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OZET
Tasarim Biirolarinda Calisan Mimarlarin Herzberg’in Cift Faktor Kuramm
Agisindan Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi
Ozkan, Melisa
Yiikseklisans Tezi, Mimarlik Ana Bilim Dali
Tez Danismani: Prof. Dr. Esin KASAPOGLU
2022

Insan olgusu, her sektdrde oldugu gibi mimarlik sektoriinde de dnem arz etmektedir.
Zorlasan piyasa kosullarinda isverenlerin kendi biinyesinde ¢alisan bireylerin
memnuniyetlerine, moral ve motivasyonlarina, ¢alisma ortaminin kullaniciya uygun olmasina
dikkat etmesi gerekmektedir. Ciinkii hem psikolojik hem de fiziksel saglik agisindan
calisanlar1 tatmin eden ortamlarin olusturulmasi isin kalitesini arttirmakla birlikte ¢alisanlarin
performansini, verimliligini, ise bagliligini, kendilerine olan giiven ve yeterliligini, is ve 6zel

hayatlarindaki tatmin diizeyini de olumlu etkileyecektir.

Bu arastirma, Frederick Herzberg’in Cift Faktér Kuraminda ortaya koymus oldugu
faktorleri kullanarak tasarim biirolarinda ¢aligan mimarlarin motivasyon diizeyleri belirlemek
amactyla yapilmaktadir. Tasarim biirolarinda ¢aligsan mimarlarin motivasyon diizeyine
odaklanmaktaki amag ise: Insanlarin taleplerine layikiyla karsilik veren, onlarin psikolojik
olarak iyi hissetmesi i¢cin mekanlar olusturup, tasarimlar yapan mimarlarin da calistiklari
ortamlarda ayn1 hizmeti hak ettigini is verenlere gostererek kendi biinyelerinde ¢alisan

mimarlara daha iyi kosullarin saglanmasinin 6nemli olacagini vurgulamaktir.

Frederick Herzberg bu kuraminda iki ana faktor belirlemistir. Bunlar:
1.I¢sel Motivasyon Faktorleri (Hijyen Faktorler):
Ucret, Isletme Politikas1 ve Yonetimi, Calisanlar Aras Iliskiler, Calisma Kosullari,
Calisanlarin Ozel Hayati, Statii.
2.Dissal Motivasyon Faktorleri: Basari, Isteki Yeterlilik, Taninma, Sorumluluk Alma ve

Ozerklik, Kariyerde [lerleme ve Gelisme-Terfi, Takdir-Odiil.

Arastirmada, ilk olarak mimarlik alaninda motivasyon kavramiyla ilgili yazilmis
arastirmalar tespit edilmistir. Fakat Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kuramina dair mimarlik

alaninda herhangi bir arastirmaya rastlanmamaistir. Bu durum yapilan bu arastirmay: diger
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arastirmalardan ayiran bir 6zellik olmustur. Herzberg Cift Faktor Kuramina gore tasarim
biirolarinda ¢alisan mimarlarin diisiincelerini ortaya ¢ikarilmasi igin anket teknigi

kullanilmistir.

Arastirmanin drneklemini Istanbul ve Gaziantep’teki tasarim biirolarinda ¢alisan
mimarlar olusturmaktadir. Evren {izerinde yapilan hesaplamalar ile 6rneklem cap1 157 kisi

(99 istanbul katilimcisi, 58 Gaziantep katilimeist) olarak belirlenmistir.

Iki farkli sehir iizerinde ¢alisarak Tiirkiye’nin iki farkli bdlgesinde bulunan mimarlarin
piyasadaki ve ¢aligma ortamlarindaki motivasyon diizeylerini karsilastirmakla birlikte tasarim
biirolarinin, ¢alisanlara gostermis olduklar1 deger analizi yapilarak ¢alisanlarinda bu durum

karsisindaki memnuniyetlerinin motivasyona olan etkisi tespit edilmistir.

Arastirma yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Calismadaki verilerin istatistiksel
analizleri IBM Spss 25.0 versiyonu ile gerceklestirilmistir. Yapilan analizlerin giiven araligi
%95 diizeyinde degerlendirmeye alinmis ve istatistiksel anlamlilik seviyesi p<0,05 olarak

kabul edilmistir.

Bu arastirmaya baslamadan 6nce ¢ikabilecek sonuglarin :

Katilimcilarin motivasyon diizeyi olarak Istanbul katilimcilarmin, Gaziantep
katilimcilarina oranla daha ytiksek bir motivasyona sahip olabilecegi, i¢sel ve dissal faktorler
ile demografik 6zellikler arasinda daha fazla anlamli iliskinin ortaya ¢ikabilecegi, Herzberg’in
ortaya koymus oldugu kuram c¢ercevesinde i¢sel faktorlerin digsal faktorlere nazaran kisilerin

motivasyonunda daha 6nemli oldugu diisiiniilmekteydi.

Fakat sanilanin aksine ¢ikan sonuglar:

Gaziantep katilimcilarmin Istanbul katilimcilarina gore ¢ogu faktdr de motivasyon
ortalamalarinin daha iyi ¢iktig1 ve bu durumda Gaziantep’teki mimarlik biirolarinda
calisanlarin motivasyon diizeyinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir. Herzberg’in ortaya
koymus oldugu kuram c¢ergevesinde ve sec¢ilen 6rneklem tizerinde yapilan anket calismasinin
sonucunda dissal faktorlerin de en az igsel faktorler kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmustir.
Hem Istanbul hem de Gaziantep katilimcilarinin, i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin
korelasyon analizinde “galisma kosullari, isletme politikalari, slipervizyon ve kisilerarasi

iligkiler, isteki yeterlilik, basari, taninma ve takdir, sorumluluk alma ve 6zerklik, ilgi,
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kariyerde ilerleme ve gelisme” aralarinda pozitif yonlii yiliksek siddette anlamli iliskiler

bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Herzberg, Cift Faktor Kurami, Tasarim Biirolari, Motivasyon, Mimar
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The human phenomenon is important in the architecture sector as well as in every sector. In
difficult market conditions, employers should pay attention to the satisfaction, morale and
motivation of the individuals working within their own structure, and the suitability of the
working environment for the user. Because the creation of work environments that satisfy
both psychological and physical health of employees in terms of improving the quality of
employee performance, productivity, work commitment, confidence and competence in

themselves, work and in their private lives, it will affect the level of satisfaction.

This research is carried out in order to determine the motivation levels of architects working
in design bureaus using the factors revealed by Frederick Herzberg in the Theory of Dual
Factors. The level of motivation of architects who work in the design office and focus on the
goal: that is able to respond adequately to the demands of the people, to create spaces for
them psychologically feel good, the same architect who designs the work in their
environments by showing to those who have a job service that you deserve better conditions
will be important for providing their own Architects is to emphasize that.

Frederick Herzberg has identified two main factors in this theory. These:

1.Intrinsic Motivation Factors (Hygiene Factors):

Dec, Business Policy and Management, Inter-Employee Relations, Working Conditions,
Personal Life of Employees, Status.

2.External Motivational Factors: Success, Competence at Work, Recognition, Responsibility-
Taking and Autonomy, Career Progress and Development-Promotion, Appreciation-Reward.
In the research, the research written about the concept of motivation in the field of
architecture was first identified. However, there has been no research in the field of
architecture on Frederick Herzberg's Dual Factor Theory. This has been a feature that
distinguishes this study from other studies. According to the Herzberg Double Factor Theory,

a survey technique was used to reveal the thoughts of architects working in design bureaus.
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The sample of the research is composed of architects working in design bureaus in Istanbul
and Gaziantep. With the calculations made on the universe, the sample diameter is 157 people

(99 Istanbul participants, 58 Gaziantep participants) were identified.

By working on two different cities, comparing the motivation levels of architects in two
different regions of Turkey in the market and working environments, an analysis of the value
shown by design bureaus to employees was conducted to determine the effect of their
satisfaction with this situation on motivation in their employees.

The survey method was used as the research method. Statistical analyses of the data in the
study were performed with IBM Spss 25.0 version. The confidence interval of the analyses
was evaluated at the December of 95% and the statistical significance level was accepted as
p<0.05.

Conclusions that may be drawn before starting this research :

As the level of motivation of the participants participants Istanbul, Gaziantep internal and
external factors that can have a higher motivation than participants with a more meaningful
relationship between demographic characteristics may arise where, intrinsic factors, extrinsic
factors within the framework of the theory group has set a mental than it was thought that

people were more important in motivation.

However, contrary to popular belief, the results obtained:

It was found that the motivation averages of Gaziantep participants were better in most factors
compared to Istanbul participants, and in this case, the motivation level of employees at
architectural offices in Gaziantep was higher. As a result of the survey conducted within the
framework of the theory put forward by Herzberg and on the selected sample, it turned out
that external factors are at least as important as internal factors. Participants in both Istanbul
and Gaziantep, intrinsic and extrinsic motivation factors, correlation analysis, “working
conditions, business policy, supervision and interpersonal relations at work, competence,
achievement, recognition and appreciation, responsibility and autonomy, interests, career
advancement and there are meaningful relationships with high intensity between the positive.
way.

Key Words: Herzberg, Two-Factor Model, Design Offices, Motivation, Architect
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BIiRINCi BOLUM

1. GIRIS

Hayat sartlarinin zorlagmasiyla birlikte bilgiye kolay ulasildigi ve degisimin ¢ok hizli
oldugu giiniimiizde rekabet ortami da bir hayli zorlasmigtir. Bu zorluk, kisilerin dogru
yontemlerle kendilerini siirekli gelistirmesini ve hayatta kalma miicadelesi vermesini zorunlu
kilmaktadir. Kisiler, kendi isteklerinin ve hedeflerinin farkinda olmadan ya da oldugu halde
zorlu yasamin onlara sundugu sartlardan dolay1 kendilerini huzursuz ve mutsuz olduklari,
insana verilen degerin yeterli olmadig1 bir kurumun atmosferi igerisinde kapana kisilmis gibi
hissedebilmektedir. Halbuki kurumsal basarinin en temel degeri, kurumun insana gostermis
oldugu anlayis ve ozveridir. Clinkii kurumsal basarinin yap1 tasi ve en 6nemli gii¢ kaynagi

“Calisanlar” yani “Insan”dir (Oztahtal1,2020).

Insan giicii, isletmelerin basarili olmalarim saglayan en onemli faktdrlerden biridir.
Gilinlimiizde zorlasan piyasa kosullarinda yoneticiler ve igverenler, sonu¢ odakli oldugu icin o
isi yapan kisileri goz ardi etmektedir. Isin sonuglanmasi kadar o isi yapanlarin her safhada
yasadiklart ve hissettikleri de onemlidir. Sektorde kaliciligini saglamak isteyen her firmanin,
insan faktoriiniin 6nemini kavramasi, isin kaliteli ve olmasi gereken standartlarda ortaya
¢ikmasi i¢in isi yapanlarin ve isin yapildigi ortamin da ¢aliganlara uygun olmasi gerekmektedir
(Kaya,2015; Balkanlioglu,2019).

Sirket ve kurumlarin insan kavraminin farkinda olmasi ve onlarin moral ve motivasyon
diizeylerini artirict  stratejiler gelistirmesi bireylerin motivasyon diizeylerini arttirip
performansinda ve isletmenin basarisinda ve karliliginda ¢ok onemli bir etki olusturacaktir

(Kaya,2015; Oztahtal1,2020).

Insanlar, giiniiniin cogunu calisma ortamlarinda gegirmektedir. Bu nedenle kisilerin gerek
bedenlerini gerek de zihinlerini kullandiklar1 ortamlarin ¢alisanlar i¢in uygun ¢alisma sartlarina
sahip olup dogru yonetilmesi is-6zel hayat dengesinin saglanmasi, adil ticretlendirme yapilip
kisilerin kendilerini gelistirmelerine firsat taniyan ¢alisma ortamlart olusturulmasi

gerekmektedir (Goral,2006).



Calisma ortamlarmin da etkisiyle kisilerin 6zel hayatlarindaki bircok durum da
motivasyonu etkilemektedir. Ciinkii galisma hayatiyla 6zel hayat arasinda 6nemli bir bag vardir.
Kisilerin, giinliik ve sosyal hayatlarindaki duygu, diisiince ve davraniglarinin olumlu yonde ve
dengeli olmasi ¢alisma ortamlarinin kaliteli olmasini saglamaktadir. Bu bag tam tersi sekilde
de yorumlanmaktadir. Kisilerin ¢alisma ortamlarinda yasadigi olaylar, duygular, aldiklari
sorumluluklar, olumlu olumsuz her tiirlii durum bireylerin 6zel hayatlarin1 da etkilemektedir.
Bu durum sadece ¢alisma yasam kalitesini degil, kisilerin yasam kalitesini de etkilemektedir.
Calisanlarin, hem i¢sel hem de digsal motivasyon diizeylerini olumsuz etkiledigi goriilmektedir
(Loscocco ve Roschelle, 1991, s. 185; akt. Emine Ozlem Balkanlioglu; 2019). Sonug olarak
isverenlerin, kisileri olumsuz etkileyebilecek kosullari g6z Onlinde bulundurmasi
gerekmektedir. Olumsuz sartlara sahip olan kisiler, fiziksel ve psikolojik agidan saglikli olma,

sosyal anlamda iyi hissetme halini negatif yonde etkilemektedir.

Meslegini icra etmeye ¢alisan bireylerin ruhsal sagliklarini, ¢alisma kosullarini, aldiklar
gorevleri g6z onlinde bulundurmak gerekmektedir. Bunun bilincinde olmak bireylerin hem
calisma kalitelerini hem de yasam kalitelerini olumlu yonde etkilemekle birlikte kuruma da
pozitif etki saglayip ¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeyleri olumlu yonde etkilenecektir
(Yesil vd. 2010; Akt. Balkanlioglu; 2019).

Yapilan bu tez ¢alismasiyla, Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kurami agisindan Tasarim
Biirolarinda c¢aligan mimarlarin motivasyon diizeyleri arastirilmistir.

Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kurami agisindan ortaya koymus oldugu igsel ve digsal
motivasyon faktorlerini Kkullanarak mimarlarin motivasyon diizeyleri tespit edilmesi
amaglanmistir. Bu amagla dogrultusunda tasarim biirolarinda calisan mimarlara yonelik

Herzberg’in Cift Faktor Kuramini 6lgen bir soru kagidi hazirlanmistir.

Tez 6 boliimden olusmaktadir. Bunlar:

1. “Giris Boliimii” : Bu boliimde tez ile ilgili genel bilgiler verilmistir. Verilen kararlarin
nedenleri, tezin bdliimlerinin neler oldugundan bahsedilip yapilan literatiir taramalarina yer
verilmistir.

2. “Motivasyon Kavram”: Bu boliimde Motivasyon kavraminin tanimi, 6nemi, amaci
hakkinda bilgiler verilmistir. Motivasyon Kuramlar1 {izerinde durulmus ve tezin konusunu

olusturan Herzberg’in ¢ift Faktor Kurami bu boliimde agiklanmaistir.



3. “Mimarhk Meslegi Ve Meslekten Beklentiler”: Bu boéliimde arastirmanin daha
anlasilir olmasi i¢in mimarlik mesleginin tanimi yapilmis, mimarlarin ve mimar adaylarinin
meslekten beklentileri {izerinde durulmus, mimar olan kisilerin ne gibi 6zelliklere sahip olup
hangi sorumluluklar1 alabilmeleri gerektigi vurgulanmistir. Bu durum arastirmanin igsel

motivasyon faktorleri i¢in hazirlanan sorularin analizini yapmayi kolaylastirmistir.

4. “Materyal ve Yontem”: Bu bolimde problem tespit edilip ardindan bu problemin
¢OzUmi, arastirmanin amaci, onemi, nasil yapildigi, arastirma modeli, hipotezleri agiklanmustir.
Arastirma yontemi olarak anket kullanilan bu tezde anketin nereden alindigi, nasil yapildigi

belirtilmistir.

5. “Bulgular”: Bu boéliimde yapilan anket sonucunda g¢ikan verilerin analizlerine yer

verilmistir. Her analizin kendi icerinde kiyasi yapilarak yorumlarda bulunulmustur.

6. “Sonuc ve Oneriler”: Son boliimde ise yapilan arastirmalar, analizler sonucunda ortaya

¢ikan ve kabul goriilen hipotezler degerlendirilip dneriler sunulmustur.

Motivasyon Kuramlari arasindan Herzberg Kuraminin segilmesinin nedeni ise:

Herzberg’in Motivasyon kavramini, i¢sel yani kisinin kendi i¢erisindeki motivasyon, digsal
yani ¢evrenin etkisiyle olusan motivasyon olarak ikiye ayirmasinin hem kisisel hem de ¢evresel
olarak kisilerin memnun olduklari ya da eksikligini hissettikleri durumlarin daha kolay tespit
edebilmesini kolaylagtirmistir. Bunun yaninda bu kuramin amaci digerlerinden farkli olarak
calisan kisileri, caligma hayatlarinda mutlu ve mutsuz eden faktorleri tespit etmeyi amaglamis
olmasidir. Herzberg’in belirlemis oldugu degiskenler direk is ile ilgili olmakla birlikte orgiit
igerisindeki unsurlarla ¢evrelenmistir. Bu durumda tasarim biirolarina odaklanilan bu tez igin

arastirmada kolaylik saglamistir.

Arastirmanin 6rneklem se¢imi ise su sekilde yapilmistir:

Yapilan literatiir arastirmalarina bakildiginda, Mimarlik alaninda motivasyon kavramini ele
alan birgok arastirma mevcuttur. Bununla birlikte bu arastirmalardan hi¢ biri motivasyon
kavramin1 Herzberg’in Cift Faktor Kurami agisindan arastirmamistir. Bu durum bu tezi diger

caligmalardan 6zgiin kilan ilk 6zelliktir.



Bunun disinda ¢ogu literatiir arastirmalarinin kapsamini sadece tek bir sehir tek bir odak
noktas1 olusturmaktadir. Ote yandan iilkenin farkli cografyalarinda, farkli kiiltiir, ¢alisma
kosullari, istek ve ihtiyaglar, piyasa kosullari goz 6niinde bulunduruldugunda bu bahsedilen
motivasyon diizeyinde nasil bir farklilik tespit edilebilecegi tez arastirmalar1 yapilirken merak
konusu olmustur. Bu merak ile iilkenin iki farkli ucunda var olan Batiy1 temsilen Istanbul’u
Dogu’yu temsilen ise Gaziantep sehrinin bu aragtirma konusu i¢in uygun olacagi

distnilmustir.

