyim, .| Yelenek editim, deneyim,
kidem, gaba, is dizey, "| Kidem, ¢aba, is diizeyi,
performans vb. performans vb

Birey > Digerleri —» Esitsizlik
Birey = Digerleri —» Esitlik
Birey < Diderleri ___ Esitsizlik

Sekil 2. 5. Adams’in Adalet Teorisi
Kaynak: (YYaman, 2023)

Adams’a gore calisanin diger bireylere gore esit veya fazla almasi sorun teskil
etmezken ticretin diisiik olmasi durumunda adaletsizlik yapildig1 diisiiniilmektedir.
Birey bunun karsiliginda farkl yontemlere basvurarak girdilerini azaltarak, sonuglari
degistirerek carpitmak yoneliminde olacaktir. Sonug¢ olarak karsilastirdigi kisiyi
degistirmek veya is ortamindan uzaklastirmak seklinde ifade edilebilir (Erguney,
2006, s. 44).

2.7.9. Lawler’in Ucret Tatmini Modeli

Lawler’in 1971 yilinda iicret tatmini hakkinda gelistirdigi modeldir. Bireyin
almayr bekledigi iicret ile gercekte aldigi {iicreti karsilastirr. Bu karsilasgtirma
sonucunda ¢alisanda licret tatmini veya tatminsizlik duygusu olusur. Lawler’a gore
birey bekledigi iicret ile aldig1 licret esit olursa birey tatmin olurken, tam tersi durumda

ise Ucret tatminsizligi olusmaktadir. Bu modelde esitlik kurami Onemli rol
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oynamaktadir. Esitlik kuraminda birey kendi girdi seviyelerini degerlendirip bunun
karsiliginda almasi gereken licret hakkinda fikir sahibi olurlar ve diger ¢alisanlarin
girdi ve sonuglarini da referans olarak kullanabilirler. Lawler’in {icret modeli ile esitlik
kurami arasindaki fark, bireyin almayi bekledigi iicret ile isin seviyesi, zorlugu ve
gorevin sorumlulugu gibi 6zelliklerin yaninda ¢alisanin egitim diizeyi, is deneyim ve
isi yaparken sergiledigi performans kriterleri de 6nemli rol oynamaktadir (Yaman,
2023, s. 14-15). Calisanin bilgi ve yetenegi ayni zamanda yaptigi ise de yansimaktadir.
Isin gerektirdigi kriterlere sahip olmayan birey, her ne kadar caba gosterirse de
performansa olumlu yansimayacaktir. Ornek verilecek olunursa bilgisayar, teknolojik
aletler hakkinda bilgi ve beceri sahibi olmayan birey ne kadar ugraswsa da ilgili

programlari kullanamayacaktir (Karacaoglu, 2019).

2.7.10. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Bu teori daha 6nceleri Kurt Levin ve E.Tolman tarafindan ortaya atilsa da esas
olarak Victor Vroom tarafindan gelistirilmistir. Calisanin gostermis oldugu
performansia bagli olarak 6diillendirilmeye ulasacagi diisincesini savunmaktadir.
Odiil derecesinin yiiksek olmas1 bireyin ise olan motivasyonunu da o derece iist
seviyeye ¢ikarmaktadir. Calisanlar basar1 sergileyerek iist gorev veya konuma terfi
beklentisi icine girerek kendilerini pozitif yonden motive ederek &dul alma olarak
tanimlanir. Kendilerini pozitif olarak motive eden birey, kendisine su sorular1 yoneltir.
Ben bu isi yapabilir miyim? Yapabilirsem eger ddiillendirilecek miyim? Sayet bu isi
yaparsam ve ddillendirilirsem verilen 6dulu ister miyim? Bu sorulara ragmen, bireyin
tercih ettigi davraniglariyla hedefleri ve calisanin amaglariyla isletme sonuglari
arasinda bulunan iliskiye yaptigi vurgudan Oturl yoneticilere yardimci niteligi
tagimaktadir (Karacaoglu, 2019).

Vroom’un modelinde ¢alisanin beklentisinin ne yonde oldugu ve ¢alisana cazip gelen
beklenti, odiillerin neler oldugu yonetici tarafindan tespit edilmeye c¢alisilir. Bu
sebeple yoOnetici bireyin tecriibesini, ge¢misini, kisisel Ozelliklerini bir sekilde
ogrenmeye caligmalidir. Bu model incelendiginde 6rnek verecek olursak bireyin
performansii ddiillendirmek icin c¢alisanin maasinda artisa gitmek birinci derece
sonucu ifade eder. ikinci diizeydeki sonuca ulasmak i¢in aragtir. ikinci kademe statii

degisikligi ve sayginlik kazanmaktir. Sonuglarda ikinci kademeye ge¢mek bireyin
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degere yaklagmis oldugunu ve sonuglarin se¢ciminde bireyin ihtiyact 6n plana ¢ikmasi

imkan bulmustur (EKkici, 2019).

VALENS
(,’_:l QB
ol
=5 &P
BIRINCI [KINCI ;
GAYRET PERFORMANS| | DUZEYDE DUZEYDE| | TATMIN
. | SUC SUC A
| e = a2 o
A A /
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 2. 6. Vroom Motivasyon Modeli
Kaynak: (Ekici, 2019)

2.7.11. Locke’in Amag Teorisi

Edwin Locke’nin 1968 yilinda gelistirmis oldugu teoridir. Bireyin davranisi
bilingli amag¢ ve niyetini ortaya koyar. Bireyin fikirleri amaglarinin gostergesidir.
Amaglar fikirlerine rehberlik eder ve davranislarimi sekillendirip yonlendirir. Birey
arzu ve isteklerini gerceklestirmek ic¢in hedeflere ulasmayi amaglar, bu hedefe
varincaya kadar ¢alisir (Karacaoglu, 2019). Kisi isiyle ilgili uygun hedef belirleyerek
bu ama¢ dogrultusunda ¢aba gdsterir. Amaca ulagsmak i¢in gésterdigi ¢aba onu rahatsiz
etmez ve bundan haz alir, mutluluk duyar, amaca ulasmak icin azimle ¢alisir. Orgiitsel
amag cercevesinde birey, amaca ulastigr zaman yonetici tarafindan odiillendirilir.
Bireyin amaca ulasmak i¢cin en Oncelikli ve oOnemli gorevi istekli olmaktir.
Motivasyonun saglanabilmesi i¢in amaclarin olusturulmast gerekmektedir.
Olusturulan bu amaglarin birey tarafindan anlasilabilmesi acik ve belirgin olmasi,

calisan tarafindan benimsenmesi gerekmektedir (Ekici, 2019).

2.7.12. Davranis Sartlandirma Teorisi

Bu teoriye gore, kisi belirli bir davranisi, sebep-sonug iliskisi igerinde yapar.

Davranisin sonucuna gore birey ayni eylemi ya tekrar yapar veya davranisi tekrar
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yapmaz. Bagka bir agiklamaya gore toplum tarafindan kabul goriir ise birey bu
davranig1 stirekli hale getirir. Tam tersi durumda ise toplum tarafindan kabul
gormediginde bu davranis1 yapmaz. Davranig sartlandirmasi klasik ve sonugsal
sartlandirma olarak iki kisimda incelenir.

v Klasik sartlandirmada uyarici etki 6grenmedir.

v Sonugsal da ise sonuca bakarak 6grenme gerceklesir.

Klasik sartlandirma uyarict bireyi harekete gecirir. Yapilan eylemde haz,
mutluluk alinmigsa eylem tekrar edilir. Yapilan bu eylemde birey aci hissediyorsa

eylem davranis terk edilir (Yapicioglu, 2019).

UYAR] —* | ORGANIZMA | —* | DAVRANIS

Sekil 2. 7. Klasik Sartlandirma
Kaynak: (Yapicioglu, 2019).

ODUL

.

_ KARSILASILAN
ORGANIZMA DAVRANIS A
. o SONUC p—

Sekil 2. 8. Sonugsal Sartlandirma

Kaynak: (Yapicioglu, 2019)

Sonugsal sartlandirmada yapilan eylemin davranigin sonucuna gore kontrol
yapilmaktadir. Olumlu yapilan davranisin tekrar edilmesini saglamak ve olumlu
davranisi pekistirmek i¢in dort etken bulunmaktadir:

v Olumlu pekistirme: Odiil ydntemi kullanilarak yapilacak olan eylemi
giiclendirmek ve pekistirmek esastir. Bireyin bu eylemi tekrarlamasi amaglanir.

v Olumsuz pekistirme: Gergeklesen eylem ve davranig sonucu istenmeyen
hareketlerle basa ¢ikmak igin kullanilir.

v/ Ortadan kaldirma: Istenilmeyen hareketi, davranisi tamamen ortadan

kaldirmaya yonelik etkendir.
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v’ Cezalandirma: Calisan bireyi motive etmede ve davranisini degistirmede

ceza ve 0dil yontemi kullanilir (Yapicioglu, 2019).

2.8. l¢sel ve Dissal Motivasyon

Bir eylemi gerceklestirirken duydugu haz ve tatminin disinda baska bir sey
beklemeden kendi isini istekle yaptiginda i¢csel motivasyon gergeklesmis olur. Dissal
motivasyonda ise c¢alisan 6diil gibi ayr1 bir sonug beklentisi icerisinde olur. Aslinda

i¢sel ve digsal motivasyonda genel olarak motivasyonun bilesenleridir (Giire, 2023).