Bunun nedeni ise:

Bircok iyi ve basarili tasarim ofislerinin Istanbul’da aktif oldugu goriilmektedir. Gerek
cografi konum gerek insanlarin yasayis bigimlerinden kaynakli ihtiyag ve isteklerin
degiskenligi géz oniinde bulunduruldugunda, Istanbul’da calisan mimarlar diger sehirlere
nazaran daha ozgiir, daha yenilik¢i oldugu diisiiniilmektedir. Sehrin yasam standartlarini
diistintince kisilerin ekonomik agidan daha yiiksek bir beklentiye sahip oldugu, kalabaliktan ve
trafik yogunlugundan dolay1 ulasimda yasadigi sikintilar ile bu sikintilarin, hayat standartlarina
ve kisilerin psikolojilerine yansimalar1 géz oniinde bulunduruldugunda Istanbul’da ¢alisan
mimarlarin bu arastirma kapsaminda belirleyici 6zellikler ortaya koyacagi diisliniilmiistiir.
Diger sehir olan Gaziantep ise Istanbul’a kiyasla yasamin daha kolay oldugu ve insanlarin istek
ve ihtiyaglar diisiintildiiglinde dogu kiiltiiriinlin getirdigi yasam ve mimari tarzlarin daha dar

bir ¢ember icerisinde kaldig1 sdylenebilir.

Belirlenen bu iki sehir ile tilkenin iki farkli konumunda aktif olarak ¢alisan mimarlarin, bu
farkliliklar g6z 6ntinde bulunduruldugunda motivasyon diizeylerini kiyaslayacak bir ¢ok veri
ortaya koymustur. Yapilan bu kiyas ile diger tezlerin tek bir odakta toplanmast g6z Oniinde

bulunduruldugunda 6zgiinliik acisindan kendini ortaya ¢ikarmaktadir.

Aragtirmada kullanilan anket yontemi ise asagidaki arastirmalar 1518inda olusturulmustur:

Icsel (Motive edici) ve Digsal (Hijyen) Faktorler igin olusturulan sorular: Bora Yildiz’ i
2010 yilinda yazmis oldugu giivenirligi ve gecerliligi de test edilmis olan “Herzberg’in Cift
Faktor Kurami Agisindan ilkogretim I. Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin
Degerlendirilmesi” isimli yiiksek lisans tezi ile Ozlem Giizel’in 2010 yilinda yazmis oldugu
“Turizm Ogrencilerinin Staj Déneminde Edindikleri Motivasyonun Herzberg Teorisine Gore
Degerlendirilmesine Yonelik Bir Arastirma” isimli makalede kullanmis oldugu 30 sorudan

olusan “Is Motivasyon” anketi ile olusturulmustur. Bu ankete ulasim da Liitfiye Kas’m 2012
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yilinda “Herzberg’in I¢sel Ve Dissal Motivasyon Etmenleri Ile Is Gorenlerin Orgiitsel

Bagliliklar1 Arasindaki Iliski: Belek teki Bes Y1ldizl1 Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” isimle

tez ile saglanmistir. Anket 5°1i likertten olusmaktadir.

(1: En Az..3: Orta Seviye..5: En Cok)

1.1 Herzberg’in Cift Faktor Kuramyla Ilgili Literatiir Taramasi

Tablo 1: Herzberg’in Cift Faktor Kuramn ile lgili Yapilmis Calismalar

Tez Adi Tez Tez Orneklem Veri Toplama Anahtar
Yazar1- | Tiirii Yontemi Kelimeler
Yih
Frederick Herzberg’in Herzberg,
Cift Etmen (Hijyen — Hiiseyin | Doktora | 589 otel Anket- Minnesota | motivasyon,
Motivasyon) Kuraminin | Alkis calisani is tatmin Olgegi hijyen, is
Is Gorenin Is Tatminine | (2008) goren, is
Etkisi Ve Otel tatmini
Isletmelerinde Bir
Uygulama
Herzberg’in Cift Faktor Bilge, Akman ve Herzberg,
Kurami Agisindan Kelecioglu (2007) | Motivasyon,
[Ikogretim 1. Kademe Bora Yiksek | 97 6gretmen | tarafindan Icsel
Ogretmenlerinin Yildiz Lisans gelistirilen motivasyon,
Motivasyon Diizeylerinin | (2010) Ogretim Digsal
Degerlendirilmesi Elemanlan 1@ motivasyon,
Doyum Olgegi Ogretmenlik
(OEIDO)
Herzberg’in Igsel Ve Digsal ve
Dissal Motivasyon Liitfiye | Yiiksek | Otel ANOVA Analizi, | Igsel
Etmenleri Ile Kas Lisans | Calisanlar Duncan Testi ve Motivasyon,
Is Gorenlerin Orgiitsel (2012) Korelasyon Genel Is
Bagliliklar1 Arasindaki Analizleri Motivasyonu,
Miski: Orgiitsel
Belek’teki Bes Yildizli Baglilik.
Otel Isletmelerinde Bir
Uygulama
Is Cekicilikleri, Is Is ¢ekiciligi,
Tatmini Ve Iste Kalma Ramazan | Yiiksek | 215 restoran Anket is tatmini,
Niyeti iliskisi: Herzberg | caglar Lisans | isletmesi iste kalma
Temelli Yaklasim (2018) niyeti
Okullardaki Orgiitsel Orgiitsel Politika Orgiit,
Politika Algisi Ile Algis1 Olgegi, Orgiitsel
Herzberg’in Cift Faktér | Abdullah | Yiiksek | 333 Ogretmen | Herzberg Cift Politika
Hijyen-Motivasyon Acar Lisans Faktor Kurami Algist,
Kurami Arasindaki Iliski | (2019) temel alinarak “is | Motivasyon,
Motivasyonu Herzberg Cift
Olgegi” Faktor
Kurami




Tablo 2: Herzberg’in Cift Kuramn ile ilgili Yazilnis Makaleler

Makale Ad1 Yayin Yazari-Yih Orneklem
Herzberg’in Cift Faktorli Giidiileme Kuraminin Tiirker Kurt (2005) Ogretmenler
Ogretmenlerin Motivasyonu Ac¢isindan Coziimlenmesi
Calisanlarinin Ise Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon- | Ferit Kiiciik 150 Sanlurfa
Hijyen Faktorlerinin Onemi: Belediye Calisanlarina Yonelik | (2007) Belediye
Bir Uygulama calisani
Herzberg’in Cift Faktor Kurami1 Kamu Okullarinda Calisan Hamza Ates,
Ogretmenlerin Motivasyon Algilarim Aciklayabilir Mi? Bora Yildiz, 97 ilkogretim
Ampirik Bir Arastirma Harun Yildiz Ogretmeni
(2012)
Herzberg’in Cift Faktdr Kurami Agisindan Ilkdgretim 1. Bora Yildiz,
Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Harun Yildiz, 97 dgretmen
Degerlendirilmesi Ferda Sule Kaya
(2013)
Herzberg’in Hijyen Faktorlerinin Calisanlarin Isten Ayrilma Fuat Korkmazer, Egitim
Davraniglarina Etkisine Yonelik Bir Arastirma Ali Aksoy kurumlarinda
(2017) calisan 132
kisi
Employee Voice And Job Satisfaction: An Application Of Zaid Alfayad, Urdiin’de &zel

Herzberg Two-Factor Theory

Lily Suriani Mohd

sirkette ¢alisan

Arif 300 ¢alisan
Herzberg’in Cift Faktor Kuramu Ve Alt Gelir Gruplarinda Bir | Giilise Gokge, 250 hastane
Uygulama: Meram Tip Fakiiltesi Ornegi Ali Sahin, calisani

Yasin Bulduklu (?)



https://dergipark.org.tr/tr/pub/irmm/issue/32094/355418#article-authors-list
https://dergipark.org.tr/tr/pub/irmm/issue/32094/355418#article-authors-list
https://dergipark.org.tr/tr/pub/irmm/issue/32094/355418#article-authors-list

1.2 Mimarlk Biirolarinda Motivasyon Kavramu ile ilgili Literatiir Taramasi

Tablo 3: Mimarlik Alaninda “Motivasyon” Kavramiyla ilgili Yazilmis Tezler

Tez Ad1 Tez Yazari- | Tez Orneklem | Veri Toplama Anahtar
Yih Tiirii Yontemi Kelimeler
Motivation and Job Gokge Ejder Anket- Minnesota Is | Motivasyon,
Satisfaction of (2019) Yiiksek | 127 Mimar | Tatmin Olgegi Is Tatmini
Architects in Turkey Lisans (Kisaltilmis ve Dizayn
Versiyon) Ofisleri
Mimarlik ofisi
calisanlarinin Sinem Yiiksek | 13Y0netici | Anket-Sorular Motivasyon,
Motivasyon Balkanl Lisans 60 Mimar | Maslow’un Ihtiyaglar | X-Y Kusag
faktorlerinin kusaklar | (2019) Hiyerarsisine Ait
ile olan iliskisi Kuramdan
Uzerine bir arastirma Alinmistir.
Ucretli ¢alisan Anket- Motivasyon Motivasyon,
mimarlarin Bengii Gizli | Yiiksek | 132 Mimar | Olgegi Motivasyon
motivasyon ve Tabaklar Lisans Araglari,
verimlilik iligkisinin | (2019) Verimlilik,
degerlendirilmesi: Yapim
Antalya ili 6rnegi sektort,
The effects of Gorsel
lighting conditions on | Merve Yiksek | Mimarlik | Anket-Uygulama Konfor,
visual comfort, DURGUT Lisans Ogrencileri Memnuniyet
Satisfaction and (2021) Ve
motivation levels of Motivasyon
Architecture students
Icmimarlik Icmimarlik
Ogrencilerinin Ozlem Kurt | Sanatta | I¢ Akademik Egitimi,
Akademik Cavus Yeterlilik | Mimarlik | Motivasyon Olcegi Tasarim
Motivasyon (2021) Tezi Ogrencileri Egitimi,
Profillerinin (403 Kisi) Tasarim
Belirlenmesi Ve Diislincesi,
Tasarim Diisilincesi Ogrenci
Ozellikleri Ile Profili,
Mliskilerinin Akademik
Degerlendirilmesi Motivasyon
. Sinem Balkanli (2019) “Mimarlik Ofisi Calisanlarinin Motivasyon Faktorlerinin

Kusaklar ile Olan iliskisi Uzerine Bir Arastirma” isimli tezde ¢alisma alani olarak Istanbul’daki

mimarlik ofislerini se¢mistir. Bu kapsamda 13 yonetici ve 60 mimara anket uygulamistir.

Yapilan anket sorular1 Maslow’un ortaya koymus oldugu kuramdan alinmistir. Calismanin

amaci: Mimarlik ofislerinde calisanlarin sahip olduklar1 motivasyon faktorlerini belirlemek ve

bu motivasyon faktorlerinin kusaklar ile olan iliskilerini incelemektir. Bu incelemeler

sonucunda mimarlik ofislerinde yasanan problemlerin nedenleri belirlenerek, yasanan




problemlere ¢oziim bulup, ¢alisanlarin motivasyonunu yiikselterek calisanlarin daha mutlu
olduklari, kendilerini iyi hissettikleri kurum atmosferi olusturmaya yardimci olmak istenmistir

(Balkanl1,2019).

° Gokege Ejder (2019) “Motivation and Job Satisfaction of Architects in Turkey” isimli
tezde calisma alanin olarak 127 mimara anket uygulanmistir. Yapilan anketteki sorular
Minnesota Is Tatmin Olceginden (kisaltilmis versiyon) almmistir. Calismanin amact:

Ankara’daki mimari proje ofislerinde ¢alisgan mimarlarin is tatmini ve motivasyonunu

arastirmaktir (Ejder,2019).

. Bengii Gizli Tabaklar (2019) “Ucretli Calisan Mimarlarm Motivasyon Ve Verimlilik
[ligkisinin Degerlendirilmesi: Antalya ili Ornedi” Antalya ilinde iicretli olarak c¢aligan
mimarlarin motivasyon ve verimlilik iligkisini degerlendirmektir. Bu kapsamda Antalya ilinde
gerek ozel sektor gerekse kamu sektoriinde iicretli olarak c¢alisan mimarlara anket ¢aligmasi
uygulanmistir. Ekonomik, psikososyal ve oOrgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
verimliliklerine etkisini amaglayan ¢alisma 56°s1 6zel sektor 76°s1 kamu sektorii olmak iizere

toplam 132 mimara uygulanmistir (Tabaklar 2019).

o Merve Durgut (2021), “The Effects of Lighting Conditions on Visual Comfort,
Satisfaction and Motivation Levels of Architecture Students”

Calismanin amact: Aydinlatma kosullarinin  mimarlik  6grencilerinin  gorsel konfor,
memnuniyet ve motivasyon diizeyleri {izerine olan etkilerini arastirmaktir. Bu dogrultuda, {i¢
farkli mimarlik stiidyosunda aydinlatma oOlgiimleri yapilmis ve bu stiidyolarin 6grencilerine

anket ¢alismasi uygulanmistir (Durgut 2021).

o Ozlem Kurt Cavus (2021), “I¢ mimarlik Ogrencilerinin Akademik Motivasyon
Profillerinin Belirlenmesi Ve Tasarim Diisiincesi Ozellikleri ile iliskilerinin Degerlendirilmesi”
isimli tezin amaci: i¢ mimarlik boliimiinde egitim almak tizere var olan akademik motivasyonu
ve 6grencinin yaratici sorun ¢ozmeye dayanan tasarim diistincesi ile ilgili 6zellikleri arasinda

iliski kurulmasi hedeflenmistir (Cavus,2021).



Tablo 4: Insaat Sektériinde “Motivasyon” Kavramyla Ilgili Yazilmis Tezler

Tez Adi Tez Tez Orneklem Veri Toplama Anahtar
Yazari- | Tiirii Yontemi Kelimeler
Yih

Tiirk insaat Sektoriinde | Burcu Yiiksek | Yiiklenici Anket Motivasyon,
Calisanlarin Balaban | Lisans | isletmeler 730, Kiltiir
Motivasyonu Uzerinde | (2006) Mimarlik Kavrami
Kiiltiiriin Etkisi Biirolar1 130
Insaat Firmalarinda Gilce Anket-Warr, Cook
Proje Miidiirlerinin Is Ogriic Doktora | 44 Proje ve Wall tarafindan Is Yiiki, Is
Yiikii s Stresi Is Ildiz Miidiirt hazirlanan Genel Is | Stresi,
Tatmini ve Motivasyon | (2009) Tatmini Olcegi Motivasyon
Miskisi
Insaat Sektdriinde Proje | Hiiseyin Anket-Literatiir
Y 6netiminin Caglar Yiiksek | 50 Proje taramasiyla edinilen | Motivasyon,
Kullanabilecegi Cogiir Lisans | Ekibinde bilgiler is1iginda ve | Verimlilik
Motivasyon Araglari (2010) Calisan Kisiler | tecriibe ile

hazirlanmistir.
Tiirk Insaat Sektoriinde Anket- Mottaz un
Motivasyon Kavrami ve | Esat 250 kisilik Motivasyon Olgegi, | Motivasyon,
Faktorlerinin Kantekin | Yiiksek | Insaat Minnesota Is Tatmin | Is Tatmini,
Incelenmesi Uzerine Bir | (2015) Lisans | sektoriinde Olgegi (Kisaltilmis | Verimlilik,
Uygulama calisan teknik | Versiyon),

personel Verimlilik: Endicott

iste Uretkenlik

Olgegi”
Tiirkiye’de, Insaat Avrupa
Iscilerinin Mesleki Yavuz Yiiksek | yakasinda Anket-Ulubeyli’ in | Motivasyon,
Motivasyon Diizeylerini | Geger Lisans | calisan 200 Verimlilik Olgegi Motivasyon
Etkileyen Faktorlerin (2018) ingaat is¢isi faktorleri
Incelenmesi ve Analizi

. Burcu Balaban (2006), “Tiirk Insaat Sektdriinde Calisanlarin Motivasyonu Uzerinde

Kiiltiiriin Etkisi” isimli tezin érneklemini Uluslararasi Miiteahhitler Birligi, Istanbul Ticaret

Odasi, Yap1 Endiistri Merkezi’nde var olan firmalar olusturmaktadir. Bunlardan 730’u

yiiklenici isletmelerde,

olusmaktadir.

103’4 mimarlik biirolarinda c¢alisgan toplam 833 personelden

Calismanin amaci: Tiirk ingaat sektoriinde yer alan yiiklenici isletmelerle, mimarlik biirolarinda

caligan personelin motivasyonu iizerinde durarak; orgiit kiiltiirliniin is géren motivasyonu

iizerindeki etkisi ve roliinii incelenmistir (Balaban,2006).




. Giilce Ogrii¢ Ildiz (2009) “Insaat Firmalarinda Proje Miidiirlerinin Is Yiikii Is Stresi Is
Tatmini ve Motivasyon Iliskisi” isimli tezi Istanbul’da galisan 44 proje miidiiriiniin is yiikdi, is

stresi, motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemektedir (I11d1z,2009).

o Hiiseyin Caglar Cogiir (2010) “Insaat Sektdriinde Proje Yoénetiminin Kullanabilecegi
Motivasyon Araglar1” isimli tezde hedef kitle Istanbul’da var olan iist ve alt yonetimden 50 kisi
olarak belirlenmistir.

Calismanin amact: Insaat sektdriinde proje yonetiminde kullanilan motivasyon araglarinin
calisanlar1 ne diizeyde etkiledigini belirlemek ve motivasyon araglarinin etkilerini kisisel
ozellikler ve proje Ozelliklerine gore farklilasip farklilagmadigini ortaya koymaktir

(Cogiir,2010).

. Esat Kantekin (2015) “Tiirk Insaat Sektdriinde Motivasyon Kavrami ve Faktorlerinin
Incelenmesi Uzerine Bir Uygulama” isimli tezinde drneklem olarak insaat sektdriinde calisan
250 teknik personel belirlenmistir.

Calismanin amaci: Tiirk ingaat sektoriinde ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarini etkileyen

faktorler ile bu faktorlerin isyerindeki verimliligine etkisini incelemektir (Kantekin,2015).

. Yavuz Geger (2018) “Tiirkiye’de, insaat Iscilerinin Mesleki Motivasyon Diizeylerini
Etkileyen Faktorlerin Incelenmesi ve Analizi” isimli tezde 6rneklem olarak Avrupa yakasinda
calisan 200 insaat iscisi belirlenmistir.

Calismanin amaci: Tiirkiye’de insaat sektoriinde calisan ingaat is¢ilerinin motivasyonlarini

etkileyen faktorleri 6lgmek ve incelemektir (Geger,2018).

Insaat Sektoriinde Yurt Disinda Yayimlanmis “Motivasyon” Konulu Cahsmalar

. The Business Roudatable (1982) “Construction Labor Motivation Report” isimli
raporda, insaat verimliligin artirilmasi i¢in gerekli motivasyon araglarindan bahsedilmistir
(Roudatable, 1982).

o Steve Y. W. Lam and Conrad H. W. Tang (2003), “Motivation of Survey Employees in
Construction Projects” isimli makalede, insaat projelerindeki kullanilmas1 gereken motivasyon

teknikleri anlatilmistir (Tang vd. 2003).

10



° Hou, Y, (2004), “Motivation Of Chinese Construction Industry Professionals” isimli
yiiksek lisans tezinde, Cin insaat sektoriinde motivasyon tekniklerinin hangilerinin ne dl¢iide
kullanildigr arastirilmistir (Hou,2004)

. Simos, S (2004), “Motivation For Construction Professionals” isimli yiiksek lisans
tezinde, Ingaat sektoriinde calisanlarm motivasyon diizeylerinin projelere olan etkisi
arastirllmistir (Simos,2004).

. Dai Jiliang (2004), “Motivation of Construction Engineers in Yunnan, China” isimli
yiikksek lisans tezinde, Cinde’ki insaat sektoriinde yasanan reform ile Cin’li insaat
mithendislerinin motivasyonun, beklenti ve ihtiyaclarinin ne kadarinin karsilandigina yonelik
yapilmis bir arastirmadir (Jiliang,2004).

. Wellington Didibhuku Thwala, Lydia Nthabiseng Monese (2007) “Motivation As A
Tool To Improve Productivity On The Construction Site” isimli makalede, insaat sektoriinde
tretim ve kaliteyi artirmak icin tesvik edilmesi gereken olumlu motivasyon teknikleri
anlatilmistir ( Thwala ve Monese, 2007).

. Anna B Parkin, Apollo Tutesigensi and Ahmet I Biiyiikalp “Motivation Among
Construction Workers In Turkey” isimli makalede Tiirk insaat sektoriinde calisan iscileri

motive ve demotive eden faktdrler anlatilmistir (Proceedings of the 25th Association of

Researchers in Construction Management (ARCOM) Annual Conference, 09/2009 )

Tablo 5: Mimarlik ve Ingaat Alaminda “Motivasyon” Kavramyla ilgili Yazilms

Makaleler
Makale Ad1 Makale Yazari- | Orneklem Veri Anahtar
Yih Toplama | Kelimeler
Yontemi
Motivasyon Araglarinin Hiiseyin Caglar 15 Mimar, Anket Motivasyon,
Insaat Yonetimindeki Cogur 15 Ingaat Verimlilik, Tiirk
Etkinligi Ve Miihendisi Insaat Sektorii,
M. Emin Ocal 20 Diger Ingaat Yénetimi
(2011)
Is Doyumu, Demotivasyon | Tiilay Civici Tasarim Minnesota | Is Doyumu,
Faktorleri Ve Tiikenmislik | (2016) Biirolarinda Olgegi Demotivasyon
Arasindaki iliski: Mimarlar Calisan 148 Faktorleri,
Uzerine Bir Arastirma Mimar Tlkenmislik
Insaat Miihendislerini Ve Gilden 96 Anket Demotivasyon;
Mimarlar1 Demotive Eden | Giimiisburun Mimar Ve 127 Mimar; Insaat
Kriterler Ayalp Insaat Miihendisi; Proje
Ve Miihendisinden Ve Yapim
Fatma Arslan Veri Y onetimi
(2016)
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IKiNCi BOLUM

2. MOTIVASYON KAVRAMI VE KURAMLARI

2.1 Motivasyon Kavrami

Insanlarmn, hayatlar1 boyunca birgok istekleri olur. Istekler donemin sartlarina gore
yenilenip degisebilmektir. Bu siirekli degisen ve yenilenen isteklerin temelinde “kisilerin
ihtiyaglar” yatmaktadir. Thtiyaclar, yeterli diizeyde karsilanip karsilanmamaya bakmaksizin
kisileri siirekli harekete geciren bir 6zellik gostermektedir. Bu 6zelligin temelinde de “giidi”
kavrami var olmaktadir (Bing6l,1990). Yani insanlarin davraniglarinin temeline bakildiginda,
kisiyi harekete gegiren veya faaliyetlere siiriikleyen giice giidii denilmektedir (C. Binbasioglu
ve E. Binbasioglu, 1991).

Motivasyon kavrami yapilan literatiir taramalar1 sonucunda su sekilde tanimlanmaktadir:

Motivasyon, “Orgiit ve kisilerin ihtiyaclarinin karsilanip tatminle sonuglanacak bir ¢alisma

ortam1 yaratarak calisanlarin harekete gegmesi, isteklenmesi” olarak tanimlanabilir (Can,

2005).

Motivasyon kavrami, kisilerin hedeflerini ve amacglarin1 gerceklestirmeye firsat sunan,
istekleri dogrultusunda davraniglar ortaya koymalarimi ve bu istekler i¢in gayret, ¢aba

gostermelerini saglayan bir etki olarak tanimlanabilir (Unsalan ve Simsekler,2005).

Motivasyon, kisilerin ihtiyaglarimin karsilanmasi ve onlar1 olumsuz durumlardan uzak

tutmayi ifade eder (Yilmazer,2010).

Motivasyon, kisileri belirli amaglara yonelten ve gayret gostermelerini saglayan igsel bir
cabadir. Diger bir ifadeyle “igsel etmenlere bagli olan ¢abalarin biitiiniidiir.” (Ceylan,2014).

Motivasyon kelimesi, Tiirkge de giidii, harekete gecirime, saik, tesvik etmek,
isteklendirmek anlamma gelen Latince ‘“Movere”, “Motum” kokiinden tiiremistir

(Tevriiz,1997, Eren,2004 Akt: Uciincii,2016).

Motivasyon kavrami, bireyin yapacagi bir davranist baglatan ve bu davranisa yon veren bir

gii¢ kaynagidir (Ugiincii,2016).
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Motivasyon, kisilerin, hareket etmelerine neden olan gii¢ veya yontem olarak
tanimlanmakla birlikte kisilerin amaclarin1 ya da ihtiyaglarini yerine getirmek iizere kisinin
icinden gelen bir diirtii seklinde tanimlanabilir (Coduroglu,1994, Oztiirk ve Diindar,2003,
Uciincii,2016 ).

“Motivasyon, kisilerin bir hedefe ulasma yolunda gecirdigi siiregte, kendisine enerji
verilmesi, yonlendirilmesi ve hedefe dogru ilerleme kararliligmmin saglam tutulmasidir.”

(Sakar,2012; Akt: Saygil1,2018).

Orgiitsel anlamda motivasyon kavrami, ¢alisanlarin &rgiit ile olan hedef ve beklentilerinin
iligkilendirilmesi ve bunun sonucunda orgiit igerinde ¢alisanlarin hem kendine hemde Orgiite

fayda saglayici etki gostermesidir (Karadag, Isik, Akbolat, Celen, 2015).

Psikolojide motivasyon kavrami, kisilerin hedeflerine yonelik davranisi baglatan, devam

ettiren, yonlendiren ve sona erdiren siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Acuner,2010).

Duygusal zeka gergevesinde motivasyon ise “Kisilerin duygusal mekanizmasini aract
olarak kullanarak bir isi baglatmasi ve bitirmesi” olarak ifade edilmektedir (Dogan,2005 Akt:
Saygil1,2018).

Yapilan birgok motivasyon tanimin kesistigi ortak nokta: Kisilerin harekete gegmesinden
bu hareketi devam ettirip sonuclandirmasina kadar gecen bir siire¢ oldugudur. Bu siire¢ bir
uyarici sayesinde baslayip devamlilik arz etmektedir (Y11diz,2010).

Motivasyon siireci Sekil: 1°deki gibidir.

MOTIVASYON | — Davranisin Baslatilmasi1 — Davranisin siddet ve enerji

SURECI diizeyinin tayin edilmesi

|

Davranisin siirdiiriilmesi ¢<— Davranisin istenilen

dogrultuya yonlendirilmesi

Sekil 1: Motivasyon Siireci

(Kaynak: Arik, 1996, s.21 Akt: Yildiz,2010)
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Bu siirec¢ su sekilde aciklanmaktadir:

1. “Davramisin Baslatilmasi:” Kisiyi, duragan halden hareket haline gegmesini ifade
etmektedir (Y1ldiz,2010). Davraniglar fizyolojik ihtiyaglar, arzular, korkular, inanglar ve
cevresel uyarilar tarafindan baglatilabilir (Oral ve Kusluvan, 1997).

2. “Davramisin Istenilen Dogrultuya Yonlendirilmesi:” Kisilerin, amaclariyla veya
hedefleriyle gostermis olduklar1 davranislarin iliskisini kurmak (Y1ldiz,2010).

3. “Davranisin Siddet Ve Enerji Diizeyinin Tayin Edilmesi:” Kisinin, ne kadar ¢aba (gayret)
gosterecegini ya da sarf edilen ¢gabanin diizeyini ifade etmektedir (Y1ldiz,2010).

4. “Davramisin Siirdiiriilmesi:” Kisiyi, harekete geciren uyar1 sonrasinda bu hareketin

devamliliginin saglanmasi seklinde ifade edilmektedir (Y11di1z,2010).

Bu siire¢ su sekilde 6rneklendirilebilir: A¢ olan bir insanin yemek ihtiyacinin siddetli olmas1
durumunda, aclik ile baglayan motivasyon siireci bu ihtiya¢ sonlanincaya kadar kisi tamamiyla
yemek yemeye odaklanmaktadir. Bu ihtiya¢ giderildikten sonra kisi artitk bu uyaricinin

etkisinden ¢ikmis olup kendini tatmin ederek bu siireci tamamlamis olacaktir (Y1ldi1z,2010).

Insanlar1 motive eden birgok faktdr vardir. Bunlar ¢evresel, sosyal, ekonomik sartlar,
kiiltiirel faktorler olmakla birlikte kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. Buna bagl olarak
da kisileri giidiileyen durumlarda farkli olmaktadir (Y1ldi1z,2010). Yaradilis geregi ortaya ¢ikan
bu farkliliklara ragmen arastirmacilar kisileri motive eden 4 ana grup belirlemistir
(Erkan,1995). Bunlar:

1. Duygusal Motivasyon: Kisileri igsel olarak diirten duygular olarak ifade edilebilir. Bunlar
hirs, rekabet, sevgi, tutku vb. gibi duygusal tepkiler igermektedir (Erkan,1995).

2. Geleneksel Motivasyon: Kisilerin yasam bigimlerinden, aileden gelen aligkanliklarindan
dolay1 bugiinlerinin etkilenmesinden kaynaklanmaktadir (Erkan,1995).

3. Deger Sistemlerine Dayali Motivasyon: Dini, politik degerlere, yargilara bagl olarak
gelisen ve sekil alan yapidir (Erkan,1995).

4. Amaclara Dayalh Motivasyon: Kisilerin belirlenen amag ve hedeflerine yonelik yapilan

gorevler olarak ifade edilmektedir (Erkan,1995).

2.2 Motivasyonun Ozellikleri ve Faydalari:
e Motivasyon kavrami, kisiseldir. Gerek uyaricilar1 gerek de verdigi sonuglar olarak kisiden
kisiye farklilik gostermektedir.

e Motivasyon bir davranig degil, davranisa iten giictiir.
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e Motivasyon, kisilerin davraniglarint sekillendirir. Ciinkii herkesin kendi ihtiyaglari,
istekleri, diirtiileri vardir ve bunlarin sonucu olarak ortaya bir davranis koymaktadirlar.

e Motivasyon her zaman bilinen veya gozlemlenebilen bir ihtiyaca yonelik olusmayabilir.
Kisiyi farkinda olmadan da motive eden seyler var olmaktadir (Yildirim,2006;
Y1ldiz,2010).

e Motivasyon, kisilerin yeteneklerini gelistirmelerine yardimer olan, verimliligi arttiran ve
toplumsal, ekonomik refah diizeylerini gelistirerek rekabet ortaminda giiclii kalmalarina
yardimci olmaktadir.

e Kigilerin yaraticiligini 6ne ¢ikarmaktadir (Y1ldiz,2010; Kas 2012; Saygil1,2018).

2.3 Motivasyonun Onemi:

Motivasyon kavrami, insan davraniglarina yon vermek isteyen herkesin lizerinde durmasi
gereken onemli konulardan biridir. Degisen piyasa sartlarina, insanlarin siirekli degisen
istekleri ve ihtiyaclarina uyum saglamak zorunda kalan isletmeler, kendileri i¢in en 6nemli
kaynak olan “insan” kavramimnin beklentilerine ve ihtiyaglarina Onem vermesi Ve
karsilayabilmesi gerekmektedir. Isletme biinyesinde cikacak sonuglarin basarili olmasi igin

kisilerin motive edilmis olmasi1 6nemlidir (Aydin,2013; Ekici,2019).

Yapilan pek ¢ok arastirmada, motivasyon hem isletmenin hem de g¢alisanlarin
verimliliginde ve tiretkenliginde ayni sekilde yiiksek performans gostermelerinde 6nemli bir
yere sahiptir. Hedeflenen sonuca ulagma siiresini kisaltabilmekle birlikte basar1 ihtimalini de
giiclendirmektedir. Calisanlarinin motivasyon diizeylerine 6zen gosteren isletmeler piyasanin
zorlu rekabet sartlarinda tstiinlik kazanmasini saglayacaktir. Ayni sekilde bu 6zen kaliteyi

artirarak miisteri memnuniyetinin de artmasini saglayacaktir (Aydin,2013; Ekici,2019).

Bu sebeple Isletmelerin veya kurumlarin kendi biinyesinde calisan personellerinin, isletme
kararlar1 ve hedefleri dogrultusunda dogru yonlendirip basarili sonuglar elde etmeleri icin
calisanlar1 motive edecek faktorleri, motivasyon kavraminmi ve 6zelliklerini ¢ok iy1 kavramis
olmas1 gerekmektedir. Bu sayede ¢alisan mutlu, calisma ve basarma konusunda istekli ve orgiite

fayda saglayici bir etki yaratacaktir (Y1ldirim,2006; Y1ldiz,2010).
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2.3.1 Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi:

Isveren ile is goren arasinda kurulan dogru iliskiler ile calisanlarin ihtiyaglarinin en etkin
diizeyde karsilanmasi, kisilerin ¢aligsma isteklerinin artmasina ve isletmeye faydali olmasini
saglayacaktir (Sarthasan,2014). Bunun yaninda calistiklar1 ortamin kisilerin fizyolojik ve
psikolojik ihtiyaglarina uygun olmasi da 6nemlidir. Calisma arkadaslariyla uyumlu, huzurlu bir
iletisim aginda olan, ¢aligma kosullarinin saglik agisindan ergonomik, fonksiyonel olmasi,
ekonomik acidan kendini 6zgiir ve tatmin hisseden kisiler hem kendilerini yeterli, 6zgiivenli ve
basarili hissedecektir hem de galistiklart kurumu daha ileriye tasimada da onemli bir rol
gosterecektir (Colak Alsat,2016). Bu sebeple ¢alisan kisilerin her bakimdan motive edilmesi
bir¢ok kazanim1 da beraberinde getirecektir. Ciinkii motivasyon kavrami ¢aliganlar i¢in itici ve
giidiileyici olan dnemli bir gii¢ kaynagidir. Calisanlarin motivasyon diizeyleri istenilen diizeyde
olmadig1 takdir de basarisizlik ve isteksizlik de beraberinde ortaya cikacaktir. Bu durum daha
da ilerledigi takdirde orgiitte olan baglilik azalmakla birlikte kisilerin kendilerini psikolojik

olarak ¢okmiig, mutsuz ve gergin hissetmelerine neden olacaktir (Aydin,2013).

2.3.2 Yoneticiler A¢isindan Motivasyonun Onemi:

Insanlar farkl ihtiyaclara sahiptir. Bu ihtiyaclar bazen somut bazen de soyut olabilmektedir.
Kisiler bu ihtiyaglarini karsilayamadig: takdirde i¢sel olarak bir dengesizlik hissetmektedir.
Isverenlerin bu dengesizligin 6niine gegebilmeleri igin kendilerinin sorumluluk alaninda olan
caligma ortam ve kosullarina gore kisilerin ihtiyaglarini karsilamasi gerekmektedir. Ciinkii her
davranisin bir sebebi vardir. Bu sebepler calisma ortamindaki stresten, fiziki kosullardan,
ekonomik ve oOrgiitsel sikintilardan vb. gibi bir¢ok sikintidan kaynaklanabilmektedir
(Sahin,2004). Cagdas yoOnetim anlayis1 geregi ortaya ¢ikan davramiglarin nedenlerinin
anlasilmasi gerekmektedir. Ciinkii bu davraniglar sirketin karliligini ve insana fayda saglayan

hizmetini de 6nemli dl¢iide etkileyecektir.

Iyi bir yénetici aym1 zamanda iyi bir lider olmak zorundadir. Cevresine ve galisanlarina
ilham olan, ¢alisanlarii fark edip takdir eden ve onlarin potansiyelini ortaya koymalarina
yardimei1 olan yoneticilerin sirketlerini agir piyasa kosullarinda daha saglam temellere oturtarak

daha iyi isler yapacaktir (Tutar ve Erdonmez,2007; Kogel,2010; Ekici,2019).
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2.3.3 Isletme Acisindan Motivasyonun Onemi:

Isletmelerin temel amaci1 karliliklarmi saglamak ve devam ettirmektir. Kiiciik ya da biiyiik,
hizmet veya iiriin ortaya ¢ikaran her isletmenin amag ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlari
etkinlik ve verimlilik prensiplerine gore c¢alistirmalari gerekmektedir. Bu durumun
gerceklesmesi i¢in ¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeylerini arttirmaya yonelik sirket

politikas1 olusturulmalidir.

Tiirkiye gibi gelismekte olan ve is gorenlerin kalitesiyle ilgili sorunlar1 bulunan iilkeler

bakimindan motivasyonun ¢ok dnemli bir yeri olmaktadir (Tutar ve Erdonmez,2007).

Isletmelerin hedef ve amaglarina uygun bir motivasyon sistemi, isletmelerin ve ¢alisanlarin
verimliligini saglamakla birlikte toplumun refah diizeyinin de gelismesine katki saglayacaktir

(Kili¢ Aksoy, 2016).

2.4 Motivasyon Kuramlari

Tarihsel siire¢ i¢erisinde davranig bilimlerini arastiran birgok arastirmaci insanlarin ¢alisma
ortamlarinda nasil motive edilecegi ile ilgili birgok kuram 6ne stirmiistiir. Bu kuramlarin temel
amaci Kkisilerin motivasyonunu artiran etmenlerin ortaya g¢ikmasini saglayan modeller

belirlemek olmustur (Ozdasl1,2013).

20. yiizyilin baslarinda temelleri atilmaya baglanan motivasyon kuramlari, giiniimiize
gelinceye kadar birgok farkli isimle anilmaktadir. Bunlar geleneksel ve cagdas teoriler ya da

kapsam ve siireg teorileri olarak literatiire gegmistir (Basset Jones, G. Lloyd,2005).