2.8.1.1¢sel Motivasyon

Bandura i¢sel motivasyonu tanimlarken, goriiniirde bir 6diil olmaksizin bireyin
calismasina devam etmesi ve isini gergeklestirmesidir. Bireyler bilissel ve duygusal
bir eylem davranista bulunmak isterler. Calisan is yerinde yaptigi isi ger¢ekten seviyor
ve bu isi yapmaktan gurur duyuyor ve kendi fikirlerini olusturup uyguladiginda i¢sel
motivasyonu saglanmis olur. I¢sel motivasyonun saglanmast ile calisan iiretkenligi ve
yaraticihig1 artarak ve isyerine isteyerek gidecektir (Giire, 2023). I¢sel motivasyon
tamamen kisiye aittir, kisinin hisselerinden meydana gelir. Bireyin yetenegini
kullanmasi, sorunla basa ¢ikmasi gibi psikolojik ddiillerdir. I¢sel motivasyonu tesvik
edici ve arttirict faktorler:

v’ Bireyin istekli olmasi

v’ Calisanin kendisini degerli hissetmesini saglamak

v’ Yapabilecegine inandirmak, kendisine giiveni saglamak

v" Bireysel 6zelliklerine gore degerlendirmek

v" Cesaretlendirecek destekleri saglamak

v" Umutsuz olma hissinden uzaklastirmak (Yapicioglu, 2019).

2.8.2. Digsal Motivasyon

Dissal motivasyonda, yapilan fiil, davranig bireyin ilgi alaninda degil ise
calisan i¢sel olarak giidiilenmez. Birey eylemde bulunmak harekete gecmek i¢in digsal
olarak giidiilenmelidir. Yaptig1 bu eylemde istenilen sonu¢ g¢ikiyorsa, digsal
motivasyonu arttiran Odiiliin somut olmasi gerekmektedir. Digsal motive edilen

davranislar:
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v" Yiiksek maas, prim

v" Terfi ve buna bagl statii ve sayginlik

v' Esnek caligma saatleri

v’ lzinler

v' Sosyal stati

v’ Kigsisel aras1 rekabet

v Kullp Gyelikleri

v' Sosyal ¢evre arkadas baskisi

Digsal motivasyonu bu faktorler arttirsa da, etkileri ¢ok fazla siirmez. Ust
diizeyde dissal motivasyonu saglamak i¢cin somut 6diil veya firsatlara ihtiyac vardir.
(Gire, 2023).

2.9. Isletmelerin Calisanlar1 Motive Etme Nedenleri

Isletmeler kar elde etmek igin kurulurlar. Amaclar1 kar elde etmek, siirekliligi
saglamaktir. Bu amaclara ulasmak i¢in ¢esitli yontemler vardir. Bunlarm bir kismi1
isletme de var olan uygulamalar bir kismi ise ¢alisanlara yonelik uygulamalardir.
Isletmeler personellerini motive etmelidir. Ciinkii yonetim faaliyetlerinin temeli
insandir. Calisanin fiziksel ve ruhsal yonden rahat olmasi, giiciinii iiretime daha fazla
yansitmast demektir. YoOneticiler c¢alisanlar1 aktif gsekilde iiretime katilmalarini
saglamalidir. Modern agidan bakildiginda etkin ve verimli kurum olur. Yapilan
arastirmalar neticesinde calisan hangi 6l¢iide motive edilirse, ayni1 dl¢iide iiretken,
yaratict ve kurumuna bagli oldugu goriilmektedir. Calisanlarin motivasyonun ve
stirekliligi saglamak kolay degildir. Bireyin durum ve davraniglarmin incelenmesi ve
bu incelemenin sonucuna gére motivasyon siireci baglamalidir. isletmelerin calisanlar:
motive etmesinin baslica nedenleri:

o Karlilig1 arttrmak

e Isletmenin yasamin siirekli kilmak

o Verimlik

e s giicii devir hizin1 diisiirmek

e Orgiitsel etkinligi arttrmak
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Isletmelerin en temel amaci yasamlarmi siirdiirebilmek igin devamliligi
saglamaktir. Bu hedefi gergeklestirmek icin belirli yol ve stratejiler hayati nem tagir.
Isin gerekliligine gore calisanmn tasidigi nitelik uygun olmahdir. Karlilik; faaliyet
sonras1 karm ve kara ulasmak icin konulan sermaye miktaridir. Isletmenin basari olup
olmadig1 belirli donemlerin sonunda hesaplanan karina bakilarak sonug ortaya ¢ikar.
Orgiitsel etkinlik; calisan giicii, kullanilan ara¢ ve gerecler teknolojik gelismeler ve
enerji tiketimi gibi faktorlerdir. Bu faaliyetlerin is gérenler tarafindan etkin ve verimli
kullanilmas1 &nemlidir. Is giicii devir hizi; isletmede istenmeyen ve is giicii
bakimindan ilave yiik getiren durumlardir. Ornegin isletmeden ayrilan personelin
yerine personel aranmasi harcadigi zaman bakimindan isletme i¢in ilave yiik olarak
algilanir. Yeni gelen personelin uyum saglamasi da ayr1 bir siiregtir. Verimlilik; belirli
bir donemde iiretim faktdrlerinin iyi kullanilmasi ve buna bagl olarak iiretim

miktarinin arttirilmasidir (EKici, 2019).

2.10. Cahsan Motivasyonunu Etkileyen Faktorler

Motivasyonu etkiyen cesitli faktdrler vardir. Insan kaynaklari yonetimi
acisindan bu faktorler 6nem arz etmektedir. Bu faktorler asagida ayr1 ayri ele alinmistir

(Ekici, 2019).

2.10.1. Ucret Politikasi

Insanm ¢alisma amacmin temelinde, cesitli ihtiyaclar vardir. Bu ihtiyaglarin
karsilanmasi sebebiyle bireyde ¢alisma arzusu olusur. Bireyin ihtiyaclar1 sosyal, fiziki
ve psikolojik olarak ¢esitlilik gosterir. Belirli bir hayat standartlar1 6lgiisiinde belirli
bir kazang ile bu ihtiyaclar ancak karsilanabilmektedir. Calisanlarda harcadiklari emek
karsihiginda {icret beklentisi olusturmaktadir. Ucretin  kisinin  ihtiyaglarmi
karsilamasinin yaninda, kendisini kanitlamasi, statii kazanmasi gibi psikolojik ve
sosyal ihtiyaclarinda tatmininde etkin rolii vardir. Bu sebeple ge¢misten giiniimiize
kadar igveren ve ¢aliganlar agisindan iicret yontemleri titizlikle incelenmekte, nem ve
giincelligi devam etmektedir. Uretim faktorleri agisindan da en dnemli olan emek
faktoriiniin karsilig1 insandir. Uretim siirecinde beden ve diisiince olarak emek sarf
eden bireyin emeginin karsiligi {icret olarak odenmektedir. Isletmeler agisindan

bakildiginda iicret, gider unsuru olarak goriiliirken, is goren agisindan gelir kaynagidir.
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Ucret kavrammin dnemli bir motivasyon kaynagi oldugu da unutulmamahdir (EKici,

2019).

2.10.2. Kendini Gerg¢eklestirme Kavrami

Bireyin amaci kendisini gergeklestirmektir, kavramini ilk kullanan Jung;
calisanin 6nce kendisini tanimasi gerektigini savunmustur. insanin diger ihtiyaglar:
karsilansa bile kendisini gerceklestirecek seyl yapmadik¢a birey tatmin olamaz.
Bireyin kendisini ger¢eklestirmesinin sekiz yontemi oldugunu 1973 yilinda Maslow
iler1 stirmiistiir. Bu yontemler;

v Insanm konsantrasyonu ile yasama sevinci olmasi, kendisi i¢in deneyim
kazanmaktir. Kazanmis oldugu bu deneyimlerle birey, bir biitlindiir.

v’ Kendini gergeklestirme siirecinin devami olan bu asamada, birey ileriye ve
geriye donik se¢imler yapmakta, dogru ile yanlisi, geri kalmak ile gelismisligi
dogruluk diiriistliik ile sahtekarlig: tercih etmektir.

v Konusmak, insan bos bir tablo degildir.

v" Durtstluk ve sorumluluk almak,

v' Oz farkindalik, kendi benligini, i¢ sesini dinlemek,

v' Elinde olan ile yetinmeme, kendi potansiyelini arttirma,

v Doruk yasanti, zirve de olmak. Satin alinamayan ve garantisi olmayan
anlardir,

v’ Kisinin kim oldugunu, neyi sevip neden hoslanmadigini, nereye gittigini,

amacinin hedefinin ne oldugunu bilmesidir (Ekici, 2019).

2.10.3. Tesvik

Isletmelerde birbirinden farkli ve birbirinden bagimsiz ¢alisanlar vardir.
Insanlarm motivasyonunu etkileyen faktérler kisiden kisiye degiskenlik gdsterir. Her
calisanin farkli ihtiyaci ve dnceligi vardir. Calisanin nasil tesvik edilip giidiilenme
saglanacagini bilmek oldukga zor bir siirectir. Bireyi tesvik edip, motivasyonunu
saglamak isletme verimliligi agisindan da Onem tasir. Calisanlarin ihtiyaglarina
yonelik oduller ile calisan1 motive edici etki saglanip kurumsal baglilik
arttirilmaktadr. Is tatmini olan calisan, performansindaki artis ile ise bagimliligy, isteki

yeterliligini kanitlayabilmektedir.
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2.10.4. ilerleme imkanlan

Yoneticiler calisanin motive edilmesi acisindan egitimi ara¢ olarak
kullanmaktadirlar. Ciinkii egitim olumlu bir motivasyon aracidir. Verilen egitimin
konu igerigi, bilgilerin yeni olmasi ¢alisanin tutum ve davranisi lizerinde etkilidir.
Kariyer planlamasit acisindan egitim, c¢alisanin mutlu ve verimli olmasini
saglamaktadir. Bunun yaninda g¢alisanlar pozisyonlarinda yiikselmeyi hedefler ve
bunun i¢in gelisim saglar. Sonug itibariyle kendisine gelisme imkani1 ve egitimi verilen
birey, motive olmakta, isinde basarili olabilmek i¢in gelisime daha fazla Gnem
vermektedir (Ekici, 2019).

2.10.5. Gelecek Giivencesi

Calisan birey igin, isverenin kendisine kotii bir fiil veya harekette
bulunmayacagindan emin olmak, sosyal giivence kadar 6nem tasimaktadir. Duygusal
giivencenin saglanmasi ile performansini st seviyeye ¢ikararak verimliligini
arttirmaktadir. Isveren tarafindan is ortami ¢alisanin huzurlu ve rahat edecek sekilde,
psikolojik olarak da kendisini giivence altinda hissedebilecegi bir atmosfer olmalidir.