2.4.1 Siire¢ Kuramlari

Stire¢ Kuramlari, digsal faktorlere agirlik vermekle birlikte giidiileme siirecini olusturan
faktorleri tanimlar ve bu siirecin nasil ¢alistigin1 agiklamaktadir. Siire¢ Teorisi, davraniglarin
nasil baslayip, nasil aksiyon aldiklarina ve nasil sonlandigina (yani motivasyon siirecinin
olusumuna) odaklanmaktadir (Tevriiz,2002; Kingir,2006; Sabuncuoglu ve Tiiz,2009;
Kogel,2010; Kas,2012; Saygili,2018).
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2.4.1.1 Vroom’un Beklenti Kuram
Beklenti Kurami, 1964 yilinda Kanadali psikoloji profesorii Victor Vroom tarafindan 6ne
stirilmistiir. Vroom’un Beklenti Kurami, Kiginin belirlemis oldugu amaglarin gergeklesme

beklentisidir. Bu beklenti kisilerin inancini yiiksek tutarak motivasyonunu arttirmaktadir

(Y1ld1z,2010).

Bu kuramdaki en 6nemli etmen, igsverenin ¢alisanlar hakkinda beklentisi degil, calisanin
kendi beklentilerine odaklanmasidir. Bu beklentiler tespit edildigi takdir de orgiit i¢erinde
calisan kisileri motive etmek daha kolay olacaktir (Y1ldiz,2010). Teori, kisisel faktorlerin,

motivasyon tizerindeki etkisi lizerine ¢alismaktadir (Kogel,2010).

Kuramin ana diisilincesi ise; “Kisinin yapacagi davranisin kendisine 6diil ya da arzu ettigi
bir ¢ikt1 olarak donecegine inanmasi durumunda motive olmasidir. Eger arzu edilen ¢ikt1 ya da
beklenen 6diil elde edilemezse kisi o davranisi devam ettirmek istemeyecek ve motive
olmayacaktir” (Onen ve Tiiziin, 2005; Y1ldiz,2010).

Teori, kisilerin motivasyonunun 3 faktore bagli oldugu ve bu faktorlerin “Beklenti, Amacin
Degeri ve Aragsallik” olarak tanimlamaktadir. Sekil:2’de Beklenti Kuraminin Formiili

gosterilmektedir.

. Deger (Valance): “Bir amacin gerceklesmesi durumunda elde edecegi odiillere olan
istek ve arzulari ifade eden giice denir.” Arzulama derecesi olarak da tanimlanmaktadir. Amacin
degeri pozitif (+1), nétr (0) ve negatif (-1) olabilmektedir. Eger kisinin amag degeri (+1)’e
yakinsa kisi, amaciin sonunda elde edecegi kazanimlar karsisinda motive olmus olacaktir.
Eger bu deger (0) (duragan, stabil) olursa kisinin amaca yonelik herhangi bir ilgisinin olmadigi
ifade edilmekle birlikte bu deger (-1) olursa da kisi amaclara yonelik isteksiz olup bu amag
dogrultusunda yapacagi her tiirlii davranistan kagacaktir (Yavuz,2006; Alkis,2008; Purvis vd.
2015; Akt: Caglar,2018).

o Beklenti (Expectancy): Kisilerin gostermis oldugu cabalar sonucunda isi basarma

arzusu veya basarma istegi olarak tanimlanmaktadir (Onen ve Tiiziin,2005).

. Aragsallik (Instrumentality): Yapilan isin sonucunda kisilerin 6diillendirilmesi veya
¢ikt1 saglamasi olarak tanimlanmaktadir (Onen ve Tiiziin,2005).
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Sekil:3’te Vroom’un Bekleyis Kuramina gére motivasyon siireci gosterilmektedir.

MOTIVASYON = BEKLENTI x ) (VALENS X ARACSALLIK)

Sekil 2. Beklenti Kuraminin Formiilii

(Kaynak: Onen, L. Ve Tiiziin, M. B. (2005). Motivasyon. (1. Basim). Istanbul: Epsilon
Yayinculik)

Deger (-1,0,+1)

/

Gayret |— |Performans | — | Birincil Sonug¢ | — | Ikincil Sonug¢ | — | Doyum

L I

Beklenti Aracsallik

Sekil 3: Vroom’un Bekleyis Kuramina Gore Motivasyon Siireci

(Kaynak: Mullins, L. J. (2005). Management and organisational behaviour(Yedinci baski).
Prentice Hall/Financial Times. London. Akt: Acar,2019)

2.4.1.2 Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

L.W. Porter ile E. E. Lawler’in, Gelistirilmis Beklenti Kurami Vroom’un Beklenti
Kuramindan yola ¢ikarak ortaya ¢ikmistir. Vroom’un kuramina ek olarak yeni degiskenler
eklemistir. Kurama gore kisilerin motivasyonu ve gostermis olduklar1 ¢gabalarin yaninda bireyin
bilgisi, yetenekleri, algilari, karakterleri, da dnemli bir rol oynadigi tespit edilmistir (Stirekli ve
Tevriiz,1997; Simsek vd. 2003; Onaran, 1981 Akt: Acar,2019).

Porter ve Lawler, bu kurami 6rgiit ortaminda uygulamali olarak olusturup gelistirmislerdir.
Kuramin, en temel diisiincelerinden biri “Adalet ve Esitliktir”. Adil bir 6diillendirme sistemi,
kisilerin motivasyonunda olumlu bir etki gostermekle birlikte kisilerin kendilerini

gelistirmelerine de vesile olmustur (Eren,1993 Akt: Acar,2019).

Kuram, Vroom’un olusturmus oldugu kuramdan farkli olarak 9 farkli degisken daha

icermektedir. Kisinin amaglarinin ¢ekiciligi, bu amaci arzulamasi ve 6diiliin degerini ortaya
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koymaktadir. Bu deger Vroom’un ‘Valence” kavramiyla benzerlik gostermektedir. Aym
sekilde kisinin gosterecegi caba sonucunda alacagi 6diil olasiligi yine Vroom’un “Beklenti” ve

“Aragsallik” degiskenlerinin birlesimiyle olusmaktadir (Caglar,2018).

A 4

Bilgi ve Esitlik
Valens Yetenek

Birincil Sonug

—3% | Gayret

Performans

A\ 4

Doyum

\A A 4

Bekleyis Ikincil Sonug

A

Algilanan
Rol

Sekil 4 : Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi Motivasyon Siireci

(Kaynak: Dinger O. Fidan N.1997; Buchanan ve Huczynski, 2004; Brooks, 2006)

Kisinin gdstermis oldugu c¢aba, her zaman basariyla sonug¢lanmaz. Verilen ¢abanin yiiksek
bir basariyla sonuglanabilmesi i¢in kisinin yeterli bilgiye, donanima, yetenege sahip olmasi
gerekmektedir (Bingol,1990 Akt: Kas,2012). Sekil:4’te gosterilen ilk kademe: Gayret, bilgi ve
yetenek, algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans ve odiil faktorleridir. Bu
odiiller igsel (kisilerin gostermis oldugu performans sonucunda basarma duygusunun
doyurulmasi) veya dissal ( orgiit igerisinde yiikselme, ticret artisi, statii) olabilir. Burada 6nemli
olan Vroom’un teorisine ek olarak “Esitlik” ilkesidir (Onaran,1981; Aydin,1993; Kogel,2010).
Kisiler bilgilerinin ve yeteneklerinin farkina varip baskalariyla kiyasladiginda kendi degeriyle,
alacagi odiil veya bir ¢iktiyla ilgili fikre sahip olacaktir. (deger ve ddiil algilamasi) Eger ki kisi
verdigi ¢aba karsisinda diistindiigiinden daha az bir 6diil alirsa bu kiside tatminsizlige neden

olacaktir. Bundan dolay1 da kisinin bekleyisi de olumsuz etkilenecektir (Silah,2005).
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2.4.1.3 Adams’in Esitlik Kuram

J. Srtacy Adam“m Esitlik Kuraminin temeli insanlara yapilan muamelenin, verilen degerin,
odiiliin esitlige dayandirilmasidir (Giiney,2000). Esitlik teorisinin hem is hayatinda hem de
sosyal hayatta insanlar1t motive etmek i¢in kullanilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Kisiler
ayni ¢aba sonucunda elde ettikleri ¢iktilar digerleriyle kiyaslandiginda esit oldugunu goriirse
kendilerine de esit davranildigini diisiiniirler ve bu sayede motivasyon diizeyleri yiikselmeye

baslar (Barutgigil,2002).

Adams’1n kurami, temelinde kisilerin ¢alistiklar1 ortamlarda kendilerine esit davranilmasini
istemeleriyle baslamistir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1995). Eger calisanlar, ¢alistiklar
kurumda kendilerine verilen her tiirli ¢iktiy1 yeterli goriiyorsa motivasyon diizeyleri artmaya
baslayacaktir. Ciinkii ¢alisanlar her zaman ise olan girdilerini (emek, ¢aba, egitim,) ve ¢iktilarini
(maas, iicret artis1, terfi) diisiiniip stirekli kafalarinda girdi ¢ikti dengesi olusturmaya

caligmaktadirlar (Giiney,2000; Yair,2011).

Adams’1n Esitlik Kurami, pek ¢cok arastirma ile de dogrulanmaktadir. Ancak burada isveren
ve yoOneticilerin, ¢calisanlarin kendilerini kimlerle karsilastirdiklarini, hak ettikleri 6diilii ne ile
Olctiiklerini, kendi girdilerini ve ¢iktiklarini ne sekilde degerlendirdiklerini tahmin etmeleri

giiclesecektir (Tetik ve Pala, 2009).

Sonug olarak “Birey, ancak kendisi ile diger ¢alisma arkadaslari arasinda tam esitlik ve

dengenin saglandigina inandig1 zaman huzura kavusur ve motive olur.” (Tinaz, 2009).

2.4.1.4 Skinner’in Pekistirme Kuramm

Skinner’in one slirdiigii Pekistirme Kurami, Kisilerin elde ettigi olumlu ve olumsuz
sonuglara gore davranig1 yeniden gosterip gostermeyeceklerine agiklik getirmektedir. Kuramin
ortaya ¢ikardigi sonug kisilerin en ¢ok takdir edildigi ve 6diil aldig1 davraniglara yoneldigini
One stirmektedir (Simsek vd. 2003).

Bu kurama gore 6nemli olan “Kisinin Davranislaridir.”’(Kas,2012). Bu noktada Locke’un
Ama¢ Kuramiyla da benzerlik gostermektedir. Amag¢ kuraminda kisilerin amaglari
davranislarini olusturmaktadir. Pekistirme kuraminda ise pekistirmenin davranisa yon verdigi

ortaya ¢cikmustir (Robbins, 1994, Akt: Acar, 2019).
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Pekistirme Kurami, kisilerin tekrarlanabilir davraniglar sergilemesine ve bu davranis
sonucunda alacagi 6diil veya cezalarin kisiler lizerindeki etkisine baghdir (Kir¢1,2007).
Davranislarin pekistirilmesinde ¢evresel pekistiriciler (sosyal, sembol, etkinlik gibi) etkilidir.
Bu pekistiriciler davranis sonunda sunuldugu takdirde o davranisin tekrarlanma olasiligi
yiiksektir. Bu davranislarin istenilen ve istenmeyen durumlar karsisinda 4 farkli sonug ortaya
cikmaktadir. Bunlar:

1. Olumlu Pekistirme: Kisinin istenilen davranist aliskanlik haline getirmesi i¢in yapilan
pekistirme,

2. Olumsuz Pekistirme: Kisinin, hosuna gitmeyen bir davranis1 yok etmek veya ortadan
kaldirmak,

3. Tiikenis (Ortadan Kaldirma, Son Verme): istenmeyen davranisi tamamen ortadan
kaldirmak icin farki 6nlemler almak,

4. Cezalandirma: Istenmeyen olumsuz davramsi yok etmek igin calisanin
cezalandirilmasidir (Onaran,1981).

Fakat Skinner “son verme” ve ‘“ceza yollarinin” kullanilmamasi gerektigini dile
getirmektedir. Clinkii bu yontemlerin ¢alisan kisilerin 6rgiit icerisinde mutlu olmamalarina ve
yapilmasi gereken isleri layikiyla yapamamalarina neden olmaktadir (Eroglu,2000). Sekil:5’te

Skinner teorisi gosterilmektedir.

— Olumlu Pekistirme

Istenen

v

L Olumsuz Pekistirme
Davranis

—» Tiikenis

v

1stenrneyen

L—— Cezalandirma

Sekil 5: Skinner Teorisi

(Kaynak: Eroglu, F. (1996). Davranis Bilimleri, Istanbul: Beta Basin Yayin Dagitim; Akt:
Acar,209)

2.4.1.5 Locke’un Ama¢ Kuram
Edwin Locke 1968 yilinda 6ne siirdiigii bu kurama gore Insanlarin davramslarinin ana

sebebinin niyet ve amaglari oldugunu 6ne siirmiistiir (Acar,2019). Her insanin kendisi ve
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gelecegiyle ilgili hedefleri ve amaglar1 vardir. Bu hedeflere ulasma istekleri onlarin motivasyon
derecelerini belirler (Can,1997; Akt: Acar,2019). Kisiler belirledikleri amagclar ile gosterdikleri
caba sonucunda elde ettikleri ¢iktinin deger bakimindan esit olmasi halinde i tatmininin ortaya

cikacagl varsayillmaktadir. Cikt1 degeri ne kadar fazla ise doyum da o derece fazla olacaktir
(Saylan,2008).

Locke’un bu kuramla ortaya koydugu amag:

Kisileri, ulagsmak istedigi hedefler icin bilingli ve sistematik bir sekilde harekete gececegi
fikrini savunmaktadir. Bu fikir de kisinin hem kendi i¢in hem de isi i¢in hedefler olusturmasina
ve bu hedeflere ulasabilmek igin ¢aba gosterip sonucunda amacina ulastigl i¢in mutluluk
duyacagmi belirtmektedir. Bu mutluluk kisiler i¢in motive edici ve giidiileyici bir unsurdur

(Basaran,2010).

Amag teorisi, ¢ogu yonetim uygulamalarinda oldugu gibi o6zellikle “Amaclara Gore
Yonetim” uygulamasinda daha ¢ok kullanilmaktadir. Yonetim alaninda 6nemli olan bu konu
Orgiitiin amagclariyla kisinin amaglar1 arasindaki uygunlugu da saglamaktadir. Burada yonetici

veya igverene diisen gorev: Astlarimin katkilariyla amaclarin uygunlugunu saglamaktir

(Silah,2005).

2.4.2 Kapsam Kuramlari
Kapsam Teorileri icsel faktorlere agirlik vermekle birlikte odak noktasi kisilerin bireysel
ihtiyaglaridir (Tevriiz,2002; Sabuncu ve Tiiz,2009; Kogel,2010; Kas,2012). Ayrica kapsam

teorileri, motivasyonun nedenlerinin neler olduguyla ilgilenmektedir (Kingir,2006).

2.4.2.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Motivasyon kuramlar1 arasinda en c¢ok bilinen ve Maslow’un yaptig1 klinik gozlemler
sonucunda 1954 yilinda ortaya atilan bir yaklasimdir. Maslow yaptig1 gozlemler ve arastirmalar
sonucunda 2 temel varsayim iizerinde ¢alismasini stirdirmiistiir.

Bunlar:

1. Bireylerin gostermis oldugu davranislar belirli bir ihtiyaci gidermeye yoneliktir.

2. Bireylerin ihtiyaglarinin 6ncelik ve 6nem siras1 vardir.
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Bu varsayimlara gore ihtiyaglar belli bir diizen ve siralama igerinde olmalidir. Bu
siralamaya gore alt seviyedeki ihtiya¢ karsilanmadan bir st seviyedeki ihtiyag

karsilanamamaktadir (Kogel,2003;Ko¢el,2010).

Maslow’un teorisi, insan1 motive eden olgularin ¢esitliligini vurgulamaktadir. Bu anlamda
kisilerin ayn1 olay karsisinda farkli tepkiler gostermelerinin nedenlerini belirleyerek, kisilerin

ortak 6zelliklerini tanimlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003; Akt: Alkis,2008).

Maslow, ihtiyaglar1 5 ana grupta toplamistir ve hiyerarsik bir siraya koymustur. Bireyin en
basit ihtiyacindan en temel ihtiyacina kadar tiimiinii igermektedir.
En alt basamaktan baglayarak bunlar:

1. Fizyolojik ihtiyaglar: Yasadigimiz siire boyunca bizimle devam eden temel
ihtiyaglarimizdir. Bunlara 6rnek olarak: Yeme, igme, barinma, giyinme, dinlenme gibi kisinin
yasamini siirdiirmesini saglayacak ihtiyaclardir (Simsek vd.2003;Eren,2004; Aytag,2005).

2. Giivenlik Thtiyac: Kisilerin kendilerini giivende hissettikleri, fiziksel ve duygusal
tehlikeden korunma ihtiyaci olarak tanimlanabilir (Sagir,2004; Akt: Y1ldiz,2010).

3. Sevgi/Ait Olma Ihtiyaci: Sosyal ihtiyaglar olarak adlandirilan bu basamak kisilerin sevgi
ve herhangi bir gruba ait olmayi ya da aileye liye olmayz, insanlarla iyi iliskiler kurup toplumda
kabul gormeyi kapsamaktadir. Bu ihtiyacta kisiler sevip sevildigini hissetmek isterler (Simsek
vd.,2003;Eren,2004; Akt: Alkis,2008).

4. Sayginlik Thtiyaci: Kisi kendi kendine duydugu saygi ve giiven duygusunun diger
bireyler tarafindan da gosterilmesini talep eder. Bu basamakta i¢sel doyum 6n plandadir.
Kisinin sayginlik, statii, dikkat ¢ekme ihtiyact bu basamakta belirgin olarak kendini
gostermektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003; Akt: Alkis,2008).

5. Kendini Gerceklestirme: Kisinin bir seyleri basarma isteginin yaninda kendi var olan
giclinden emin olma, tatmin olma ve c¢evresine gore en iyl olma ihtiyac1 olarak

tanimlanmaktadir (Simsek vd.,2003; Kogel,2010).

Bu kuramda 6zet olarak kisinin giidiilenmesinin temelinde ihtiyaglar vardir. ihtiyaclar
hiyerarsisinde tatmin edilen bir ihtiya¢ basamag: artik motive edici bir 6zellik tagtmamaktadir.
Ustiindeki basamak kisi icin motive edici konuma ge¢mistir. Sekil:6 ‘da bu hiyerarsi siras1

gosterilmektedir.
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Kendini

Gerceklestirme

Sayginhk Thtiyac

Sevgi/Ait Olma Thtiyaci

Giivenlik Ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 6: Maslow Hiyerarsisi

(Kaynak: Maslow,1954.)

2.4.2.2 Alderfer’in Var Olma, iliski Kurma ve Gelisme ihtiyaci Kuram

Clayton Alderfer tarafindan 1969 yilinda gelistirilen ve kisilerin ¢alisma hayatlarindaki
ihtiyaclarini belirlemek iizere ortaya ¢ikmig bir kuramdir.