Is ortammin tehlikeli veya huzursuz edici olmasi ¢alisan iizerine motive kiric1 etki

yaratmaktadir (Ekici, 2019)

2.10.6. Cahsma Kosullar

Calisanlarm kendilerini rahat hissedebilecegi, is yeri fiziksel kosullarnmn bu
dogrultuda olusturulmasi g¢alisan ve Orglitsel motivasyon acgisindan etkileyici bir
unsurdur. Giiriiltii, yetersiz 131k veya fazla aydinlatma, sicaklik, hava, nem gibi fiziksel
ozellikler is yerlerinde ¢alisan motivasyonu iizerinde etkin bir yere sahiptir. Calisanlar
icin evlerinden sonra en ¢ok zaman gegirdikleri yerler is ortamlaridir. Kosullarin
iyilestirilmesi ¢alisana tatmin edici etki yapar. Fiziksel kosullarin yaninda ¢alisanlar
icin ortamin rahatlii, dinlenme alanlar1 da motivasyon tizerinde etkin rol oynar.

Bir diger ¢aligma kosulu ise hijyen faktériidiir. Orgiit politikasi, {icret diizeyi,
personeller arasinda iliskiler, orgiitsel kavram olarak ele alindiginda ast-iist iliskileri
gibi unsurlardir. Hijyen faktorleri ger¢eklestigi zaman ¢aligan motivasyonu saglanmis
olur, verimlilik artar. Bu faktorlerin saglanamamasi1 durumunda ise kosullarin rahatsiz

edici olmasi, calisan iligkilerinin kotii olmasi motivasyonu olumsuz yonde
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etkilemektedir. Calisanlar i¢in is ortami ne kadar rahat dizayn edilirse, ¢alisan is

tatmini o derece artmakta ve motivasyona olumlu etki yapmaktadir (Ekici, 2019).

3. ISLETMELERDE UCRET YONETIMININ MOTiVASYONA ETKIiSI,
CALISANLAR UZERINDE BiR ARASTIRMA

Bilimsel ¢alismalar, her ne kadar belli bir fikir dogrultusunda ortaya atilmig
olsalar bile daha 6nce bu alanda yapilmis ¢calismalarin degerlendirilmesi ve calismaya
farklilik katmak agisindan literatlir arastirmalarinin ayrintili bir sekilde yapilmasi
onem arz etmektedir. Bu dogrultuda s6z konusu arastirma ile ilgili yapilmis caligmalar

literatiir arastirmalar1 baslig1 altinda 6zetlenmistir.

3.1. Literatiir Arastirmalar

Yapilan ¢aligmanin 6zgiinliigiinii ve gerekse teorik gerekse de pratik katkilarini
daha iyi aktarabilmek i¢in gerekli olan yabanci ve yerli literatiir incelemeleri yapilmig
ve elde edilen ¢aligmalara en giincel olandan baslanarak asagida kisaca deginilmistir.

Demiralay (2023). Calismasinda Isparta ilinde arastirma ve uygulama
hastanesinde saglik personelleri Uzerinde nicel yontem ve veri toplama araci olarak
anket teknigi kullanmistir. Ucret tatmini ve is yasam kalite dlgegi ile istatistik yapmus,
sonug olarak yaptig1 bu arastirma da pozitif egilimli iliski oldugunu, {icret tatminin, is
yasam kalitesini yiikselttigini ve bu yiikselmenin belirli kriterlere (kidem-prim-maas )
gibi degiskenlik gosterdigini, iicret tatmininde dusiikliik veya yetersizlik olmasi
durumunda ise, calisanin motivasyonunun ve performansmin diistigii olumsuz
sonuglar dogurdugu gorllmiistiir.

Yaman (2023). Calisanlarin ticret tatmininin, isletmelerdeki Orgiitsel
catigmanin is tatminine etkisi lizerine yapilan bu arastirmada, Ankara ili kamu ve 6zel
sektor ¢alisanlarina yonelik ¢evrimigi anket ¢alismasi yapilmustir. Stirekli olarak
bagimsiz degisken ile siirekli bagimli degisken {izerine etkisi incelenmis, dogrusal
regrasyon analiziyle test edilmistir. Orgiitsel catisma ile iicret tatmininin alt
boyutlarinin ayr1 ayr1 is tatmini lizerindeki etkisine bakilmigtir. Netice olarak iicret
tatminin ig tatminini olumlu yonde etkiledigi, orgiitsel catismanin ise is tatmini ile

olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Gure (2023). Bu arasgtirmada demografik 6zellikler ile yetiskin motivasyonu
Olcegi hakkinda bilgi sahibi olmak, yetigskin bireylerde karar verme, diirtiisellik ve
motivasyon arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirmanin evrenini 18-60 yas
araligindaki goniilliiliik esasina gore 206 kadin ve 146 erkek toplamda 352 katilimc1
Uzerinden yapilmistir. SSPS veri analizi programi kullanilarak veriler elde edilmistir.
Arastirmadan elde edilen analiz sonuglarma gore katilimcilarin diirtiisellik orani ile
karar vermede 0z sayg1 arasinda bag bulunmaktadir. Diirtiisellik oranlari ile etkileyici
karar verme, panik kararlar verme ve motivasyon puanlari arasinda iliski
gbzlemlenmistir.

Giines (2022). Bu ¢aligmada, arastirmanin evrenini Bursa ilinde faaliyetlerini
stirdiiren fabrika ¢alisanlar1 arasinda 2021 yilinda goniillii olan 288 katilimci lizerine
yapilmistir. Anket teknigi kullanilmistir. Arastirmanin analiz edilmesinde nicel veri
analiz yontemi kullanilmistir. Ucret algis, iicret politikas, is-iicret uyumu agisindan
erkek katilimeilarin kadm katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Calisan bireyin is yerindeki pozisyonun yliksek olmasi ticret adalet algismi da yiiksek
tutmaktadir. 15-25 yas ve 46 iizeri yas calisanlarin licret algisi diger ¢alisanlara gore
farklilik gostermektedir.

Saritag (2022). Kamu ve 0Ozel sektdor calisanlarin {icret adaletsizligi
calismasinda, Sanlurfa’da 6zel ve kamu sektorii hastanelerinde saglik ¢calisanlar1 esas
almmuastir. Yapilan arastirmanin bulgularina goére calisma kosulu ve ticret adaletsizligi
gorulmektedir.

Akkus (2021). Tirkiye de yiiksek c¢alisma siirelerinin, birey Uzerinde
psikolojik ve fiziksel sorunlara, aile, is ve ev ¢atismasina neden olmaktadir. Bu amagla
OECD iilkeleri ve Tiirkiye ile saatlik, haftalik ve yillik calisma saatleri, alman ticret
ile y1llik asgari iicret oranlar1 GSYH ¢aligilan saat bas1 yiizdesi iggiiciindeki verimlilik
Ol¢iilmistiir. Bunun sonucu olarak elde edilen veriler calismanin konusunu destekler
nitelikte olup, lilkemizde uzun zamanh ¢aligma siirelerine ragmen, diisiik verimlilik ve
diisiik gelir elde edilmektedir.

Calis (2020). Ucretin isletme ve calisan acisindan kurumsal bagimlilik ve is
tatmini incelenmistir. Adiyaman ili organize sanayi ¢alisanlar1 lizerine yapilan bu
aragtirma da demografik Ozellikler ile i doyumu ve kurumsal baglilik arasinda

iliskinin olup olmadig1 incelenmistir. Ucretin is tatmini ile kurumsal baglilik iliskisinin
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olup olmadigi, var olan iliskinin nasil oldugu arastirilmistir. Yapilan arastirma
gostermistir ki, calisanlarin aldiklari icret ile is doyumu ve kurumsal baglilik oraninda
pozitif yonde iliski oldugu tespit edilmistir. Ucrette yapilan her artis ayni oranda
kurumsal baglilig1 o derece arttiracaktir.

Marmara (2019). Caligmanin amaci, is degerlendirmesinin ¢alisanlarin {icret
hakkaniyeti Uzerine etkisi arastirilmistir. Bir licret yonetim sistemi olan esit is, esit
iicret uygulamasinin {icrette adil olup olmadig1 algis1 dogrultusunda hazirlanmistir.
Degerlendirmenin sonucunda isletmelerde calisan geng yasta olan ve kidem olarak
diger ¢alisanlara oranla az olan bireyin iicret beklentisi daha yiiksektir. Adil iicret algis1
demografik 6zelliklere gore de ¢ok fazla farklilagmaktadir.

Kusguoglu (2019). Tirkiye de faaliyet gosteren perakende isletmesinde
arastirma yapilmis olup, ilgili isletmenin licret yonetimi sistemi konusunda eksikleri
tespit edilerek yeni bir ticret yonetim uygulamasi amaglanmistir. Yeni uygulama
standartlarinin belirlenmesi i¢in ¢alisanlarla miilakatlar gerceklestirilmis ve uygulama
icin gerekli veriler hazirlanmistir. Elde edilen bulgular 1s1§inda ilgili perakende
firmasinin yatay organizasyon yontemi ile uygulama yaptigi tespit edilmistir. Kariyer
adimlarinin  kisith oldugu bu organizasyonun dezavantajlarindan biri hiyerarsi
basamagi az oldugu i¢in dikine yiikselme imkani bulunmamaktadir. Bu dogrultuda
firmann ihtiyaci olan performans ve iicret yonetim sistemi belirlenmis olup, ¢alisanin
performansima gore licret artis1 ve buna bagli olarak motivasyonun yiikselmesiyle
isletmeye baglilig1 ve verimliligi arttirilmastir.