Clayton Alderfer, Maslow’un ortaya koydugu 5 Temel ihtiyaci 3’e diisiirmiistiir. Kuram bu
dogrultuda Maslow’un tezi gibi kisilerin, temel ihtiyaglar1 karsilanmadigi takdir de bir iist
diizeyde bulunan istek ve ihtiyaglarin motive edici 6zelligini kaybedecegini one siirmektedir
Nicholson, 1998; George ve Jones, 2002 Akt: Alkis 2008).

Bu kuramin adi 6ne ¢ikan 3 6nemli ihtiyacin bas harflerinden (ERG: (Existence Relatedness
and Growth Approach)) olugsmaktadir. Bu ihtiyaglar ve agiklamalar1 su sekildedir:

e Var Olma (“E”xistence):

Bireylerin, fiziksel olarak hayatta kalmasi ve nesillerini devam ettirmesi ve bunlari
yaparken her tiirlii tehlikeden kendini koruyup giivende kalabilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Alk1s,2008). Bu ihtiyaca 6rnek olarak aglik, susuzluk, ticret, fiziksel ¢calisma sartlar1 verilebilir
(Caglar,2018).
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e Iliski Kurma (“R”elatedness):
Bireylerin, hem calistiklar1 ortamlarda hem sosyal ortamlarda hem de 6zel hayatlarinda var

olan insanlarla iyi iligkiler kurup bunlart devam ettirmek istemesi olarak tanimlanmaktadir

(Alkis,2008).

e Gelisme (“G”rowth):

Bireylerin, hem mesleki anlamda hem de kisisel anlamda kendini gelistirmesi, tiretken ve
yaratici olmasi ve i¢inde bulundugu orgiitte de bu gelisim konusunda desteklenmesi olarak
tanimlanmaktadir (Alkis,2008).

Gelisme ihtiyaglarinin tatmin edilmesi, kisinin yeteneklerini tam manastyla kullanmasina

baghdir (Caglar,2018).

2.4.2.3 Mc Clelland ve Basari Ihtiyact Kuram
David Mc Clelland’1n Bagsarma Ihtiyact Kuramu, diger kuramlar gibi kisiden kisiye gore
farklilik gdsterebilecegini agiklarken diger kuramlardan farkli olarak da her farkliligin farkli bir
motivasyon kaynagmi da beraberinde getirdigini 6ne sirmektedir. Maslow ile

karsilastirildiginda giidiileyicilerin 6grenme ile kazanilacagini savunmaktadir (Ekici,2019).

David Mc Clelland’a gore bir bireyin yiiksek seviyede basarma ihtiyaci var ise:
Sonu¢ odakli olduklart i¢in bireysel sorumluluk alabilecegi gorevleri tercih etmektedir. Daha
cok ulasabilecegi ve basarabilecegi amaclar ve hedefler belirleyerek, 6n gorebildigi riskler
almaktadir. Ulastig1 sonucun net olmasini talep etmektedir. Bu sonug basarili ya da basarisizlik
olarak net bir sekilde ortaya konulmalidir. Basar1 odakli olan kisinin, kuracagi insani
iliskilerinde de daha ¢ok yetenekli olan ve kendine fayda saglayan arkadasliklari tercih ettigi
gortilmektedir (Argon ve Eren,2004).

David Mc Clelland tarafindan ortaya konan bu kuramda kisilerin asagida tanimlanan 3
grubun etkisinde davranig gosterdigi ortaya ¢ikmistir (Kogel,2010).

Bunlar:

1. Iliski Kurma Ihtiyaci: Psikologlara gore bir kisi, kendini siirekli diger kisilerle nasil
daha yakin ve dostca iliskiler kurabilecegi konusunda diisiiniirken buluyorsa bu kisi “Baglanma
Ihtiyacina” sahip olarak tanimlanmaktadir. Bu ihtiyac kisilerde, bag kurmaya, sosyallesmeye

ve bir gruba, orgiite iiye olmaya itmektedir (Silah,2005).
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2.Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Kisi, zamanmin ¢ogunu kendini nasil daha giiclii konuma
getirecegini ve diger insanlari nasil kontrol altina alacagi yonde diisiinerek gegirmesi anlamina

gelmektedir (1zgar,2003).

3.Basarma Ihtiyaci: Kisi, zamanmmn ¢ogunu yaptig1 isleri nasil daha iyi yapabilecegi
hakkinda diisiinerek gegirmesi basarili olma ihtiyacinin yliksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
Basar1 giidiisii, kisiye zorluklarin iistesinden gelmeyi ve daha ileri gitmek igin cesaret

vermektedir (lzgar,2003).

2.4.2.4 Herzberg’in Cift Etmen Motivasyon Kurami

Frederick Herzberg’in 1954 yilinda ortaya koydugu Cift Etmen Motivasyon Kurami,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinden sonra en ¢ok bilinen kuram olarak tanimlanmaktadur.
Herzberg’in olusturdugu bu kuram, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisini gelistirmek iizere
yapilmistir. Buradaki amag¢ digerlerinden farkli olarak c¢alisan kisileri, ¢calisma hayatlarinda

mutlu ve mutsuz eden faktorleri tespit etmek olmustur (Baysal ve Tekarslan, 1987).

Herzberg’in bu gercevede yaptigi aragtirmanin drneklemini 200 muhasebeci ile mithendisler
olusturmakla beraber kisilere kritik olay yontemi uygulayarak veri toplanmistir. (Kritik Olay
Yontemi: Derinlemesine bir olay1 analiz etmeye yardimci olan, yapilan kisilerin davranislarina
odaklanan ve ¢ikan sonuglar ¢er¢evesinde bir ¢6ziim Onerisi sunan bir tekniktir (Sezer ve
Sahin,2015). Bu ydntemde 6nemli olan kisilere miilakat yoluyla “Is konusunda &zellikle ne
zaman kendinizi iyi hissedersiniz, sizi neler harekete gegirir? Is konusunda genelden ayr1 olarak
ne zaman kendinizi kotii hissedersiniz, sizi ilgisizlestiren nedir? (Kogel, 2003) sorularina
verilen cevaplar ile ¢alisanlarin kendilerini en iyi ve en kotii hissettikleri durumlart tespit

etmektir (Baysal ve Tekarslan, 1987).

Arastirmaya dahil olan kisilerin kendilerini mutlu ve tatmin olduklarini hissettikleri anlarin
yaptiklar isler ile dogrudan ilgili oldugu tespit edilmistir. Herzberg, bu ¢ikan veriler 15181nda
“Is doyumu-Verimlilik” arasinda bir iliski bularak (Baysal ve Tekarslan, 1987) isi ilgilendiren
faktorlerin, calisanlarda goriilen is tatmini ve artan potansiyelleri, verimlilikleri arasinda olumlu
etkilerin varligini belirtmistir (Hodgetts, 1999, Akt: Biiyiikgoz, 2008).

Ayn1 sekilde calisanlarin islerine gostermis olduklari tutumu, isindeki basarili veya basarisiz

olma durumlarini dogrudan etkiledigi goriisiine dayanmaktadir (Aktas,2002 Akt: Kas,2012).
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Yapilan bu caligmayla Herzberg’in Cift Faktor Kuraminin varsayimlarina gore:

e (alisma ortamlarinda eksikligi halinde kisilerin, fiziksel ve psikolojik a¢idan kotii
hissetmelerine yol agan, isten ayrilmalarina, tatminsizlige neden olan durumlara (yani
calisan1 kotiimser kilan ve isinden bezdiren) “Dussal Motivasyon Faktorleri”,

e Calisanlarin igsel ve kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan, onlar1 psikolojik agidan mutlu
hissettiren, orgiitte baghiigini arttiran, &zendirici durumlara da “I¢sel Motivasyon
Faktorleri” olarak iki farkli kategori olusturmustur (Eren,1998; Deniz,2005; Alk1,2008;
Kas,2012, Caglar,2018.).

Bu kategorilerin alt bagliklar1 ise Tablo:6’da gosterilmektedir.
Tablo 6: Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in Cift Faktor Kuram
I¢sel Motivasyon Faktorleri Dissal Motivasyon Faktorleri
e Basarma e Ucret
e Taninma e Sirket Politikalar1
e flerleme e Fiziksel Calisma Kosullar1
e Isin Kendisi e s Giivenligi
e Sorumluluk e Kisiler Arasi iliskiler
e Biiyliime e Denetim

(Kaynak: Herzberg'in Icsel ve Dissal Motivasyon Faktorleri (Eren,1998; Simsek ve
digerleri,2003; Bilge, Akman ve Kellecioglu,2007; Topal oglu ve Siiral,2014)

Herzberg yaptigi arastirmalar dogrultusunda sunu savunmaktadir: Digsal Motivasyon
Faktorlerinin varligi ile doyuma ulasmak miimkiindiir bununla birlikte bu faktorlerin eksikligi
calisanlarin iyi hissetmelerini engellemektedir. Calisan kisilerin tatmin olmasi ve motive
olmalar1 i¢in bu faktorler tek basina yeterli olmamaktadir (Eren,2003). Dissal Motivasyon
Faktorleri olusturulmadan sadece I¢sel motivasyon faktdrleri saglamak ise galisan kisilerin

motivasyonu i¢in yeterli olmamaktadir (Kogel,2003).

Calisan kisilerin, sirketin belirledigi politika ve amag-hedefler dogrultusunda isleri
belirlenen diizeyde, kalitede yapmasini saglamak i¢in sartlarin gereken diizeyde saglanmasi,
calisma ortamlarinin 1iyilestirilmesi ve kisileri motive edici stratejiler belirlenmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde calisanlarin oOrgiite sunduklar1 katki, baglihlk da azalma

gozlemlenmesi kaginilmaz olacaktir. Bu durumda calisanlarin yetenek ve kapasitelerini
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kullanamamasina, kendini gelistirememesine neden olarak kisinin kendine duydugu saygiy1
olumsuz etkileyecektir. Ilerleyen siireglerde isten ayrilmalara da ortam hazirlayacaktir (Tinaz,
2009). Isverenlerin, ¢alisanlar i¢in tatminsizlik yaratan durumlar1 ortadan kaldirdiktan sonra
motive edici faktorleri devreye koymasi gerekmektedir (Vural ve Coskun,2007). Ciinkii

tatminlik duygusu motive edici faktdrlerin varligiyla olugsmaktadir (Asan,2007).

Mevcut degilse I¢sel Motivasyon Faktorleri Mevcut
Motivasyon yok Motivasyon Var.
Mevcut degilse ~ Digsal Motivasyon Faktorler Mevcut
Motivasyon yok Motivasyon Olabilir.

Sekil 7 : Herzberg’in Cift Faktor Kurami
(Kaynak: Kogel,2010)

Frederick Herzberg’in olusturdugu kuram ile Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisi
karsilastirildiginda bu iki kuraminda temelde birbirine benzedigi ve yakin oldugu

goriilmektedir. Bu benzerlik Tablo:7°de gosterilmistir.

Tablo 7: Herzberg ile Maslow’un Modellerinin Karsilastirilmasi

Herzberg Modeli Maslow Modeli

Isin Kendisi Kisisel Biitiinliik Gereksinimleri
Basarma

Gelisme Olanaklar1
Sorumluluk Alma
Ilerleme Sayginlik Gereksinimleri
Taninma
Statii
Denetciyle Sosyal Gereksinimler
Ustlerle

Astlarla olan iligkiler
Teknik Denetlemeler
Isletme Politikas1 ve Yonetim | Giivenlik Gereksinimleri
Is Giivenligi
Calisma Kosullar1
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Calisma Kosullar Fizyolojik Gereksinimler
Ucret

Kisisel Yasanti
Kaynak: Eren, 1998, Tevriiz,2002; Eroglu,2007 Akt: Kas,2012)

Herzberg’in bulgular1 ile Maslow’un bulgularinin birlestigi nokta, iki kuraminda
“Insanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasiyla motive olabileceklerine” duyduklari inangtir
(Eroglu,2007). Farklar1 ise degiskenlerin nitelikleridir yani Cift Faktér Kuraminda degiskenler
direk is ile ilgili olmakla birlikte 6rgiit igerisindeki unsurlarla ¢evrelenmistir (Yiiksek,2005).
Herzberg’in bu kurami kisilerin basarisini 6l¢gmedigini sadece onlarin motivasyon, tatmin ve
tatminsizlik diizeylerine odaklandigina dikkat edilmelidir (Can ve digerleri,1995). Kuram da
kisilerin tatmin ve tatminsizliginin ¢alisma ortamlarinda birbirine zit olgular olmadig: tespit
edilmistir. Bununla ilgili literatiir arastirmalari sunu soOylemektedir: “Tatmin o0lma,
tatminsizligin zitt1 degildir. Calisan kisiler isinden tatmin saglamadiklar1 halde tatminsiz

olmadan da c¢alisabilirler.” (Basaran,2000).

2.4.2.4.1 Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin Dissal Motivasyon Faktorleri

Digsal Motivasyon Faktorleri, isin fizyolojik, glivenlik ve sosyal gereksinimlerini
karsilamaktadir. Bunlar: Ucret, Sirket Politikas1 ve Yonetimi, Calisanlar Arasi iliskiler, Fiziksel
Calisma Kosullar, Calisanlarin Ozel Hayati ve Statii olarak tamimlanmaktadir (Simsek ve
digerler,2003; Alkis 2008; Y1ld1z,2010).

a) Ucret

Zorlu yasam sartlarinda insanlar geginebilmek icin belirli bir gelire sahip olmak
istemektedir. Fakat piyasa dalgalanmalarinin ciddi oranda arttifi giiniimiizde ¢ogu kimse
emeginin karsiligin1 alamadigini diistinmekte ya da aldig: ticreti yetersiz bulmaktadir. Yine
giinlimiiz sartlarinda maasl is bulabilme olgusu, yerini maassiz da olsa is bulabilme olgusunun
yerine birakmigtir. Halbuki {icret veya maas, calisanlarin ise bakis acilarinda ve motivasyon

diizeylerini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir (Y1ldiz 2010).
Ucret, ¢alisanlarin temel gelir kaynag olmakla birlikte, kisilerin yasam standardini

belirleyen, sayginliginda ve gelecegini giivece altina alabilme de 6nemli bir etkiye sahiptir (Can
ve digerleri, 1995).
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Isverenler, ¢alisma ortaminda kisilerin gdstermis oldugu basari ve emegin karsiliginda
verdikleri tcret ile bireyin igsel doyumunu saglayacaktir (Budak,2008). Ayni sekilde bu
doyumun devamliligi i¢in de sirket icerisinde ¢alisan kisilerin, verdikleri emekler karsiliginda
sirket politikas1 geregi diizenli araliklar ile belirli bir iicret almas1 gerekmektedir. Bu ticret
calisanlara dengeli ve adil bir sekilde dagitilmalidir (Acar,2016). Ciinkii ¢alisanlar bir siire
sonra iicretin miktarina degil esit ve dengeli dagilimu ile ilgilenmektedir. Ayni konumda oldugu
diger ¢alisanlarla ayn1 haklara sahip olup ayni iicret almay1 beklemektedir. Adil dagitilmayan
iicret, kisilerin bu durumdan rahatsiz olmasina neden olmakla birlikte is yerindeki verimliligin
ve motivasyon diizeyinin diismesine de neden olacaktir (Demirbilek,2014; Akt:
Balkanlioglu,2019). Bu sebeple iicretleri adaletli ve rekabet edilebilir diizeyde dagitilmas1 hem
calisanlar i¢in hemde kurum i¢in 6nemlidir (Luecke, 2008; Akt Kas,2012).

Ucret faktoriiniin, yapilan arastirmalar dogrultusunda hem is tatminine etkisi hem de
diger motivasyon faktorlerine gore kisiler iizerindeki etkisinin daha biiyiik oldugu ortaya
cikmistir (Mammadova,2003; Akt: Caglar,2018). Gosterilen ¢aba, performans, beklentiler
(Lawler ve Porter,1967), esitlik, adalet (Adams,1965) gibi orgiitsel etkenlerin yan1 sira egitim
seviyesi, yas, beceriler, cinsiyet, isletmede caligsma siiresi gibi ¢alisanin bireysel 6zellikleri de

iicret tatminini veya tatminsizligini etkilemektedir (Caglar, 2018).

Ucret ve iicret artis1, calisanlarin motivasyonunu etkileyen olumlu bir faktordiir. Normal
piyasa degerlerinden fazla iicret alan ¢alisanlarin, ise bagliliklarinda ticret faktorii nemli bir
yere sahiptir (Sabuncuoglu ve Tiiz,1998). Elbette ki ticret tek basina ¢alisma hayatinda doyum
saglamakta yeterli bir faktor degildir. Ote yandan tek gelir kaynag1 calistiklar: sirketlerden
aldiklar1 ticret olan kisiler i¢in her tiirlii ihtiyag¢larini karsilayabilmek i¢cin 6nemli bir arag¢ oldugu
unutulmamalhidir (Ciftci ve digerleri,2007). Ayni sekilde iicretin biiyiikligi, orgiitsel agidan
statli gostergesi olarak da kullanilmaktadir (Alderfer, 1969; Farooq ve Ahmed, 2007). Bu
sebeple ticret, kisileri motive edip is tatmini saglamakla birlikte yasam kalitesini de onemli

olgiide etkilemektedir (Williams vd., 2007).

Herzberg, iicret faktoriinlin tatminden ¢ok tatminsizligi etkiledigini savunmaktadir.
Ciinkii calisanlarin aldiklar iicreti belli bir siire sonra begenmediklerini ve daha fazlasini talep
ettigini ve bu talebin karsilanmadig1 durumda motivasyon diizeylerinde diisme ve tatminsizlik

yasayacagini belirtmistir (Herzberg,1974).
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b) Isletme Politikasi ve Yonetimi

Y oneticilerin orgiitte saglayacagi, is bagarimi ile motivasyon siireci arasinda dnemli bir bag
vardr. Iyi bir yonetici, motivasyonun, ¢alisanin kendisi i¢in oldugu kadar kurum icin de Snemli
oldugunu bilir. Bu nedenle isin gerekleriyle bireylerin ihtiyaglar1 arasinda uyum olmasini

saglamaya c¢alisir (Y1ldiz,2010).

Cagdas Yonetim Anlayisint (Amaglara Gore Yonetim, Performans Yonetimi, Stratejik
Yonetim, Toplam Kalite Yonetimi, Insan Kaynaklari Yonetim vb.) kabul etmis isletmeler,
gerek ekonomik acgidan hedeflenen dogrultu da biiyiimeyi saglamakla beraber gerek de
calisanlar i¢in olmasi gereken kalitede, saglikli ve elverisli ¢calisma ortamlar1 olusturmalari
onemlidir. Isletmelerin, var olan fiziksel kosullarin yaninda galisanlarin psikolojik iyi olma

hallerini ve motivasyonlarini da géz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir (Kiigiikusta, 2007).