Ekici (2019). Arastrmada isletmelerde iicret yOnetiminin, c¢alisanlarin
motivasyonuna etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Olasihk siz  drnekleme
yontemleri arasinda yer alan uygun drnekleme kullanilmistir. Kiiclik ve orta olcekli
isletmelerde, genel miidiir, miidiir, miidiir yardimcisi, uzman ve diger personellerden
olusan toplam 363 kisi lizerinde arastirma yapilmistir. Aragtirmanin sonucunda kiigiik
yas calisanlarin ve bekar calisanlarin {icret faktdrlerine daha fazla 6nem verdikleri
goriilmiistiir. Bunun yaninda ise ilk girenler iginde isi sevmek, yoneticiden takdir ve
ovgii almak, ¢alisma garantisi gibi faktorler onem kazanirken, is arkadasi veya yonetici
ilgili olmak motive agisindan 6nemli bir faktor sayilmamaktadir.

Acikgdz (2019). Caligma, Konya’nin Karatay ilgesinde bugday pazarinda

calisanlarin ticretlendirme yonetiminin bireyin performansma etkisinin arastirilmasi

35



amactyla yapilmistir. Kolayda 6rneklem teknigi ile 260 kisi iizerinden anket yapilarak
veriler elde edilmistir. Alinan veriler sonucunda iicretlendirmenin kisinin yas,
performans algilari ile ticretlendirme sistemine ait algilar arasinda yiiksek derece iliski
oldugu tespit edilmistir. Egitim seviyeleri ve {icretlendirme sistemleri arasinda ise
anlamli bir farklilik olusmustur.

Yapicioglu (2019). Arastirma Kirklareli Devlet Hastanesi saglik calisanlar
Uzerine motivasyona baglh is verimliliginin Olgiilmesi ve motivasyona etki eden
faktorlerin belirlenmesi amaci ile yapilmistir. 2018 yili temmuz ayi ile 2019 yili ocak
ay1 tarihleri aras1 goniilliiliikk esasina dayali olarak arastirmaya katilmay: kabul eden
208 saglik calisanlarindan elde edilen veriler, Minnesota is doyum 6lcegi ve JSS is
doyum 06lgegi arastirma bilgi formu kullanilmistir. Katilimeilarin % 66,3 ’ii kadin, %
33,7’ si erkektir. 25-29 yas araligi1 katilimcilar % 28,8 *ni olusturmakta, % 57,2 ’si
evli, % 47,6 ’s1 cocuk sahibi degildir. % 41,3 ’li ise mesleki gelir durumlarinin yetersiz
oldugunu belirtmektedir. Mevcut verilere gore cinsiyet, yas, medeni durum,
meslekteki gorev siiresi, ¢ocuk sahibi olma gibi faktorler belirlenmis, Minnessota is
doyum 6lgegi, genel doyum puan orani, digsal doyum puan ortalamalar1 hesaplanmis,
Minnesota Glgcegine gore en yiiksek puan “Baskalari i¢in bir seyler yapabilme
olanagma” sahipken, diger dlcek olan is doyum o6lgegine gore “Isin kendisi ve is
arkadaslar1” etkin olmustur. Arastirmanin sonucunda sosyodemografik etkenler ve
calisma ortammin sundugu imkanlar ¢alisanlarm motivasyon dogrultusunda
degiskenlik gostermistir.

Karacaoglu (2019). Orgiitsel motivasyonun, ¢alisan motivasyonu diizeylerinin
belirlenmesi amaci ile Ankara’da bulunan 46 halk kiitiiphanesi personellerine
uygulanarak veriler SSPS ile analiz edilmistir. Verilerin sonucunda sosyo-demografik
ozellikler ile anlamli bir farkin olmadig1 goriilmiis, yas degiskenin de ise 51 yas tistii
calisan ile ast-Ust iligski faktorleri olan bireyler arasinda; gorev ve maddi doyum ast-
iist faktorleri asinda anlamli farklar oldugu tespit edilmistir. Calisilan hizmet siiresi ile
gelir diizeyindeki degisken ile i doyumu faktorii arasinda anlamli fark bulunmustur.
Yapilan arastirmanin diger sosyo-demografik dzellikler olan cinsiyet, medeni durum,
mezun olunan boliim, egitim durumu, is deneyimi, ailedeki birey sayisi, aile yapisi,

miilkiyet durumu gibi degiskenlerin arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.
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Uzun (2019). Bu ¢alismada Ucret tatmini ile igveren marka iliskisi incelenmesi
amaclanmistir. Nicel arastirma tekniklerinin uygulandigi arastirmaya 128 kisi katilim
saglamstir. Ankete katilan goniillii katilimcilar elde edilen verilere gore isveren marka
ve calisan licret tatmini arasinda regrasyon iliski dikkat ¢ekmistir. Yapilan ¢aligmani
sonucunda iicret tatmini, isveren marka verilen yanitlarin, yas, egitim durumu,
calisilan sektor, calisanin bilgi ve tecriibesi, ¢alistigi hizmet siiresi degiskenlerine gore
farklilasmadig1 goriilmiistiir.

Bastiirk (2009). Calismanin amaci, {licret tatminleri ile {icret yonetimindeki
orgiitsel adalet algis1 arasindaki iliski arastirilmustir. Istanbul ilinde ecza depoculugu
sektorii lizerine 4 biiyiik ecza deposunda ¢aligsma yapilmistir. Elde edilen verilere gore
depo calisanlarim tcret tatmini ile licret yonetiminde kullanilan adalet algilarinin
boyutlar1 arasinda anlamli bir sekilde pozitif iliskinin var oldugu tespit edilmistir.

Balta (2007). Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, iicret yonetimi ve
motivasyon iliskisine, 1s hayatinda kisileri nelerin motive edecegi ve Tcret
fonksiyonun etkisi amaglanmistir. Bireyin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi,
doyuma ulasan bu ihtiyaclar sonrasi bireyin davraniglart ve performanslari,
isletmeninde amagclarma ulasmasin1 ve verimliliginin artmasmi saglamaktadir.
Arastirmanin 6rneklemini hizmet sektoriinde faaliyet gosteren on isletme calisanlari

olusturmaktadir. Denekler rastgele 6rnekleme yontemiyle se¢ilmistir.

3.2. Uygulama

Calismanm bu bolimiinde ¢alismanin yontemi, modeli ile hipotezleri,

kullanilan materyal ve 6rneklem hacmi hakkinda gerekli bilgiler aktarilmistir.

3.2.1.YOntem

Yapilan calismada, isletmelerde uygulanan iicret yonetiminin, ¢alisanlarm is
tatmini Uzerindeki etkisinin 6nemini ortaya koyabilmek i¢in isletme g¢alisanlari
tizerinden arastirma yapilmistir. Bu kapsamda enerji sektorii icinde yer alan isletmede
uygulama alani olarak se¢ilmis ve isletmede bulunan calisanlarla anket ¢alismalar1
gergeklestirilmistir. Caligmada (icret yonetimi ve is tatmininin ¢alisanlarin demografik

Ozellikleri ve hizmet siireleri agisindan farklilik gdsterecegini ortaya koyacak ve iicret
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yonetiminin calisanlarin i tatmini tizerindeki etkisini gosterecek sekilde bazi
hipotezler ile ¢alisma modeli olusturulmustur.
3.2.2.Model ve Hipotezler

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezler ve bu hipotezlerin 1s18inda

calismanin modeli olusturularak asagida sekil 3.1°de gosterilmistir.

Yas Cinsiyet

H1 H2

H5 (+)

Ucret Yonetimi . o . .
Ucret Yonetimi >1 Is Tatmini

ve Is Tatmini

H3 H4

Egitim Hizmet
Dizeyi Siresi

Sekil 3. 1. Arastirma Modeli

Hi: Ucret yonetimi ve is tatmini c¢alisanlarin yasma gore farklhlik
gostermektedir.

Ho: Ucret ydnetimi ve is tatmini g¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik
gostermektedir.

Hs: Ucret yonetimi ve is tatmini galisanlarm egitim dlizeyine gore farklilik
gostermektedir.

Ha: Ucret yonetimi ve is tatmini ¢alisanlarm hizmet siiresine gore farklilik
gostermektedir.

Hs: Ucret yonetiminin, calisanlarin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli yonde

bir etkisi vardir.
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3.2.3. Materyal

Calismanin daha saglikli sonuglar vermesi i¢in ¢aligmanin materyali olarak
literatlrde var olan standart Olgekli anketlerden faydalanilmistir. Caligmanin ticret
yonetimi ile ilgili olan dlgegi Yildirim ve Demirel’in (2015) yaptiklar1 “‘Ucret
Tatmininin Yasam Tatminini Belirleyici Etkisi Var M1? Elazig Banka Calisanlari
Ornegi’’ isimli calismadan esinlenerek olusturulmustur. Calismanin is tatmini ile ilgili
olan dlgegi ise Basol ve Comlekgi’nin (2020) yaptiklari *‘Is Tatmini Olgeginin
Uyarlanmast: Gegerlik ve Guvenirlik Calismast’’ isimli ¢alismadan faydalanilarak
olusturulmustur. Iki bdliimden olusturulmus anketin ilk boliimiinde calisanlarin
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve hizmet siiresi Ozelliklerini ortaya koyan sorular
mevcutken, ikinci boliimde ticret yonetimi ve is tatmini ile alakali sorular mevcuttur.
Ucret yonetimi ile ilgili 5 adet soru, is tatmini ile ilgili 5 adet soru olmak iizere toplam
10 adet soru ‘1 Kesinlikle Katilmiyorum... 5 Kesinlikle Katiliyorum’” seklinde 5’li
Likert Olgegiyle olusturulmustur. Anketlerin saglikli sonuglar verebilmesi i¢in
calisanlarla yiiz ylize anket c¢aligmalari yapilmis ve elde edilen veriler SPSS

programina aktarilarak gerekli analizlerin yapilmasi saglanmaistir.

3.2.4.Orneklem Hacmi

Yapilan literatiir arastirmalar1 neticesinde 6rneklem sayisinin en az ne kadar
olmasi ile ilgili farkli sonuglar elde edilmistir. Ornegin; Sencan (2005) minimum
orneklem biiyiikligii i¢in 6lgek maddelerinin en az 5 kat1 kadar verinin toplanmasi
gerektigini belirtmisken, Hair vd., (2009), Everitt (1975) ve Nunnally (1978) ise
toplam Olcek maddelerinin en az 10 kati kadar verinin toplanmasi gerektigini
belirtmislerdir. Bu bilgilere gore yapilan caligmada kullanilan 6lgegin 10 maddeden
olustugu gbz Oniine alinarak en az 100 anket verisinin yeterli olacagi anlagilmistir.