Her sektorde, hangi iiretim veya hizmet yapilirsa yapilsin, ¢alisan kisilerin belli donemlerde
psikolojik olarak zorluk ¢ektigi goriilmektedir. Monotonlagmanin kisiler iizerinde olusturdugu
psikolojik sorunlar (stres, sikinti, depresyon, tiikenmislik vb.) kisilerin motivasyon
diizeylerinde olumsuz etkiler dogurmaktadir. Calisanlarin bu durumlardan kolaylikla
cikabilmesi veya bu durumlar karsisinda kendini kolaylikla toparlayabilmesi i¢in ¢agdas
yonetim anlayis1 ve bunun yaninda igverenlerin liderlik 6zellikleri devreye girmektedir. Sirket
yonetiminin ¢agdas yonetim anlayigini benimseyerek, calisanlarin is ve 6zel hayatlarinda

yasadiklar1 sorunlara kars1 kurumsal diizeyde ¢6ziim tretip, motive edip desteklemelidir.

Dogru yonetici dogru yonetim anlayisini olusturur. Dogru yonetilen calisanlarin da
iretkenligini, verimliligini, yeteneklerini gelistirip dogru kullanmasi ve performansi artirmasi
isletmeye olumlu geri bildirimler saglayacaktir (Cigek, 2005; Akt. Kaya, 2012). Ozellikle
hizmetin 6n planda oldugu meslek gruplarinda huzurlu ortamlar, c¢alisanlarin performansini,
verimini ve motivasyon diizeylerini olumlu etkilemekle birlikte piyasada asil 6énemli olan
“Miisteri Memnuniyetini” de beraberinde getirecektir (Kiiglikusta, 2007). Bu memnuniyet

isletmelerin, rekabet piyasasinda sarsilmadan saglam kalmasini saglayacaktir.

Yoneticiler veya igverenler, ¢alisanlarin verimliligini arttirmak ic¢in islerini
kaybedebileceklerine dair bir korkuyla baski gorebilmektedir. Bu durum calisanlarda strese,
orgiitte daha az bagliliga, motivasyon diisiikliigline sebep olabilmektedir (Bessokirnaia ve
Temnitskii, 2001).
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Calisanlarin iistleriyle olan iliskileri ise devam veya isten ayrilma niyetlerinde énemli bir
etkiye sahiptir. Yoneticilerin, ¢calisanlara gosterecekleri olumlu davranislar ¢alisanlarin ise olan
baghligimi artirmakla birlikte motivasyon diizeylerini de o6nemli Olglide arttiracaktir

(Chen,2001; Sukriket, 2018; David ve Balu,2018).

¢) Cahsanlar Arasi iliskiler
Insanlar sosyal bir varlik oldugu icin siirekli ¢evresiyle iletisim ve etkilesim i¢indir. Kisiler
arasinda kurulan giiclii iletisim, kurum igindeki farkliliklarin anlagilmasina ve ¢atismalarin

coziimlenmesinde etkili olacaktir (Y1ldiz,2010).

Isletmelerin hedefleri dogrultusunda olusturulacak olan ekiplerde, kisilerin yetenek, bilgi
ve deneyimlerini géz oniinde bulundurmasi énemlidir. Ekibin kendi i¢inde olusturdugu kurallar
ve degerler hedefe ulasmada kurumun faydasina olmalidir. Ciinkii basar1 herkesin basarisidir.
Bu sebeple basariya giderken ekip icindekilerin birlik i¢inde olmasi dénemlidir (Oztahtals,
Erisim:08.11.2020).

Calisanlarin kendi aralarinda iyi iliskiler i¢erisinde olmasi ¢alisma ortaminin huzurunu da
olumlu etkileyecektir. Bu durum calisma ortaminda kisilerden kaynaklanan stres unsurunun

olusmasinin da 6niine gegmis olacaktir (David ve Balu, 2018).

Isletmenin sektdrde basarili olabilmesi i¢in kendi biinyesinde ¢alisan kisilerin birbirleri ile
uyumlu olmasi, isletme icinde calisanlarin takim ruhunu benimsemesi ve bu takim ruhuyla

birlikte problemlerin ¢oziimlenmesi gerekmektedir (Balkanlioglu,2019).

Yapilan arastirmalar dogrultusunda anlayislh bir yonetim sekliyle yonetilen kisilerin kendi
aralarindaki iligkilerinde de olumlu oldugu ve daha az sorun yasadiklar: tespit edilmistir

(Carlson ve Perrewe, 1999; Akt: Balkanlioglu,2019).

Isletmelerde ¢alisan kisiler, kendi yetenek, beceri ve yapilarina uygun konumlarda olup
uygun caligma takimlart olusturulmasi bunun yaninda sevgi ve sayginin benimsenmesiyle hem
ise bagliliklarda artis goriilmeye baslanacak hemde ¢alisma yasam kaliteleri artacaktir (Bircan,
2014).
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d) Cahsma Kosullari

Fiziksel caligma kosullari, c¢alisanlarin motivasyon diizeylerinde onemli faktorlerden
biridir. Insanlar zamanlarinin ¢ogunu is ortamlarinda gecirdigi i¢in yasadiklar1 sorunlarin cogu
da isten kaynaklanmaktadir. Sorunlar isle ilgili oldu gibi isin yapildigi mekanlardan da
kaynaklanabilir. Mekanlarin isi yapan Kkisilere, isin niteliklerine gore ayarlanmasi ¢alisanlara
rahatlik ve konfor saglayacaktir. Bu rahatlik insanlarin ige kars1 tutumunu ve motivasyonlarini
olumlu acidan etkileyecektir (Aktan,2003; Hanger,2004; Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat,
2004, Ceven ve Ozer,2013)

Calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin motive olabilmeleri i¢in gerekli olan 6n kosul rahat
calisma ortamlar1 olusturup, kisilerin kendilerini saglikli ve giivende hissetmelerini
saglamaktir. Bu sebeple, kisilerin isleri daha verimli ve etkin bir sekilde yiiriitebilmeleri i¢in
ortamin sagladig1 fiziksel kosullara 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Ortamin fiziksel
kosullarini olusturulan unsurlar ise: Sicaklik, ses ve giiriiltii, 1s1iklandirma, ortamin temizligi, is
icin gerekli olan ara¢ ve gereglerin dogru kullanilmasi ve saglam olmasi, bakimlariin yeterli
diizeyde yapilmasi, bu arag ve gereclerin ortamda dogru yerlerde konumlandirilmasi gibi bir¢ok

ornekler verilmektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004).

Yapilan arastirmalarina gore, yetersiz aydinlatma, giiriiltii, az ya da ¢ok 1s1 ve hava akimi
gibi fiziksel kosullarin ¢alisan bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz yonde
etkilemektedir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004). Ergonomik ¢dziimlerin gdz 6niinde
bulundurulmastyla insan-mekén ve insan-ara¢ uyumu saglanacaktir. Bu uyum ile ¢alisanlarin
motive oldugu, yeteneklerini en iyi sekilde kullanacagi ve is doyumuna ulasarak
performanslarinda artis gosterecegi, daha az yorulduklari ve calisma ortamindan dogan
rahatsizliklardan daha az sikdyet ettikleri ortam olusturulup mesleki hastaliklarinda oniine
gecilebilecektir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004; Goral,2006).

Mimarlik biirolarinin ¢alisma ortamlar1 goz oniinde bulundurularak ¢alisma kosullari bu tez

kapsaminda 5 baslikta incelenmistir.

Aydinlatma:

Aydinlatma faktorii gerek goz sagligimiz icin gerek de ¢alisma ortamlarindaki verim igin
¢ok Onemli bir unsurdur. Iyi aydmlatilmis calisma ortamlar1 verimi arttirirken, kotii
aydimlatilmis ortamlar ise goz yorgunluguna neden olarak verimliligin diismesine sebep

olacaktir. Ozellikle hemen hemen giiniin tamamini bilgisayar karsisinda gegen ofis
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ortamlarinda aydinlatma ilkelerinin eksikligi kisilerde bir¢cok sikintiyr da beraberinde

getirecektir.

Literatiir aragtirmalarinda ise bu konu hakkinda arastirmacilar sunlar1 sdylemektedir:

Iyi bir aydilatma hem is ortamindaki verimliligi arttirmakta hem de ¢alisanlarin saglig1 ve
giivenligi icin 6nemli bir unsurdur. Iyi aydmlatilmamis bir ortamda yapilan ¢alismalar,
etkinlikler, aktiviteler gz bozukluklarina, is kazalarina ve performans diisiikliigiine neden

olmaktadir (Ilicak,1988; Sahin, Oguz, Biiyiiktiimtiirk, 2014).

Calisma ortami olusturulurken dikkat edilmesi gereken en Onemli unsurlardan biri de
ortami aydinlatmasidir. Uzerinde galisilan yiizeylerin parlamasi isin goriilmesini zorlastiracak
ve gozleri yoracaktir. Isig1 sadece calisirken degil ayn1 zamanda ortam aydinlatmalarindaki
eksiklikten dolay1 is kazalarina, diismelere, ¢arpmalara da neden olabilmektedir (Sahin, Oguz,
Biiytiktiimtiirk, 2014).

Calisma ortamlarinda iyi aydinlatilmis mekéanlar olusturmak i¢in sunlara dikkat edilmelidir:

e Aydinlatmanin siddetine dikkat edilmeli, g6z kamasmasina neden olmamalidir.
e Yapilacak olan isin niteligine gore aydinlatma elemani se¢ilmelidir.

e Dikkat dagitmayacak ve gbz yormayacak 151k renkleri se¢ilmelidir (Hayta, 2007).

Giiriiltii:

Diger fiziksel kosullardan biri olan giiriiltli, insan sagligini ¢esitli yonden etkileyen bir
faktordiir. Etki maruz kalinan sesin siddetine ve sese maruz kalma siiresine gére degismektedir.
Giriiltiiniin etkilerini, psikolojik agidan, insan saglig1 agisindan ve verimlilige etkisi agisindan

3 baglik altinda toplayabiliriz (Hayta, 2007, Hac1 ve Sezer 2015).

1. Psikolojik Ac¢idan Etkisi: Kaygi, depresyon, sinir bozuklugu, stres, uykusuzluk éfkelenme
gibi kisileri ve kisiler arasindaki etkilesimi, caligma ortamini etkileyecek sorunlara sebep

olabilmektedir (Malak Akgiin ve Akgiin 2017).

2. Insan Saghgna Etkisi: Giiriiltiiniin en dnemli ve kalic1 etkisi isitme organi iizerindeki
etkisidir. 80 desibelin lizerindeki giiriiltli diizeyi zamanla duyma yeteneginde azalmaya sebep

olmaktadir (Cam,1995, Yilmaz ve Ozer,1997, Yiiksel,2005).
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3. Verimlilige Etkileri: Giiriiltii faktorii insanlarin dikkatlerinin dagilmasina neden olmaktadir.
Dagilan dikkat konsantrasyonu bozarak ise odaklanmakta zorluk ¢ikarabilir. Bu da kisilerde

performans diistikliigiine sebep olmaktadir (C6genli,2010).

Giiriiltiintin  siddetinin yliksek oldugu yerlerde kisiler arasi etkilesim onemli Olc¢lide
aksamaktadir. Dogru iletisim kurmay: etkileyen giiriiltii faktorii hata yapma ihtimalini de
arttirmaktadir. Bunun sonucun da ise isi tamamlama siiresinde uzama, verimlilik ve performans

diistiigii i¢in isin kalitesinde diisme goriilmektedir (Aydemir,1995) .

Hava Sicakhigi, Nem Ve Havalandirma:

Sicakligin normalin iizerinde oldugu yerlerde kisiler atalet haline ge¢mektedir. Bunun
yaninda bikkinlik, sinirlilik, dikkatsizlik, hatalarda artig, verimlilikte diisiis, yeteneklerde
azalma, yorgunluk hali, kan dolasiminin zorlagmasi gibi olumsuz etkiler de ortaya ¢ikmaktadir.
Tam tersi sicakligin diisiik oldugu durumlarda ise kisiler soguktan etkilenerek hareketlerinde
azalma, verimlilikte diisiis, el isi gerektiren islerde elleri ve parmaklart yeteri kadar

kullanamama gibi olumsuz sonuglar gozlemlenmektedir (Baltaoglu; 1988, Hayta,2007).

Nemin ¢alisanlar {izerinde etkisi, ortamin 1sisina bagli olarak farkliliklar géstermektedir.
Nemin yiiksek olmasi kisilerde fiziksel ve ruhsal yorgunlugu olusturmaktadir. Terlemeyi
arttirarak solunumu etkilemekte ve kalp atis hizinda artis, bas donmesi goriilmektedir

(Ar1c1,1999).

Isyerlerinde insanlarm ve teknolojik aletlerinin yogunlugundan dolayr mekanlarm
havalandirilmasi1 6nemli bir unsurdur. Havalandirilan mekanlar temiz hava ihtiyacinin
karsilanmasi, ¢alisan teknolojik aletler i¢in ve insanlarin yaydigi isinin dagitilmasi, hava

kirliliginin hafifletilmesi i¢in gereklidir (Safak,1997).

Cahisma Ortamlarinda Kullanilan Mobilyalarin Nitelikleri:
Kullanilan mobilyalarin nitelikleri ¢alisanlarin ihtiyacina, amacina ve fiziksel ortama uygun
sekilde tasarlanmasi gerekmektedir. Bu tasarlama kullanici profili, viicut durusu, gérme acisi,

caligma alaniin genisligi gibi birgok dl¢iiniin bilinmesiyle yapilmaktadir.
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Calisma ortamlarinda kullanilan mobilyalari, masalar, sandalyeler, dolap ve diger biiro tipi
mobilyalar diye 3 baslik altinda incelenmektedir (Altinéz, 2008; Goral, 2002; Biilbiil ve
Giirbiiz, 2009):

Masalar:

Kullanilacak olan masalarin, calisan profiline ve yapilacak isin niteligine gore belli
standartlar cercevesinde yapilmasi gerekmektedir. Uzerine konulacak teknolojik aletler,
caligma arag gereclerini de goz 6niinde bulundurarak kullaniciya konforlu ve rahat bir ¢alisma

ortami saglamak kisilerin performansini da arttiracaktir.

Kisilerin sagliginda etkili olan masa unsurunda dikkat edilmesi gerekenler:
e Yiizeyi yansitict degil mat olmalidir.
e Yiizey genisligi ve yiiksekligi standartlara uygun ve isin niteliklerine gore

tasarlanmalidir.

e Saglam olmali. Kaygan veya kirilgan olmamalidir

Sandalyeler:

Iyi bir durusa sahip olmak ve rahat bir ¢calisma ortami i¢in ayarlanabilir sandalyeler ¢alisma
ortamlarinda en Oonemli unsurlarindan biridir. Ergonomik olciilerde ayarlanmis sandalyeler
viicut pozisyonu ve kan dolasimini gelistirir, kas ¢cabasini ve ¢alisanin sirt bolgesine olan basinci
azaltir. Bu sayede mesleki rahatsizliklarin da oniine gecilmis olur. Ofis sandalyelerinde temel
amag, calisanin en az enerji kaybi ile yorulmadan rahat ¢alismasini saglamaktir. Sandalye

unsurunda dikkat edilmesi gerekenler:

e Yiiksekligi ayarlanabilmelidir.

e Oturma minderi hava gegiren kumastan yapilmalidir.

o Kendi etrafinda 360 derece donebilmelidir.

e Kolay hareketi saglayacak sekilde 5 tekerlekli olmalidir.
e Ayak ve bacaklarin dolagimini engellememelidir.

e Oturak ve dayanak kisimlari bel ve bacagin iist kisminin yapisina uygun Slgiilere sahip

olmalidir.
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Dolaplar ve Diger Biiro Mobilyalari:

Diger unsurlar gibi bu mobilya tiirleri de amaca uygun 6zellikte tasarlanmalidir. Biirolarda
calisanlarin ¢ogu islerini masa basinda halletmektedir. Bundan dolay1 biiro mobilyalarinin ve
bilesenlerinin ¢alisma ortamina, is akisina ve diger biiro arag-gereglerine uygun tasarlanmasi

gerekmektedir.

Biirolara alinacak mobilyalarin se¢iminde dikkat edilmesi gereken unsurlar:
e Ekonomik ve kullanigl olmas1 gerekmektedir.
e (Calisanlara ve is niteligine uygunluk ve uyum saglanmalidir.
e G0z yormayacak sekilde tek diize olmalidir.

e Dayanikli olmalidir.

Teknolojik Aletlerin Nitelikleri:

Mehmet Altindz’e gore (2008): Biirolardaki teknolojik aletlerin kullanimi artmakta
oldugunu ve buna bagli olarak da biiro teknolojilerinin c¢aligsanlarin performanslariyla,
verimlilik ve motivasyon diizeyleriyle dogru orantili oldugunu belirtmektedir (Altin6z,2008).

Biirolar da kullanilan teknolojileri aletlerin, yapilacak olan islere gére daha etkin ve verimli
olmas1 ve calisma sartlarinin iyilestirmesi i¢in onemlidir. Artan is yiikii ve sorumluluklardan
dolay1 teknolojik aletlerin yenilenmesi, yapilandirilmas: ve 6zelliklerinin dogru kullanilmasi

calisanlar igin dnemli bir unsurdur (Ozkul,2005).

Biiro teknolojilerinin, olumlu etkileri asagidaki sekilde siralanmaktadir (Altindz, 2008;
Goral, 2002; Biilbiil ve Giirbiiz, 2009):

1. Is hayatinin kalitesinin arttiriimasini saglar.
2. Kullanilan yeni teknolojiyle is ylikiinde azalma veya isleri daha hizli isleyisi saglanir.
3. Calisanlarin is doyumunu saglayarak ise olan motivasyonu arttirir.

4. Calisma esnasinda c¢alisanlara kolaylik sagladigi i¢in kisilerde bikkinlik, yorulma, sikilma

etkileri azalmaya baslar.

5. Calisanlarin ve yoneticilerin verimliliginin artmasini saglar.
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e) Calisanin Ozel Hayati

Calisan kisilerin, is ve 6zel hayat arasindaki dengenin saglanmasi ¢alisma yasam kalitesi ve
motivasyon agisindan énemli bir faktdrdiir. Bunun nedeni de insanlarin hayatlarinin en 6énemli
iki alanmi olan Is Hayat1 ve Ozel Hayat birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecek olmasidir. Herhangi
birinde yasanacak olumlu, olumsuz durum veya kisilerin beklentileriyle onlara sunulan
arasindaki uyusmazlik gerek o6zel hayatlar1 gerek de is hayatlarin1 olumsuz etkileyecektir.
Kisilerin psikolojik sorunlar yasamamalar1 i¢in 6zel hayat ve is hayati arasindaki dengenin
saglanmas1 6nemlidir. Bu denge saglanmadiginda ortaya cikabilecek rahatsizliklar kisinin
motivasyonunu ve dogal olarak da isteki basarisimi etkileyecektir (Barutgugil, 2002) .Ciinkii
insanin yasaminin herhangi bir boliimiinde olusan memnuniyet, tatmin hayatinin her iki alanini
da etkisi altina alacaktir. Bu sebeple sirketlerin ¢alisma politikalarini olustururken is-6zel hayat

dengesini gdz 6niinde bulundurmasi sirketin lehine olacaktir (Yilmaz, 2019).

f) Statii
Bir kisinin orgiitte is arkadaslarindan, astlarindan ve iistlerinden gordiigii itibar, kisi i¢in

onemli bir motivasyon aracidir (Peker ve Aytiirk, 2000, s.297).