Elde edilen veri setinde ortak yontem varyans yanliligi durumunun olup
olmadigimni belirlemek de gerekmektedir. Ortak yontem varyans yanliligi zerine
Podsakoff vd., (2003) tek faktor harman testindeki varyans agiklamasinin %50’den az
olas1 gerektigini belirtmislerken, Rodriguez-Ardura ve Meseguer-Artola, (2020) ise
ortak yontem varyans yanliliginin olmamasi i¢in degiskenler arasindaki korelasyon
katsayisinin 0,90’dan kiiciik olmasi gerektigini belirtmislerdir. Veri setinde ortak

yontem varyans yanliligi durumunun olup olmadiginmi belirlemek i¢in ¢alismanin
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ilerleyen béliimlerinde oncelikle faktdr analizi ve sonrasinda korelasyon analizi
yapilarak bdyle bir sorunun olmadig belirtilmistir.

Calismanin bilimsel standartlara uygunlugu saglamak tizere 6rneklem hacmini
hesaplamada kullanilan surveysystem programi kullanilmistir. Program, 110 ¢alisan1
olan isletme de %95’lik bir giiven duzeyine sahip olmak igin 86 veya daha fazla
anketin yapilmasimin gerekli oldugunu belirtmistir (www.surveysystem.com).

Ayrica Yamane (1967), belirledigi formiil lizerinden de gerekli Glglimler
yapilmistir:
N

n=
1+N*(e?)

n: Istenilen giiven diizeyi icin yeterli drneklem sayisi

N: Evren

e? : %35 puanlik hata (dogruluk/giiven diizeyi)

Calisan saymin 110 kisi oldugu enerji sektori isletmesinde 6rneklem hacmini
hesaplamak icin gerekli degerler formiilde yerine yazildiginda 86 kisiden fazla olmasi
gerektigi anlasilmstir.

110

86,27=
1+110%(0,05)2

Calismada basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak 101 calisanla anket
yapilmis ve 101 calisandan elde edilen anket verilerinin tiimii uygun goriilerek

calismada kullanilmistir.

3.3. Arastirma Bulgulan

Aragtirmanin bu bélimiinde anketlerden elde edilen veriler, SPSS programinin
yardimiyla analiz edilmis ve gerekli tablolar olusturulup yorumlanmistir. Arastirmanin
sistematik bir sekilde yapilabilmesi i¢in sirasiyla; katilimcilara ve 6lgek ifadelerine ait
tanimlayict bulgularin  dagilimin1 gosteren frekans analizleri, faktor analizi,
glvenilirlik analizi, verilerin parametrik analizlere uygun olup olmadigini gdsteren
normallik testi analizi ve arastirmanin hipotezlerini kanitlamak icin t testleri, anova
testleri ve regresyon analizi uygulanmistir.

Tablolardan elde edilen degerlere gore gerekli agiklamalar, tablolarn altina

aktarilmis ve sonug kismi ile gerekli oneriler sunulmustur.
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Tablo 3. 1. Ankete Katilanlara Iliskin Frekans Analizi

Tammlayici Bulgular Degerler %
Cinsiyet
Kadin 33 32,7
Erkek 68 67,3
Yas
18-24 21 20,8
25-31 22 21,8
32-38 21 20,8
39-45 18 17,8
46 ve Ustl 19 18,8
Egitim Diizeyi
Lise 21 20,8
Yiiksekokul 20 19,8
Lisans 19 18,8
Yiiksek Lisans 27 26,7
Doktora 14 13,9
Hizmet Siresi
1-3 yil 25 24,8
4-6 yil 21 20,8
7-10 y1l 22 21,8
11-15 yil 19 18,8
15 yil ve Ustl 14 13,9
TOPLAM 101 100

Daha saglikli sonuclar alabilmek i¢in anketleri degerlendirenlere ait frekans
degerlerinin uygun bir dagilim gostermesi 6nem arz etmektedir. Tablo 3.1%¢
bakildiginda anketleri degerlendiren toplam 101 g¢alisana ait tanimlayici bulgularin
cinsiyet, yas, egitim diizeyi gibi 3 temel demografik 6zelligin yam sira ¢alisanlarin
hizmet siiresi agisindan degerlendirildigi de goriilmektedir. Elde edilen frekans
degerlerinin bazilarmin normale yakin bir dagilim gosterdigi goriilirken ankete
katilanlarin ¢ogunlugunun erkek g¢alisanlar (68; %67,3), 25-31 yas aralifinda (22;
%21,8), yiiksek lisans egitim diizeyinde (27; %26,7) ve 7-10 y1l hizmet siiresine sahip
(22; %21,8) ¢alisanlardan olustugu anlasilmaktadir.
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Tablo 3. 2. Olgek ifadelerine Ait Tanimlayic1 Bulgular

Olcek ifadeleri Ortalamalar | S. Hata
1- Ucret diizeyi yasal gereklere uygundur. 3,18 0,105
2- Tim ¢alisanlarm kidem, bilgi ve becerilerine gore
adil Gcret verilmektedir. 2,87 0,132
3- Toplam ticret icerisinde ek 6demeler dengeli
6denmektedir. 3,53 0,117
4- Ucretler isin zorluk, 6nem ve sorumluluk diizeyi 2.41 0,138
ile uyumlu olmaktadir.
5- Ucretler diizenli ve tam 6denmektedir. 3,28 0,122
6- Isimi keyifli bulmaktayim. 2,96 0,114
7- Mevcut isimden memnunum. 3,09 0,112
8- Isimi severek yapmaktayim. 3,13 0,089
9- Is yerimde zamaninu iyi gegirmekteyim 3,16 0,100
10- Is yerimdeyken mutlu olmaktayim. 3,20 0,102

Tablo 3.2’ye bakildiginda iicret yonetimine ait ilk 5 ifade ve is tatminine ait
son 5 ifadeye ait ortalamalarin 2 ile 4 arasinda ortalama degerlere sahip oldugu ve
genel olarak is tatminine ait ifadelerin iicret yonetimine ait ifadelerden daha yiiksek
degerlendirildigi anlagilmaktadir. En yiiksek ortalama degere sahip ifadenin ticret
yonetimi Ol¢egine ait 3. ifadenin ‘“Toplam Ucret igerisinde ek odemeler dengeli
odenmektedir’” oldugu goriiliirken, en diisiik ortalamaya sahip ifadenin ise Ucret yonetimi
Olcegine ait 4. ifadenin ‘‘Ucretler isin zorluk, énem ve sorumluluk diizeyi ile uyumlu

olmaktadir’’ oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. 3. Olcek ifadelerine Ait Faktor Analizi

Degerler
KMO 0,788
Sigma 0,000
Aciklanan Toplam Varyans 265,529
Olcek ifadeleri Faktor Yikleri
Is Tatmini 4 0,899
Is Tatmini 3 0,837
Is Tatmini 1 0,835
Is Tatmini 5 0,829
Is Tatmini 2 0,716
Ucret Yonetimi 2 0,861
Ucret Yonetimi 5 0,784
Ucret Yonetimi 1 0,739
Ucret Y6netimi 4 0,684
Ucret Yonetimi 3 0,649

Faktor analizinde kontrol edilmesi gereken ilk degerler Kaiser-Meyer-Olkin

degerinin (KMO) > 0.50’den biiyiik olmasi1 ve sigma anlamlilik degerinin (p)<0.05’ten
kiclk olmasidir (Field, 2000). Tablo 3.3’e¢ gore 10 maddelik Slgege ait faktOr
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analizinde (KMO) degerleri 0,79 ve p degeri 0,000 olarak gorinmektedir. Alanyazina
yonelik yapilan arastrmalarda agiklanan toplam varyans degerlerinin gegerliligi
tizerine ise farkli degerlerin ortaya kondugu goriilmiistiir. Hair ve digerleri (2009) %60
ve Uzeri; Henson ve Robert (2006) %52,03; Dunteman (1989) %40-60; arasinda
olmasi gerektigini belirtmislerdir. Tablo 3.3 incelendiginde agiklanan toplam varyans
degerinin %64,58 oldugu goriilmektedir. Elde edilen toplam varyans degerinin
belirtilen degerlere gore uygunluk gosterdigi anlasilmaktadir. Olcek maddelerinin
faktor yiiklerinin ne kadar olmasi gerektigi lizerine yapilan arastirmalarda ise
Tabachnick ve Fidell (2013) gore %32 ve lzeri, Field (2000) gore en az %40, Hair vd.
(2009) gore de en az %50 olmas1 gerektigi belirtilmistir. Tablo 3.3‘te performans
degerleme ve is tatmini 6l¢eklerine ait maddelerin faktor yiiklerinin %50°den biiyiik
degerler aldiklar1 ve bu durumda herhangi bir maddenin dl¢ekten ¢ikarilmasina gerek

kalmadig1 anlagilmaktadir.

3.3.1.Guvenilirlik Analizi

Olgeklerdeki maddelere ait i¢ tutarlihk olgiisiinii gosteren Cronbach Alpha
degeri, dlgek maddelerinin homojenligini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Elde
edilen Cronbach Alpha degerleri yiiksekse 6lgegin maddeleri birbirleri ile tutarlilik
gostermekte ve benzer dzellikler gosteren degerleri 6lgebilen bir yapiya sahiptir. Likert
tipli Olgeklerde g¢ogunlukla kullanilan Cronbach Alpha degeri, asagidaki deger
araliklarina gore glivenlilik saglamaktadir:

0 <R2 < 0.40 ise giivenilir degil

0.40 <R2 < 0.60 ise diisiik giivenilirlikte

0.60 < R2< 0.80 ise oldukca guvenilir

0.80 <R2 <1.00 ise yiiksek giivenilirlikte (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018: 19).

Tablo 3. 4. Guvenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha=0,659

N=10

Faktorler Cronbach’s Alpha Degeri Silinirse
Performans Degerleme 0,755

Is Tatmini 0,883

Olgekteki soru sayis1 az oldugunda, Cronbach’s Alpha >0.60 olmasi &lgegin
giivenilirligi icin yeterli goriinmektedir (Sipahi vd., 2008: 89). Tablo 3.4
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incelendiginde 10 madde ve 2 faktorden olusan 6lgege ait Cronbach’s Alpha degerinin
0,659 oldugu ve bu durumda oOlcegin giivenilirliginin yeterli diizeyde oldugu

anlagilmaktadir.

Tablo 3. 5. Normallik Testi

Degiskenler Carpikhk Basikhik
Ucret Y6netimi 0,509 -0,800
is Tatmini 0,547 -0,528

Calisma elde edilen verilerin, parametrik analizlere mi yoksa parametrik
olmayan analizlere mi uygun olacagini belirlemek i¢in normallik testi uygulanmustir.
Olgeklere ait puanlarin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek icin baz almnan
degerler carpiklik ve basiklik degerleridir. Literatiirde c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin ne olmas1 gerektigiyle ilgili farkli degerler ortaya konmustur. Ornegin;
Hair vd. (2009) gore veri setinin normal dagilim gosterebilmesi i¢in garpiklik ve
basiklik katsayisi degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi gerekmektedir. George ve
Mallery (2010) gore ise bu degerlerin -2 ile +2 arasinda olmasi1 gerektigi belirtilmistir.
De Carlo (1997) ve Calik vd. (2021) gore ise elde edilen 6lgek puanlarindaki garpiklik
ve basiklik degerlerinin +3/-3 araliginda degerlere sahip olmasi verilerin normal
dagildig1 gostermektedir.

Tablo 3.5’e gore carpiklik 0,509/0,547 iken basiklik degerleri -0,800/-0,528
degerleri arasinda yani -1 ile + 1 arasinda goriildiigiinden verilere ait dagilimin normal
oldugu kabul edilmistir. Bu normallik dagilimma gore analizlerde parametrik

yontemlerin kullanilmasinin uygun oldugu anlasilmustir.

Tablo 3. 6. Degiskenler Arasinda Coklu Bagint1 Analizi

Degiskenler Is Tatmini Performans VIF | CI
Degerleme
Is Tatmini 1
Performans 0,299 1 1,00 | 6,68
Degerleme
p<0.05 anlamlidir.

Bir aragtirmada yer alan degiskenler arasinda gii¢lii iligkilerin var olmasma
coklu dogrusal baglant1 (multicolinearity) denilmektedir. Degiskenler arasinda ¢oklu
baglant1 olup olmadigini ve arastrma modeli kapsaminda yer alan degiskenler
arasindaki iliskiyi korelasyon analizleri belirlemeye yardime1 olmaktadir. (Cokluk vd.,

2021: 35). Her iki degisken arasindaki korelasyon katsayisim. 90°dan kiigiik olmasi,
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elde edilen veriler igin ortak bir ydntem varyans yanliliginin olmadigini
gostermektedir (Bagozzi vd., 1991: 437; Pavlou ve El Sawy, 2006: 218). Tablo 3.6’ya
gore degiskenler arasindaki korelasyon katsayismin (0,299), 0,90’dan ki¢ik oldugu
anlasilmaktadir. Bu durumda iicret yonetimi bagimsiz degiskeni ile is tatmini bagimli
degiskeni arasinda ¢oklu dogrusal baglantinin olmadigini sdylemek miimkiindiir.
Coklu dogrusal bagintiy1 tespit etmek icin kullanilan diger yontemler ise
varyans artig faktorii (Variance Inflation Factor/VIF ) ve kosul indeksinin (Condition
Index/CI) kullanilmasidir. Yapilan literatiir arastirmalarinda VIF degerlerinin ne
olmas1 gerektigiyle ilgili olarak Hair vd. (2009) gore VIF degerinin 4’ten kiigiik
olmasmin c¢oklu dogrusallik probleminin olmadiginin gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Buyiikuysal ve Oz (2016) gore de Cl degerinin 10’dan kiiciik olmasi
durumunda ¢oklu dogrusal bagmtinin olmadigi, 10 ile 30 arasinda ise orta derecede;
30’un iizerinde ise asir1 derecede ¢oklu dogrusal bagintinin s6z konusu olabilecegi
belirtilmistir. Calismada VIF ve CI degerlerini elde edebilmek i¢in regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen VIF degerinin (1,00)
4’ten kiiciik oldugu ve CI degerlerinin de (6,68) 10°dan kiigiik oldugu tespit edilmistir.
Bu degerlere gore de Ucret yonetimi ve is tatmini degiskenleri arasinda g¢oklu

bagintinin olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 3. 7. Ucret Yonetimi ve Is Tatmini Degiskenlerinin Genel Ortalamasi

<. N (Katihimel Standart
Degiskenler Sayisi) Ortalama Hata
Ucret Yo6netimi 101 3,05 0,09
Is Tatmini 101 3,11 0,08

Tablo 3.7’ye bakildiginda enerji sektoriinde iicret yonetimi ve is tatmini
degiskenlerine ait genel ortalamalarm 3’{in iizerinde oldugu gorulmektedir. Genel
ortalamalarin birbirine yakin oldugu ve is tatmini degiskeninin iicret yonetimi

degiskeninden daha yiliksek degerlendirildigi anlasilmaktadir (3,11>3,05).
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Tablo 3. 8. Degiskenlerin Cinsiyet Faktoriine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi
Analizi

Degiskenler Cinsiyet | N | Ortalama | S. Hata t p
Ucret Kadin | 33 2,67 0,12

Yonetimi Erkek | 68| 324 011 | 26| 0,002
. . . Kadin 33 3,38 0,13

Is Tatmini Erkek 68 2.8 0.10 2,19 | 0,031

Bagimsiz degiskenin en fazla iki gruba ayrildigi durumlarda kullanilan analiz
yontemi bagimsiz 6rneklem t testi olmaktadir. Caligmada bagimsiz degisken cinsiyet
faktoridiir ve kadmn-erkek olmak tizere iki gruba ayrilmaktadir. Bu dogrultuda tablo
3.8’de bagimsiz Orneklem t testi uygulanmistir. Tablo 3.8’¢ bakildiginda Ucret
yonetimi ve i tatmini degiskenlerinin cinsiyet faktoriine gore degerlendirmelerinde
istatistiksel agidan anlaml farkliliklarin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Ortalama
degerler acisindan en yiiksek degerlendirmeyi kadin ¢alisanlarin, is tatmini degiskeni
lizerine yaptiklar1 anlasiimaktadir. Tablo degerlerine gore ‘‘Hi: Ucret yonetimi ve is

tatmini  degiskenleri, ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gdostermektedir’

hipotezinin dogrulandig: anlasilmaktadir (H1—Kabul).

Tablo 3. 9. Degiskenlerin Yas Faktoriine Gore Tek Yonli Anova Testi
Yas Yas Ortalama

Degiskenler Gruplar1 | Gruplari Farklar N | Ortalama Hi'ta P
U] ) (1-J)

25-31 -0,15628
32-38 -0,26667

18-24 3045 | -012608 | 21| 276 | 017
46 ve Gsti | -0,96441*
18-24 0,15628
32-38 -0,11039

2531 395 002020 | 22| 291 | 0I5
46 ve Ustu | -0,80813*
18-24 0,26667
N PR 25-31 0,11039

Ucret Yonetimi 32-38 39-45 0.13968 21 3,02 0,22 | 0,010

46 ve (stl -0,69774
18-24 0,12698
25-31 -0,02929

39-45 3238 | 013068 | 8| 28 | 016
46 ve Ustl | -0,83743*
18-24 0,96441*
46 ve 25-31 0,80813*

{istu 32-38 069774« | 19| 372 0,25
39-45 | 0,83743*
25-31 -0,08745
i - 32-38 -0,54286

is Tatmini 18-24 3045 0.25714 21 2,67 0,15 | 0,000

46 ve Usti -1,38697*
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18-24 0,08745
3238 | -0,45541

2531 3945 | oge070 | 22| %76 | Ol
46 ve Ustt | -1,20952*
18-24 0,54286
25-31 0,45541

3238 " 3945 | oo28s71 | 2| 321 | 014
46 ve Usti | -0,84411*
18-24 0,25714
25-31 0,16970

39-45 o s o2msn | 18| 293 | 016
46 ve st | -1,12982*
1824 | 1,38697*

46 ve 2531 | 1,00952*

iistii 32-38 0.8da1l> | | 406 0,22
39-45 | 1,12982*

Bagimsiz degiskenin ikiden fazla gruba ayrilabildigi durumlarda kullanilan
analiz yontemi tek yonli anova testi olmaktadir. Calismada bagimsiz degisken yas
faktorudur ve ikiden fazla gruba (18-24, 25-31, 32-38, 46 ve Ustl) ayrilmaktadir. Bu
dogrultuda tablo 3.9’da tek yonlii anova analizi yapilmustir.