Calisma Ortamlarinda ortaya ¢ikan statii farkliliklar1 calisanlar tizerinde farkliliklar
olusturmaktadir. “Kadrolu pozisyonda calisanlarin is giivencesi olmasi, maaglarinin yiiksek
olmasi, toplumsal itibarlarinin yliksek olmasi gibi sebeplerle motivasyonlarinin yiiksek olmasi
beklenir. Buna karsin is giivencesinden yoksun, maddi olanaklar1 yetersiz, toplumda daha az
sayginlik gosterilen sozlesmeli ¢alisanlarin motivasyonunu saglamak kadrolu ¢alisanlara gore

daha zor olacaktir.” (Karahan,2008).
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2.4.2.4.2 Herzberg’in Cift Etmen Kurami I¢sel Motivasyon Faktorleri

a) Basan
“Basar1 giidiisii, bireylerin miikemmel sonuglara ulasmak i¢in ¢abalamalarina neden olan

saik olarak tanimlanmustir.” (Mc Clelland, 1985).

“Basari ihtiyaci bireyleri basariyla 6zdeslestirerek, onlarin gergek is basarilarinin artmasina

neden olan 6nemli bir faktordiir .”(Can, 1985).

Calisanlarin isletmenin amag ve hedeflerine yonelik gosterdikleri cabanin yaninda kisilerin
bireysel amaglar1 da basar1 giidiisii agisindan 6nemli bir faktordiir. Basarili olmak ve bu ihtiyaci
tatmin etmek isteyen kisiler isletme amaglar1 dogrultusunda yonlendirilerek ve desteklenerek
bu tatminlige kolaylikla ulasacaktir. Basar1 gilidiisii yiiksek olan ¢alisanlarin isletme ve igveren
tarafindan da desteklenmesiyle iglerindeki potansiyelli daha ¢ok ortaya ¢ikarmaya, orgiite olan

baglilig1 saglamlastirmaya olumlu etki saglayacaktir (Kaya ve Sel¢uk,2007).

b) isin Kendisi
Is 6zellikleri konusunda Hackman ve Oldham’in yapmis oldugu ¢alismalar, ¢alisanlarin

motivasyon diizeyleri, verimlilik ve is tatmini agisindan 6nemli bir rol oynadigini aciklamistir

(Hackman ve Oldham, 1974; 1975; 1976).

Isin 6zellikleri bircok etkenden olusmaktadir. Bunlar sabit veya degisken olmasi, kisilerin
yetenek ve becerilerine uygun olmasi veya olmamasi, yaratict veya bogucu olmasi, zor veya

kolay olmas1 gibi bir¢ok etken 6rnek verilebilir (Herzberg,1974; Caglar,2018).

¢) Sorumluluk Alma ve Ozerklik

Calisanlarin, calisma ortamlarinda sorumluluk almalarina neden olan “Ozerklik” kavrami
caligsanlarin girket icin verilen kararlara katilmasina, verilen gorevlerle ilgili sorumluluk
almasina ve verilecek olan kararlarda inisiyatif kullanabilmesi olarak agiklanmaktadir
(Kasl1,2011). Herzberg calisan kisilerin bir iste sorumluluk sahibi olmasi kisilerin motivasyon

ve is tatminini arttirdigini belirtmektedir.

Calisanlarin orgiitsel kararlarda s6z sahibi olma ve goriiglerinin alinmasi motivasyon

arttirict bir faktordiir (Miller Monge,1986; Gruneberg,1979 Akt: Caglar,2018). Bu durum
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kisiden kisiye gore degisiklik gostermektedir. Demokratik yonetim sekline sahip kurumlarda
calisanlarin kararlarina saygi duyulmasi ve fikirlerinin alinmasi, kisilerin 6z saygi ihtiyacini

kargilamakta ve kisinin i¢sel tatminine neden olmaktadir (Caglar,2018).

Kararlara katilim konusunda 3 farkli yaklasim mevcuttur.

1. Bilissel Katilim: “Calisanlarin kararlara katilarak daha iyi ve hizli bilgi akisina neden
olunacagini ve bu durumun verimliligi ve daha sonrasinda is tatmini ve motivasyonu
arttiracagini varsaymaktadir.” (Ali ve arkadaslar1,2014; Caglar,2018).

2. Duygusal Katihm: “Calisanlarin, ihtiyaglarinin karsilanarak isten tatmin olmasini
saglayan gorustiir.” (Ali ve Arkadaslar1,2014).

3. Durumsal Katihm: “Otoriter olmayan oOrgiitlerde, bagimsizlig1 yiiksek olan bireyler
daha fazla katilim gosterip, verilen kararlarin uygunluguna gore katilmin olacagi veya
olmayacagin1 belirten goristiir.” (Miller ve Monge, 1986, Ali ve Arkadaslar,2014;
Caglar,2018).

d) Kariyerde ilerleme ve Gelisme-Terfi

“Terfi veya yiikselme, calisanlarin sirket iginde statiisiiniin veya konumunun degismesi
anlamina gelmektedir” (Herzberg, 1974). Bu durum, ¢alisanlar i¢in daha fazla sorumluluk alma,
daha yiiksek iicret talep etmeye ve sosyal ¢evre statiisiiniin artig1 anlamina gelmektedir. Bu
durum, ¢alisanlarin hem motivasyonunu hem de is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir

(Iscan ve Timuroglu, 2007: 126).

Rekabetin yogun oldugu sektorler (6zellikle hizmet sektorii icerisinde olanlar) kendi
biinyesinde calisan kisilerin ilerlemesi ve yeterliligi i¢in birtakim yatirimlarda bulunmalidir.
Dogru olusturulmus calisan profili sayesinde, kaliteli iiriin veya hizmet olusturup miisteri
memnuniyetini artirarak isletmeler arasi rekabette iistiinliik saglanabilecek pozisyona ulagilmis

olunacaktir (Acar,2016).

Isletmelerin, calisan kisilerin kendini gelistirmelerine imkan vermesi gerekmektedir.
Calisan kisiler, ekonomik agidan istedikleri tatmine ulastiktan sonra kendilerini kariyer
anlaminda da gelistirmek, yaptiklari islerde uzmanlagmak istemektedir (Demirbilek,2014; Akt:
Balkanlioglu,2019).
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Siirekli gelisim ve iyilesme gerek calisanlar igin gerek de isletme igin Onemlidir
(Dikmetas,2004; Demir, 2009). Kariyerlerin de ilerlemek isteyen ve kendini gelistiren kisilerin,
statiisii de yiikselerek daha saygin bir konuma erisecektir. Bu zincirleme etki kisilerin
kendilerini basarili, tiretken ve mutlu hissetmesini saglamakla birlikte yaptigi isten de tatmin

olmasin1 saglayacaktir (Erat, Imamoglu ve Keskin, 2004).

e) Takdir-Odiil

Insanlar hayatin her durumunda takdir edilmeye ve begenilmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu
ihtiya¢ is hayatinda da gecerlidir. Calisan kisiler, calisma ortamlarindaki arkadaslarindan,
iistlerinden takdir gormek istemektedir. Ciinkii calisan kisiler icin gostermis olduklari
performans ve ¢aba karsisinda isverenlerinden gelen samimi bir tesekkiir, takdir cogu zaman

iicretten bile daha giidiileyici olmaktadir (Deniz,2005).

Calisan kisiler, kendilerinin degerli oldugunun sirket tarafindan gdsterilmesini talep
etmektedir. Bu saye de kisiler kendilerini yeterli hissedip daha motive olmus bir sekilde 6rgiite

faydali olacaktir (Karatepe,2005).

Sirketin amag¢ ve hedeflerine paralel olarak istenilen davranislarin gergeklesebilmesi
icin c¢alisanlara verilecek Odiillerin kisilerin ilgisi ve hedefleriyle paralellik gdstermesi

gerekmektedir (Ozgiiven,2003).

Ayni kurum igerisinde diger arkadaslarinin 6diillendirildigini goren ¢alisan is arkadasiyla
yapici bir rekabete girmeye baglayabilmektedir. Bu da dogal olarak kurumun bagariya
ulagmasinda 6nemli bir etki yaratmaktadir (Y1ldiz,2010). Fakat bu noktada dikkat edilmesi
gereken en onemli husus, kisilere verilecek olan 6diil ve takdirin hassasiyet ile yapilmasidir.
Ciinkii takdir-o6diil faktori, diger ¢alisanlar agisindan adaletli ve esit dagitilmadig takdirde
motivasyon da olumsuz etki yaratabilmektedir. Burada O©nemli olan, &diillendirme
mekanizmasinin adaletli ve herkesi kapsayan esit bir mekanizma olmasidir. Giiven olan bir
ortamda calismak, siiphesiz ki performans ve motivasyona olumlu yonde katki saglayacaktir

(Y1ld1z,2010).

42



f) Taninma

Kisiler calistiklar1 kurumda karar alma siireclerinde aktif bir katilim saglamak istemektedir.
Bu katilim kisilerin motivasyonu yiikseltmekle birlikte galisanlarin igi sahiplenmelerini de
saglamaktadir (Eren,2003). Kisinin ¢alistig1 iste uzmanlasip taninmasi, yaptigr isten tatmin
olmasii da beraberinde getirecektir. Bu sebeple taninma olgusu kisilerde igsel motivasyon

acisindan giidiileyici bir unsur olmaktadir. (Y1ldiz,2010).

Tablo:8’de Motivasyon kuramlarinin teorik olarak karsilastirmasi verilmistir.

Tablo 8: Motivasyon Kapsam Teorilerinin Karsilastirilmasi

Maslow’un Thtiyaclar Alderf’in Var olma F. Herzberg’in Mc Clelland’1n
Hiyerarsisi Iliski kurma ve Hijyen-Motivasyon | Basarma ihtiyaci

gelisme kuram Kuram kuram
Kendini Gergeklestirme Gelisme Ihtiyaclari Motivasyon Basarma Ihtiyaci
Ihtiyaci Etmenleri

Giig Ihtiyact

Saygi1 ve Statii Ihtiyaci [liskisel Thtiyaglar Hijyen Etmenleri Iliski kurma Ihtiyaci
Giivenlik Ihtiyaglari Var Olma Ihtiyaglari
Fizyolojik ihtiyaglar

(Kaynak: Gomez-Mejia vd. 2005 Akt: Alkis,2008)
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UCUNCU BOLUM

3. MIMARLIK MESLEGI VE MESLEKTEN BEKLENTIiLER
3.1 Mimarhk Nedir

Mimarligin tanimin1 yapilarak baglayacak olan bu boliimde mimar olan kisilerin hangi
yeteneklere sahip olmasi gerektigi, mimarlarin meslekten beklentilerinin ne oldugu, meslek
getirileri, tasarim biirolarinin yapisi agiklanmaktadir. Bu sayede meslekten beklentileri tespit
edilip, yapilan anket ve bulgular dogrultusunda mimarlarin tasarim biirolarinda hem fiziki hem

de psikolojik olumlu olumsuz durumlar1 ortaya konulacaktir.

Yapilan literatiir arastirmalar1 dogrultusunda Mimarligin tanimlari:

Mimarlik, tasarim yetenegi ile sosyolojik beklentiler ve matematiksel kavramlarin

etkilesimidir (Toprakli, Bengi,2020).

Mimarlik, insanlarin hayatin1 kolaylastirmay1 amaglayan, ihtiya¢lar dogrultusunda faydali
ve ergonomik ¢ozlimler bulan, barinma, dinlenme, calisma, eglenme gibi eylemleri
gergeklestirmeyi saglayan, ekonomik ve teknik bilgilerle estetik bakis agisinin harmanlayarak

cevreye uygun dlgiilerle mekanlar yaratmaktir. (Ozyillmaz ve ark. ,2008).

“Mimarlik meslegi, genel oldugu kadar 6zel, nesnel oldugu kadar 6znel, evrensel oldugu

kadar da bireyseldir.” (Diizgiin,2004).

Mimarligin sadece bir yapim ve siirtiiktiir gibi kapali bir diizen olmadig1 aksine acik
kendinden referansl bir gergeklik oldugu diistiniilmektedir. Mimarlik bir diizen bi¢giminden ¢ok

bir iletisim bigimidir (Giiney,2003).

Mimarlik striiktiir araciliiyla ifade edilen, mekan kurma sanatidir (Alsag,1997).

Mimarlik evrensel bir meslektir. Gegmisten giiniimiize kadar insanlik tarihinde ¢ok 6nemli
bir yere sahiptir. Insanlarin istek ve ihtiyaglarini tespit edip sorunlara faydali ¢dziimler
aramaktir (Rasmussen,1994).

“Mimarlik 15181 altinda, yanma getirilen Kkitlelerin ustalikla, dogru ve olaganiistii

oyunudur.” (Corbusier,1986).
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“Mimarlik insan hayatim1 ¢evreleyen fiziksel c¢evrenin dikkatle gozlenmesi ve

degerlendirilmesidir. Mimarlik uygarligin bir pargasidir. (Benevolo,1981)

“Mimarlik tiim insan aktivitelerini kapsayan bir sanat, bir meslek ve insan aklinin iiriindiir.”

(Aalto,1979).

“Mimarlik gergekte yoktur ancak mimari bir iirlin var olabilir. Mimarlik zihin i¢indedir.

Mimarlik 6l¢iilmezligin cisimlesmis halidir.” (Kahn,1964).

Mimarlik yasam bi¢imidir. Her insan kendi hayatinin mimari olurken ayni zamanda
yasadig1 ortami da kendince yapilandiran kisidir yani her insan bir parca mimardir. Mimarlik,
hizmet sektoriiniin i¢inde yer almasindan dolay1 tam anlamiyla sanat degil, islevsel bir sanat
olarak nitelendirilir. Cogu bilim salt bir anlayis ¢ergevesinde islerken mimarligin bir gergevesi
yoktur. Mimarlik sinirsizliktir, 6zgiirliiktiir (Hasol,2015).

Mimarlig1 kisaca ‘“yaratan, tasarlayan, meydana getiren” diye tanimlanabilir (TDK,

Erisim:21.06.2021).

3.2 Mimarhk Mesleginin Getirileri ve Sorumluluklar

Mimarlik meslegi ¢ok disiplinli diislinmeyi gerektirir. Bunun nedeni ise diger mesleklerde
oldugu gibi tek bir alana odakli olmak yerine, igerisinde bir¢ok disiplinle, bilimle biitiinlesmis
ve uyum igerisinde olmasidir. Iginde birgok disiplini barindirmasiyla mimarlik meslegi

orkestraya mimar da orkestra sefine benzetilebilir (Hasol,2015).

Degistirilmez teknik bilgiler disinda yapilan mimari tasarimlarin birden ¢ok yorumu
olabilmektedir. Bu da meslegin i¢indeki iislup cesitliligini gostermektedir. Birgok mimar yasam
kosullarinin, kisiliklerinin, kiiltiirlerinin ve bir¢ok faktoriin etkisiyle kendine 6zgii bir {islup
olusturur. Farkliliklar, farkli sluplar1 dogururken ayni zamanda herkesin kendi 6zgiirliik
tanimint da olusturmaktadir. Egitim hayatinda bile 6zgiir olmayi, hayal giiciiniin sinirsizlig
mimar adaylarma enjekte etmek hedeflenmistir. Ozgiirliigii 6greten mimarlik meslegi, bu

sayede bize farkli alanlarla da mimarlig1 entegre etmeye yardimci olmaktadir (Ersina,2005).
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Caglar boyunca insanlarin istekleri, ihtiyaglari siirekli degismis ve yenilenmistir. Mimar
bu degisen ihtiyaclara uyum saglayarak en dogru ¢6ziimii olusturmaktadir. Bu sebeple mimarlar
her zaman yenilik¢i, gelisime agik, miisterilerin ihtiyac ve isteklerine kulak veren ve onlarin

hayallerini gergeklestirmeyi amaglayan kisiler olmalidir (Ersina,2005).

Bunun disinda mimarlarin sahip olmasi gereken 6zellikleri agsagidaki gibi siralanabilir:

e Ogrenmis oldugu bilgi, donanim ve teknikleri estetik bir durusla birlestirebilmeli.

e Yapi ile insan arasindaki iligkiyi kavrayabilmeli.

e Bir sosyolog kadar topluma hakim ve topluma kars1 sorumluluk bilincine sahip, toplumun
isteklerine kulak verebilmeli.

e Bir psikolog kadar insanlar1 taniyip, anlayabilmeli, istekleri ve ihtiyaglarini igsellestirip
dogru ¢6ziimii bulabilmeli.

e lsini yaparken bir¢ok disipline, kendi meslegi dogrultusunda hakim olabilmeli.

e Planlama, organizasyon konularinda iyi olmali.

e Proje icin gerekli ihtiya¢ programlarini, sartlari, sézlesmeleri hazirlayabilecek bilgi ve
deneyimde olmal:.

e Meslegine olan sevgisini hep diri tutarak insanlik i¢in verimli olmayr hedeflemelidir

(Ersina,2005).

Foqué ise mimarlarin yetkinliklerini 4 grupta incelenmektedir (Foqué, 2009):
1. Entelektiiel beceriler, felsefi diigiince ve davranigsal tutumlar diizeyinde genel sorumluluklar,
2. Kisilerin, bireysel, fiziksel, psikolojik, duygusal durumu ile ilgili kisisel sorumluluklar,
3. Tasarim yetkinligi ile ilintilenen, estetik zevklere, teknik bilgi ve uygulama bilgisi, iletisim
becerilerine ve arastirma tutumuna bagl disipliner sorumluluklar,
4. Ahlaki davranislar, sosyal ve kiiltiirel bakis agisi, ¢evre bilinci, ekonomik bilgilerle ilgili

sorumluluklar mevcuttur (Foqué, 2009).