Tablo 3.9’a bakildiginda iicret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin yas
faktoriine gore degerlendirmelerinde istatistiksel agcidan anlamli farkliliklarin oldugu
gorilmektedir (p<0,05). Ortalama farklar1 inceleyebilmek i¢in katilim diizeylerinin
estes varyans dagilimina bakmak gerekmektedir. Eger katilim diizeyleri birbirine
yakin ise Tukey testi yapilmaktadir. Caligmada katilim degerleri birbirine yakinlik
gosterdiginden Tukey testi yapilmistir. Ortalama farklar1 gosteren Tukey degerleri
acisindan her iki degiskeni de en yiiksek degerlendirenlerin 46 yas ve iizeri ¢alisanlarin
oldugu anlasilmaktadir. Tablo degerlerine gore ‘‘Ha: Ucret yénetimi ve is tatmini
degiskenleri, ¢alisanlarin yas faktoriine gore farklilik gdostermektedir’’ hipotezinin
dogrulandigi anlasilmaktadir (H>—Kabul).
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Tablo 3. 10. Degiskenlerin Egitim Diizeyi FaktOriine Gore Tek Yonli Anova

Testi
Egitim Egitim Ortalama s
Degiskenler Seviyesi Seviyesi Farklar N Ortalama Ha.ta p
Gruplari (I) | Gruplar: (J) (1-J)
Y tiksekokul -0,94667*
. Lisans -0,95088*
Lise Yiksek Lisans | 057778 | 21 | 233 | OL7
Doktora -1,45238*
Lise 0,94667*
. Lisans -0,00421
Y Uksekokul Yiksek Lisans | 0,36889 20 3,28 0,20
Doktora -0,560571
Lise 0,95088*
Ucret . Y iiksekokul 0,00421
Yénetimi Lisans " ijsek Lisans | 037310 | 19 | 328 | 0,19 10,000
Doktora -0,50150
Lise 0,57778
Y uksek Y tiksekokul -0,36889
Lisans Lisans -0,37310 21 2,91 0,15
Doktora -0,87460*
Lise 1,45238*
Y tiksekokul 0,50571
Doktora Lisans 0.50150 14 3,78 0,23
Yiksek Lisans | 0,87460*
Y tiksekokul -0,38524
’ Lisans -0,04261
LS Yiksek Lisans | -0,27302 21 2,90 0,16
Doktora -0,38095
Lise 0,38524
. Lisans 0,34263
Y Uiksekokul Yiksek Lisans | 0.11222 20 3,29 0,22
Doktora 0,00429
Lise 0,04261
. L. . Y tiksekokul -0,34263
Is Tatmini Lisans Yiksek Lisans | -0.23041 19 2,94 0,21 | 0,496
Doktora -0,33835
Lise 0,27302
Y liksek Y tksekokul -0,11222
Lisans Lisans 0,23041 21 3.17 0,15
Doktora -0,10794
Lise 0,38095
Y tksekokul -0,00429
Doktora Lisans 0,33835 14 3,28 0,21
Yiksek Lisans 0,10794

Caliymada bagimsiz degisken olarak belirtilen egitim diizeyi faktorii ikiden
fazla gruba ayrilabildigi i¢in tek yonlii anova testi yapilmasinm uygun oldugu
anlagilmistir. Tablo 3.10’a bakildiginda {icret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin
egitim diizeyi faktoriine gore degerlendirmelerinde sadece iicret yonetimi degiskenine

gore istatistiksel agidan anlaml farkliliklarin oldugu goériilmektedir (p<0,05). Katilim
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diizeylerindeki estes varyans dagilimmin uygun olmasindan dolay1 Tukey degerlerine
bakilmistir. Ortalama farklar1 ortaya koyan Tukey degerleri agisindan en yiiksek
degerlendirmeyi doktora egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin, Ucret yonetimi degiskeni
iizerine yaptiklar1 anlasiimaktadir. Tablo degerlerine gore ‘‘Hs: Ucret yonetimi ve is
tatmini  degiskenleri, ¢alisanlarin  egitim diizeyi faktorine gore farklhilik
gostermektedir’” hipotezinin reddedildigi anlasilmaktadir (Hz—Red).

Tablo 3. 11. Degiskenlerin Hizmet Siresi Faktoriine Gore Tek Yonli Anova
Analizi

Hs:]erzseit Hizmet Suresi | Ortalama
Degiskenler Gruplar Gruplari Farklar N | Ortalama | S.Hata p
0 Q@ (1-)
4-6 -0,12229
7-10 -0,30800
1-3 1115 ~0.06063 25 2,79 0,15
16 ve Ustl -1,15086*
1-3 0,12229
7-10 -0,18571
4-6 1115 0,06165 21 2,91 0,15
16 ve Usti -1,02857*
1-3 0,30800
Performans 4-10 0,18571
Degerleme P 11-15 0,24737 22 3,10 0,23 0,002
16 ve Usti -0,84286*
1-3 0,06063
4-10 -0,06165
11-15 =10 oza7ar | 19| 288 0,16
16 ve Usti -1,09023*
1-3 1,15086*
- *
16 ve Usti 171_18 é’giggg* 14 3,94 0,27
11-15 1,09023*
4-6 -0,04648
7-10 -0,46509
1-3 1115 2042442 25 2,74 0,13
16 ve Usti -1,29886*
1-3 0,04648
7-10 -0,41861
4-6 1115 037794 21 2,79 0,12
16 ve Usti -1,25238*
1-3 0,46509
is Tatmini 7-10 fl'_lfs 8’3182% 22 3,20 0,16 0,000
16 ve Usti -0,83377*
1-3 ,042442
4-10 ,037794
11-15 =10 “oodoe7 | 19| 316 0,18
16 ve Usti -0,87444*
1-3 1,29886*
- *
16 ve Usti ;1_18 éégg?g* 14 4,04 0,28
11-15 0,87444*
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Calismada bagimsiz degisken olarak belirtilen hizmet stresi faktord ikiden
fazla gruba ayrilabildigi i¢in tek yOnlii anova testi yapilmasmin uygun oldugu
anlasilmistir. Tablo 3.11°e bakildiginda ticret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin
hizmet suresi faktoriine gore degerlendirmelerinde istatistiksel agidan anlamli
farkliliklarin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Katilim diizeylerindeki estes varyans
dagiliminin uygun olmasindan dolay1 Tukey degerlerine bakilmistir. Ortalama farklari
ortaya koyan Tukey degerleri acisindan her iki degiskeni de en yiiksek
degerlendirenlerin 16 yil ve Uzeri hizmet slresine sahip calisanlarm oldugu
anlasiimaktadir. Tablo degerlerine gore ‘‘Ha: Ucret yonetimi ve is tatmini
degiskenleri, ¢calisanlarin yas faktoriine gore farklilik gostermektedir’’ hipotezinin
dogrulandigi anlasilmaktadir (Hs—Kabul).

Tablo 3. 12. Ucret Yonetiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Basit
Dogrusal Regresyon Analizi

Degiskenler | Katsay1 | Beta Stzr;c::rt T- Istatistik O(npe)m
Sabit Deger 2,270 0,283 8,008 0,000
Ucret Yonetimi 0,277 | 0,299 0,089 3,119 0,002
R? 0,089

Tablo 3.12°ye bakildiginda {icret yonetiminin is tatmini iizerindeki etkisinde
basit dogrusal regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Tabloda gériinen R? degeri ve dnem (p) degerlerine gore iicret diizeyinin is
tatmininin anlamli ve pozitif bir yordayicisi oldugu goriilmektedir. Is tatmini
degiskenine iliskin toplam varyansin %0,089’unun iicret yonetimi degiskeni ile
aciklanabilecegi anlasiimaktadir. Bu dogrultuda ‘‘Hs: Ucret yénetiminin, is tatmini
degiskeni iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir’” hipotezinin dogrulandigi

anlasilmaktadir (Hs—Kabul).
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SONUC VE TARTISMA

Isletmeler, toplumun ihtiyaglarmi karsilamak icin kurulmus ve cagmn
gereklerine uygun sekilde degisime ayak uydurmaya ¢alisan yapilardir. Her isletme,
kendi i¢inde farkli uygulamalar1 ve yoOnetim anlayisini benimseyen bir yapida
devamliligin1 ve karlihigini siirdiirmektedir. Van ilinde enerji sektorii agisindan etkin
bir sekilde faaliyet gosteren kuruluslarda yapilan arastrma da; isletme, verimli bir
sekilde devamliligini saglayabilmek i¢in kendi biinyesinde bir takim uygulamalar
yuriitmektedir. Bu uygulamalardan bir tanesi de calisanlarindan daha fazla verim
almak yani c¢alisanlarmin is tatminini arttrmak i¢in uyguladigi iicret yonetimi
uygulamalaridir.  Yapilan c¢alisma enerji sektoriinde hizmet veren isletmenin
calisanlar1 i¢in uyguladigi ticret yonetiminin ¢alisanlarin is tatmini lizerindeki etkisini
O0lcmek basta olmak iizere iicret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri ve hizmet siireleri agisindan farklilik gosterip gostermedigini
incelemek {iizere gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda 5 temel hipotez gelistirilerek
isletmedeki calisanlarla anket yapilmis ve elde edilen veriler uygun analizlerle test
edilmistir. Calismada Ucret yonetimi ve is tatmininin, ¢calisanlarin cinsiyet, yas, egitim
diizeyi ve hizmet siiresi durumlarma gore anlamli farkliliklar gosterebilecegi {izerine
yapilan analizlerde cinsiyet, yas ve hizmet slresi durumuna gore anlamli farkliliklarin
oldugu anlasilmis ve bu dogrultuda Hi, H> ve Hs hipotezlerinin dogrulugu kabul
edilmistir. Bu durum isletmede iicret yonetimi ve is tatmini degiskenlerinin,
calisanlarin cinsiyet, yas ve hizmet siliresine gore farkli degerlendirildigini ortaya
koymaktadir. Caligmanin temel hipotezi olarak {icret yonetiminin is tatmini lizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu varsaymminin da yapilan dogrusal regresyon
analiziyle kabul edildigi goriilmiis ve bu dogrultuda isletmede {icret yonetiminin
calisanlarin is tatminini kismen de olsa etkiledigi anlasilmistir.

Yapilan literatiir arastirmalar1 neticesinde ¢alismadan elde edilen sonuglarin,
literatlirdeki bazi ¢caligmalarin sonuclariyla Ortiistiigli, bazi ¢aligmalarin sonuglarina
gore ise farklilik gosterdigi anlasilmistir (Carikg1, 2000; Giiven vd., 2005; Pearson ve
Moomaw, 2005; Erglney, 2006; Mercanlioglu, 2012; Reid, 2013; Ayan vd., 2014;
Neelam, 2014; C)zaydln ve Ozdemir, 2014; Yilmaz 2015; Suresh vd., 2015; Chircir,
2016; Arslan ve Demir, 2017; Pu vd., 2017; Soysal vd., 2017; Karaman 2018; Cakil
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ve Glney 2019; Kara, 2020; Kili¢ ve Saygili 2021). S6zii gegen ¢aligmalarda Ucret
yOnetimi veya is tatmininin, calisanlarin demografik oOzellikleri olarak belirtilen
cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve hizmet siiresi gibi 6zelliklerinin bazilarina gére anlamli
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ayrica licret yonetiminin, ig tatmini iizerindeki
pozitif yonde anlamli etkisinin oldugu sonucuna benzer sonuglarin oldugu da
anlagilmigtir. Cinsiyete gore anlamli farkliliklarin oldugu g¢aligmalarda genellikle
kadin ve erkek calisanlarin iicret ve is tatmini algilarmm, bulunulan sektOrden
kaynaklandig1 varsayilmaktadir. Genellikle egitim sektorii, konfeksiyon sektorii ve
havacilik sektorii gibi sektorlerde kadin ve erkek calisanlara duyulan isgiicli
ihtiyacinin farkli olmasi ¢alisanlarda da farkli algilar1 olusturabilmektedir seklinde
yorumlanabilir (Ayan vd., 2014; Karaman, 2018; Kilig ve Saygili, 2021). Yas
faktoriine gore anlamli farkliliklarm oldugu ¢alismalarda genellikle geng ¢alisanlarin
is tatmin diizeyi diisiik oldugu, orta yas smifi ve yiiksek yas smnifinda yer alan
katilimcilarin is tatmin diizeylerinin ylksek seviyede oldugu belirtilmistir. Bu durum
ise is hayatinda daha uzun siiredir ¢alismanmn vermis oldugu deneyim ve yas
ilerledik¢e galisilan ¢evreye saglanan uyumla bagdastirilabilir (Karaman, 2018; Cakil
ve Guney, 2019). Egitim faktoriine gore anlamli farkliliklarin oldugu ¢alismalarda
genellikle egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin, kariyer planlarindaki yiiksek
beklentilerin olmasi seklinde yorumlanabilir (Ayan vd., 2014; Yilmaz 2015). Hizmet
siresi faktoriine gore anlamli farkliliklarin oldugu ¢alismalarda genellikle ayni is
yerinde uzun sire calisanlarm, is yerlerine Ve ¢evresel kosullara adaptasyonlarinin
arttigr ve bunun orgiitsel baglilik olusturarak calisanlart motive ettigi seklinde
aciklanabilir (Pearson ve Moomaw, 2005; Karaman, 2018). Ucret ydnetiminin, is
tatmini {lizerindeki pozitif ve anlamli etkisi {lizerine elde edilen sonuca benzer
calismalarda ise ilicret yonetimi uygulamalarinin adil ve belli bir program dahilinde
6denmesi, performansa gore 6dulli bir lcret sisteminin olmasi gibi durumlarin is
tatminini etkiledigi goriilmistiir. Bu durum tcret yonetiminin, isgéren tatmininde tek
basma yeterli bir tegvik araci ve motivasyon kaynagi olmasa da uygulanan dogru ticret
sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir seklinde yorumlanabilir (Erguney, 2006; Kara, 2020).

Sonug olarak yapilan galisma, enerji sektoriindeki isletmelerde Ucret yonetimi
uygulamalari ile is tatmini arasinda bir bag oldugu ortaya koymustur. Elde edilen

sonuglarin bazilari, literatiirdeki benzer calismalarin bazilariyla ortiismiistiir. Enerji
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sektorii acisindan isletmelerde uygulanan iicret yonetimi uygulamalari ile i tatmini
degiskenlerinin baz1 faktorlere (cinsiyet, yas, mesleki tecriibe) gore anlamli farkliliklar
gosterebilecegi ve calisanlarin is tatmininde etkin olan uygulamalardan birinin,

isletmelerin uyguladiklar1 Gicret yonetimi uygulamalari oldugu anlagilmustir.

KISITLAMALAR VE ONERILER

Yapilan bilimsel arastirmalar her ne kadar saglam dayanaklara dayandirilsalar
bile arastrmalarin icerigi, kapsami, kullanilan 6lcekler ve uygulamalarm yapildig:
arastrma sahalar1 gibi etkenlerin farkliliklar1 veya biytkliikleri bazi kisitlar
olusturabilmekte ve bu kisitlar, genel gecer bir kaniya varabilmede bazi kuskular
uyandirabilmektedirler. Yapilan ¢alismada da uygulama alani ve kullanilan dlgekler
acisindan bazi kisitlarin oldugu 6ngoriilebilmekte ve bu kisitlar elde edilen sonuglarin
tim isletmeler acisindan genel geger bir kaniya varmada kuskular olusturdugunu
diistindiirmektedir.

Yapilan calismanin uygulama alani, sadece enerji sektorii ¢alisanlarini
kapsadigindan dolay1 farkli 6zelliklere veya farkli ¢alisma kiiltiiriine sahip ¢alisanlarin
fikirlerini kapsamayabilir. Ciinkii ayn1 sektordeki ¢aligsanlar, benzer ¢alisma kosullari,
benzer is etigi veya benzer ¢alisma iklimi gibi ortamlar icinde birbirlerine benzer
diistincelere biirlinebilirler. Bu durumda elde edilen sonuglar, farkli sektor
calisanlarina goére ayni yorumlar1 yapmayr engelleyerek genel gecer sonuglar
kapsaminda bir kisit olusturabilir. Diger bir kistas ise veri seti olusturmakta kullanilan
olceklerdir. Ucret yonetimi ve is tatmini degiskenleri {izerine olusturulmus olan
Olcekler, kapsam ve igerik acisindan sinirl sayida bilgiyi elde edebilecek bir yapida
olusturulmustur. Bu smirlilik kapsaminda elde edilen veri setinin, daha genis bir bilgi
olusturmada engel olusturdugu diistintilmektedir.

Ayrica yapilan arastirmanin tanimlayic nitelikte sadece bir durum aragtirmasi
olmasi, sadece iicret yonetiminin is tatmini lizerindeki etkisini incelemesi yani is
tatmininin altinda yatan diger nedenleri aragtirmayan bir ¢aligma olmasi, sadece Van
ilinde yapilan bir ¢aliyma olmasi da bir kisit olarak degerlendirilebilir.

Elde edilen bulgulara gore gerekse enerji sektorii isletmeleri agisindan gerekse

de akademik arastirmalar agisindan bir takim 6neriler sunmak miimkiindiir.
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Enerji sektorli isletmelerinin, ¢alisanlara bagli verimlilik elde etmek
istemelerinde goz oniinde bulundurmalar1 gereken temel faktorlerden birisinin lcret
yonetimi uygulamalar1 olmasi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarinin sadece bir boyutu olarak ele alinabilen ticret yonetimi uygulamasini,
calisanlar1 motive etmede Onemli bir etken olarak goérmeleri ve iicret yonetimi
politikalarma daha ¢ok dnem gostererek bunlar1 gelistirmeleri daha faydali sonuglar
almalarin1 saglayabilir. Ayrica s6z konusu uygulamanin, ¢alisanlarin beklentileri
dogrultusunda daha etkin hale getirilmesi de 6nem arz etmektedir. Ciinkii calisanlarin
yas, egitim, tecriibe, kariyer vb. durumlara gore farkl beklentileri olabilmektedir.

Akademik agidan yapilabilecek benzer ¢alismalarda farkli isletmeler, 6rneklem
hacminin biiylikliigli, uygulanan politikalar gibi durumlarin da gbz Oniinde
bulundurularak ¢alismalarin ¢esitlendirilmesi, teoride genel bir kaniya varmak
acisindan gerekli gériinmektedir. Calismanin literatiirde goriinen bir boslugu gidermek
icin 6nemli bir caligma oldugu diisiiniilmekle birlikte yapilacak benzer calismalara
kaynak olabilmesi acisindan da degerli bir g¢alisma olacagi diisiiniilmektedir.
Isletmelerin verimliligi, rekabet giicii veya yenilik¢i olmalar1 iizerine de yapilabilecek
farkli caligmalarin, gerekse bilimsel agidan gerekse de pratikte faydali olacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

Anket Formu

Bu anket, Van YYU Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte
olan yiiksek lisans tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Anket iki ayr1 bolimden olusmaktadir; ilk
boliimde siz degerli katilimcilara iligkin bilgileri iceren ifadeler, ikinci boliimde ise firmanizin size
sundugu iicret yonetimi uygulamalar1 ve sizin duydugunuz is tatmini diizeyinizi 6lgmeye yonelik

ifadeler mevcuttur.
Ilginiz ve gostereceginiz hassasiyetten dolay: tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz: Kadin()  Erkek()

Yasimz: 18-24() 25-31() 32-38() 39-45()

46 yas ve tistii()

Egitim Durumunuz: Lise() Yuksekokul() Lisans() Yiksek Lisans() Doktora()

Calisma Siireniz: 1-3yil() 4-6 y1l() 7-10 y1l() 11-15 y1l() 16 y1l ve istii()
1 5
g:};lel;/lln ResiniifQ 2Katllmlyorum 3K.ararsmm 4Katlllyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
Ucret Yonetimi ve is Tatmini Degiskenlerine Ait ifadeler Katilim Degerleri
1- Ucret duizeyi yasal gereklere uygundur. 112 |34 |5
2- Tum gall§anlar1n kidem, bilgi ve becerilerine gore adil {icret 112 |3la |5
verilmektedir.
3- Toplam Ucret icerisinde ek 6demeler dengeli 6denmektedir. 112 |34 |5
4- Ucretler isin zorluk, 5nem ve sorumluluk diizeyi ile uyumlu olmaktadir. 112 (3[4 |5
5- Ucretler diizenli ve tam ddenmektedir. 112 |34 |5
6- Isimi keyifli bulmaktayim. 112 [3]4 |5
7- Mevcut isimden memnunum. 112 |3|4 |5
8- Isimi severek yapmaktayim. 112 (3[4 |5
9- Is yerimde zamanimi iyi gegirmekteyim 112 |34 |5
10- Is yerimdeyken mutlu olmaktayim. 112 (3[4 |5
Katkilarimzdan Dolay:r TesekKiir Ederiz.
Erol YEKTAS

Van Yiiziincii Yil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitisi
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