Bu yetkinlikleri g6z oniinde bulundurarak mimarlarin kendilerini gelistirip meslege dair
yeterliliklerini arttirmasi, mesleki tutumlarini, becerilerini gelistirmesi meslek hayati boyunca
kisilerin tatminligini artirmakla birlikte birgok pozitif etkiyi de (farkindalik artis1, ¢oziimciil
yaklagimlar, Ozgiliven artigi, sayginlik, performans artisi, memnuniyet ve motivasyon

diizeylerinde artig vs.) beraberinde getirecektir (Foqué, 2009).
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2002 yilinda Berlin’de yapilan Uluslararast Mimarlar Birligi Genel Kurulu'nda ilkesel
olarak kabul edilen UNESCO — UIA Mimarlik Egitimi Onay Sistemi Belgesinde, egitim
programlarinin uygunlugu i¢in mimarlk 6grencisi tarafindan kazanilmasi gereken niteliksel

Olciiler su sekilde tanimlanmaktadir:

1. Hayal giicli, yaraticilik, yenilik¢ilik ve tasarim ekibinin onderligini bir araya getirme
yetenegi,

2. Bilgi toplama, sorunlar1 tanimlama, analiz etme ve ¢6zliim iiretme

3. Tasarim yaparken 3 boyutlu diisiinme

4. Bilginin biitiinlestirilmesi  gibi  yetenekler ~mimarlik egitiminde olmalidir

(Diizgiin,2004).

3.3 Mimarlarin ve Mimar Adaylarinin Meslekten Beklentileri

Mimarlarin ve mimar adaylarinin sektérden beklentileri farklidir. Mimar adaylar1 piyasaya
heniiz hakim olmadiklar1 i¢in yapilacak olan isle ve isin getirileriyle ilgili beklentileri de yiiksek
olmaktadir. Fakat piyasa da belirli bir seviyeye gelmis olan mimarlarin meslege bakisi,

beklentileri ve talepleri mimar adaylarina nazaran daha farklidir.

3.3.1 Mimarlarin Beklentileri

Her meslekte oldugu gibi mimarlar da is hayatinda motivasyon arttiric1 faaliyetleri, takdir
gormeyi istemektedir. Clinkii ancak motivasyonu tam, her anlamda doyurulmus kisiler iste
yliksek performans gostererek, daha verimli olacaktir. Tiirkiye’de ¢aligan mimarlar géz dniinde
bulunduruldugunda, yeterince maddi ve manevi destek gérmeyen mimarlar, piyasanin da zorlu
kosullarim1 g6z Oniinde bulunduruldugunda, mimarlik fakiiltelerinden mezun olanlarin
sayisindaki artigin da farkinda olarak piyasada kendilerine yer agmak i¢in ¢abalayacak ve birgok
mimarin hayali olan kendi biirolarinin alt yapisini olugturmak isteyecektir. Meslek yasamlarinin
basinda, bir kurumun catis1 altinda calisirken, meslegin ilerleyen sathalarinda, yeterince
deneyim kazandiklarinda, ¢alisan olmaktan ¢ikip igveren statiisiine erismeyi hedefleyecekleri

diisiiniilmektedir (Kasapoglu,2000).
Piyasanin zorlagmasi ve rekabetin artmasi, mimarlarin istedikleri hedefe ulagmada Oniine
engel olarak cikabilmektedir. Bunun sebebi kendini kanitlamig ve belirli bir noktaya gelmis

olan mimarlarin digerlerine gére daha gilivenilir ve daha kaliteli olarak algilanarak diger
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mimarlara onyargiyla bakilmasidir. Bu 6nyargili bakis agisi mimarlarin 6niinii kesmekte ve
onlarin kendilerini kanitlamaya calistig1 bu yolda olumsuz etkiler olusturmaktadir. Bu olumsuz
etkiler kisilerin kendini yetersiz hissetmesine, 6zgiivende azalmaya daha ileri safhalarda da

meslekten sogumaya kadar devam etmektedir.

Cogu mimarin, hayal ettigi ve bekledigi sonug ile piyasanin kendisine sunduklari denk
olmadig1 i¢in piyasada hedefledigi konuma gelmekte zorlanmaktadir. Bu zorluk bazen de
calistiklar1 kurumun ya da kurumdaki insanlarin engellemelerinden kaynaklanabilmektedir.
Literatiir arastirmalarinda c¢alisan kisilerin kariyer konusunda engellenmeleri su sekilde

acgiklanmaktadir:

Insanlar siirekli gelismek, yenilenmek igin cabalamaktadir. insanin gelismesine engel olan
her tiirlii sorun, kisilerde hayal kirikligina ugramasina neden olur. Mimarlik biirolarinda ¢alisan
kisilerin kendini gelistirdikge mevki olarak yiikseltmek, kazancini arttirmak isteyecektir. Fakat
hayatin getirileri ya da g¢alistiklar1 kurumdan kaynakli engellenmeler kisilerin ilerlemesini
engelleyecektir (Eren,2000).

Kariyer konusunda ilerlemek isteyen bireylerin ¢aligma ortamindan ve ekip arkadaglarindan
kaynakli baski, calisanlarin ilerlemesinde olumsuz etki olusturmakla birlikte kendilerini
gosterme arzusunu da koreltebilmektedir. Yeterli basar1 gosteremedigi zaman isini kaybetme
korkusundan dolay1 ¢alisan siirekli bir stres ve yenilgi korkusu iginde yasayarak ise olan

motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Tutar,2000).

4.3.2 Mimar Adaylarinin Beklentileri

Mimarlik egitiminde amag, kisinin siirekli kendini gelistirmesine ve kendisine entelektiiel
bir tutum belirlemesine yardimci olmayi, sosyallesmeyi, insanlari anlamayi, gelisen teknolojiye
ayak uydurabilmeyi, dogayla uyum saglayabilmeyi, zaman, mekan, kisi kavramlarin1 bir arada
kavrayip tasarim olusturabilmeyi, ergonomik ve faydali ¢oziimler iiretebilme gibi beceriler

kazanmay1 hedefler (Toprakli ve Bengi,2020).

Meslege yeni atilmis mimarlarla meslekte hali hazirda ¢alismaya devam eden mimarlarin
beklentileri farklilik gosterebilmektedir. Meslege yeni atilan mimarlar egitim hayatinin
sonunda 6grendigi teorik bilgileri pratige dokmek isterler ve piyasaya atilmak, bir ise girmek

i¢in ¢aba sarf ederler. Is hayatina atilmadan dnce beklentileri yiiksek olmakla birlikte istekleri
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de farklidir. Fakat piyasaya yeterince asina olmadiklari i¢in ise girdikten sonra bu beklentiler
yavas yavas azalmaktadir. Beklentiler genel olarak ekonomik sartlarla ilgili olsa da bazen de isi
begenip begenmemeyle ilgili de olabilmektedir. Beklentinin fazlaligi da ilk baslarda is
degistirme sikligin1 da arttirabilmektedir (Kasapoglu,2000).

“Mimarlik Ogrencilerinin Gelecegi” isimli yapilan arastirmada: Ogrencilerin okula
girmeden O©nde beklentilerinin yiiksek oldugunu fakat egitim hayatlar1 boyunca bu
beklentilerinin azaldig1r tespit edilmistir. Gelecege dair umutsuzluklar basarisizligi da
beraberinde getirdigi ¢ogu 6grenci tarafindan onaylanmistir. Bu durum da mimarlik okuyan
ogrencilerde stres, kaygi ve endiseye neden olmaktadir. Bunun yaninda diger olumsuz durum
da mezun sayisinin giderek artmasi meslektekilere ve meslege yeni adim atacaklara igsizlik
kaygisini da beraberinde getirmistir. Yasam sartlarinin zorlasmasi da kisilerin islere karsi

tutumunu, meslege olan ilgiyi, verimliligi kotli yonde etkilemeye baslamistir (Toprakli ve

Bengi,2020).

Mimarlik Dergisi 376 min Mimarlik Ogrencilerinin Siirekli Mesleki Egitime Bakislar1 ve
Beklentileri isimli yazisin da ise, mimarlik &grencilerinin egitimlerden ve gelecekten
beklentilerini kisa-orta-uzun vadede talepler olarak 3 béliimde toplamistir (Mimarlik Dergisi
376,2014).

Kisa Vadede Beklentiler:

Kisa vadede o6grencilerin egitimden beklentileri ve egitimle ilgili yapilan faaliyetlerde
aksayan yonlerin giderilmesi iizerine sekillenen egitim talepleri tanimlanmaktadir. Belirlenen
bu talepler karsisinda sorunlarin ¢oziimii saglanarak mimar adaylarin kendilerini mesleki

anlamda yeterli hissettirecek ortamlar olusturulmalidir.
Kisa vadede beklentiler asagidaki gibidir:

Atblye uygulamalariin arttirilmasi, Konferans, sempozyum, tartisma ve panellerin arttirilip
meslege dair daha yararh igerikler olusturulmasi, heykel, plastik sanatlar, fotografcilik gibi
kisileri gelistiren sanat dallariyla ilgili uygulamalarin sayist arttirilmasi, sosyoloji, psikoloji,
psikanaliz gibi farkli bilim dallar iizerine egitimler verilmesi, mimarlarin hem meslege bakis
acisin1 degistirecek hemde kisisel gelisim i¢cin 6dnemli olacaktir. Meslek hayatinda yapilacak
sO0zlesmeler, insan haklar i¢in gerekli diizeyde hukuk bilgisi iceren derslerin olmasi gerektigini,
meslekle ilgili kocluk yapacak insanlarla daha ¢ok toplant1 yapilmasi 6grencilerin kisa vadede
beklentileri olarak agiklanmaktadir (Toprakli ve Bengi,2020).
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Orta Vadede Beklentiler:

Mimar adaylarimin orta vadede beklentileri egitim faaliyetlerinin ¢esitlendirilip

zenginlestirilmesi i¢in gereken talepler olarak belirlenmektedir. Bunlar:

Mimarligin, sadece mimarlar ve mimar adaylar1 i¢in degil biitiin toplumun geneline hitap
etmeyi, ilkokuldan meslege kadar olan egitim siirecinde toplumdakilerin sanatsal yoniini
gelistirecek faaliyetler yapilmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Mimarlik meslegi igerisinde
bircok disiplini ve bilimi bir arada bulundurdugu i¢in farkli disiplinlerde ¢alisma imkanlar
taninmasi gerekmektedir. Mimarliga yonelik yarismalarin sadece proje bazli degil, yazmak
iizerine de olmasi gerektigi One siirilmektedir. Ciinkii sadece ¢izime odakli olan mimar
adaylarinin, mesleki dili kullanmada ¢izimde oldugu kadar iyi olmadig1 katilimcilar tarafindan
belirtilmektedir. Proje siirecinde gereken standartlar, yonetmelikler, s6zlesme ve sartlar tizerine

egitimler verilmesi istenmektedir (Toprakl: ve Bengi,2020).

Uzun Vadede Beklentiler:

Sorunlarin  belirlenip kisa vadede c¢oziimler aranmasindan, egitim faaliyetlerinin
cesitlendirilmesinden sonra uzun vadede yapisal degisiklikleri gidilmesi meslekte olanlara daha
fazla katki saglayacag: diisliniilmektedir. Bu sebeple asagida siralananlar sekilde beklentiler

listelenmektedir.

Mimarlik ¢ok yonlii olmay1 da beraberinde getirdigi i¢in ¢ok yonlii diisiinmeyi gelistirecek
“Mimarlik Merkezlerinin” kurulmasi, teorinin yaninda pratigin de olmasi i¢in yar1 zamanl
calisma yar1 zamanli egitim imkanlarinin olusturuldugu bir egitim modeli gelistirilmesi, staj
slirelerini uzatarak; bir ay belediye, bir ay biiro, bir ay santiye, bir ay koruma kurulu ya da
anitlar kurulunda zorunlu staj yapabilme imkani tanityarak meslege atilacak kisilerin her

anlamda kendini gelistirecegi ortamlarin olusturulmasi istenmektedir (Toprakli ve Bengi,2020).

3.4 Mimarlik Biirolarinin Organizasyonel Yapisi ve Ozellikleri
Biirolar, kurum ve kuruluslarin bulunduklar1 sektore gore hizmet edip, faaliyetlerini

gerceklestirdikleri mekanlardir (Ceven ve Ozer,2013).
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Mimarlik biirolar1 da insanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda tasarimsal ve fonksiyonel
iriinlerin ortaya c¢iktig1 mekanlar olarak tanimlanabilir.

Mimarlik biirolar1 merkezi bir yonetime sahiptir. Genelde kisi ve kurum fark etmeksizin bu
isle ilgilenenlerin ¢ogu mimardir. Is yiikiine gdre ¢alisan mimarlarin sayis1 degiskenlik
gosterebilmektedir. Calisan sayisinin fazla oldugu biirolarda isler, tasarimi yapacak olan kisiler,
uygulamayla ilgilenecek olanlar ve miisteriyle irtibatta kalacak mimarlar olarak birden ¢ok

kategoriye ayrilmaktadir (Y1lmaz,1999).

Piyasalarin ne getirecegi belli olmadigi igin biirolarda siirekli riskle karsi karsiya
kalabilmektedir. Bu sebeple biirolar, riskin ve belirsizligin oldugu bir piyasa da barinmaya
calismaktadir. Riskin ve belirsizliklerin bir¢ok nedeni vardir. Bunlara drnek olarak ekonomik
sartlar. Insaat ve mimarhik sektdrii en ufak bir ekonomik dalgalanmadan kolaylikla
etkilenmektir. Bagka bir faktor ise miisterilerin taleplerinin tasarimin veya liretimin her
sathasinda degisebilecek olmast belirgin bir risk unsurudur. Ciinkii mimarlik sektoriinde
kararsizlik ve kesintili talep, tasarimin her asamasinda s6z konusu olabilmektedir. Bu sebeple
biirolarin bu degisikler ve riskler karsisinda stratejilerini  belirlemesi gerekmektedir
(Y1lmaz,1999).

Biirolarin genel olarak topluma karsi1 duyarli olmasi gerekmektedir. Bunun nedeni ise
mimarlik sektdriiniin aslinda hizmet sektorii olmasidir. Hizmet sektoriine giren mimarlik
mesleginde, iirlin mimari projedir. Diger sektorlerden farkli olarak siirekli degigen, yenilenen
ve gelisen bir sistemi vardir. Bunun nedeni ise kisilerin isteklerine ve gereksinimlerine gore
projelerin sekillenecek olmasidir. Mimari liriin ya da mimari proje, seri iiretimin olmadig1 i¢in
ve yapilacak projenin arazi sartlarina, iklim kosullarina, konumuna, ¢evresindeki yapilagsmaya
gore farklilik gosteren tek seferli bir liretimdir. Yani talep neyse iiriinde ona bagli olarak

gelismektedir.

Mimarlik biirolar1 hizmet ettikleri insanlara karst sorumlu olup, onlarin isteklerini dogru
anlayip hayal ettikleri {iriinii tasarlamakla yiikiimliidiirler. Uriinii ortaya koyarken de meslek
getirisi olan sanatsallig1 ve estetigi de tasarimla harmanlamak biirolar i¢in 6nemli bir unsurdur.
Piyasa sartlarinda birgok mimarin ve mimarlik biirosunun, zorlu rekabet ortamindan
styrilabilmesini saglayacak her tiirlii 6zelliklerini ve yeteneklerini etkili bir bigimde kullanmasi

gerekmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. MATERYAL VE YONTEM

4.1 Arastirmamin Problemi
Zorlasan piyasa sartlarinda yoneticiler, isverenler daha ¢ok yapilan ise ve o isin sonuglarina
odaklanarak isi yapan kisileri géz ardi etmektedir. Isin sonuglanmasi1 kadar o isi yapanlarin
yetenekleri, becerileri motivasyonu ve memnuniyet diizeyleri de énemlidir. Ciinkii her kurum
ve kurulusun ana Ogesi insandir. Sektdrde kaliciligini saglamak isteyen her firmanin, insan
faktoriiniin 6nemini kavramasi gerekmektedir. Isin kaliteli ve olmas1 gereken standartlarda
ortaya ¢ikmasi igin isi yapanlarin ve isin yapildigi ortaminin calisanlara uygun olmasi

gereklidir.

Mimari biirolarinin, meslegin yapisi ve getirilerinden dolayr olduk¢a zorlu g¢alisma
sartlarina sahip oldugu bilinen gergekler arasindadir. Bu zorluklara 6rnek olarak sozlii veya
sOzsliz psikolojik baski, fiziksel kosullardan kaynakli sorunlar, ¢alisma saatlerinin diizensizligi,
ast ve {lstlerle olan iliskiler, is yiikiinden kaynakli psikolojik ve fizyolojik hastaliklar 6rnek
verilebilmektedir. Bu sorunlar biirolarda ¢alisan kisilerin gerek ise karsi gdstermis oldugu
motivasyonu gerek de kendi i¢csel motivasyonunu olumsuz etkileyerek kisilerin kendilerine olan
glivenini zedelemekte, stresli, yetersiz, mutsuz hissetmelerine neden olmaktadir. Bu durum
kisilerin basarisin1 olumsuz etkilemekle birlikte ise daha az 6zveri gostermelerine neden
olacaktir. Mesleki olarak yasanan bu olumsuzluklar karsisinda kisilerin motivasyon diizeyleri
de kotii etkilenmektedir. Dolayisiyla giiniin neredeyse tamaminin gegtigi ¢alisma ortamlarinin
psikolojik, sosyolojik ve fizyolojik agidan galisanlarin motivasyon diizeyini ne kadar etkiledigi

bu arastirmanin problemini olugturmaktadir.

4.2 Arastirmanin Amaci
Bu arastirma ile Frederick Herzberg’in Igsel ve digsal motivasyon faktdrleri agisindan
tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlarin motivasyon diizeylerinin demografik 6zellikler arasinda

bir iligki olup olmadigin1 tespit etmek amaglanmustir.

Bu arastirmayla, kurumlarin yap1 tasi olan insan olgusunun bilincine vararak calisanlarin
moral ve motivasyon diizeylerinin iyi olmasini saglayacak stratejiler gelistirmeyi bunun
yaninda bu durumu bir kurum kiiltiirii haline getirerek, ¢alisanlarin kendilerini iyi hissettikleri,

deger gordiikleri, kendini ve kariyer hedeflerini istedikleri sekilde gerceklestirebilecekleri,
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insan icin ideal ve en iyi kosullarin olusturuldugu bir kurum atmosferi olusturmak
hedeflenmektedir. Olusturulan bu atmosfer ile huzurlu bir ¢alisma ortami saglayip, basariya
odaklanan, basarili ve mutlu bir kurum imaji olusturup kurum i¢i domino etkisi gibi hareket

eden dogal bir degisim elde edilmek istenmektedir.

Bu arastirma ¢ergevesinde 2 temel faktor ve 6 alt faktor vardir.

1. Mimarlik biirolarinda ¢alisan mimarlarin, motivasyon diizeyini belirleyen dissal
motivasyon faktorlerinin incelenmesi temel amag olarak belirlenmistir. Buna ek olarak dissal
motivasyon faktorleri 3 gruba ayrilmistir: “Calisma Kosullar1”, “Isletme Politikalar1”,
“Siipervizyon Ve Kisiler Arasi iliskiler “dir.

2. Mimarlik Biirolarinda ¢alisan mimarlarin, motivasyon diizeyini belirleyen igsel
motivasyon faktorlerinin incelenmesi temel amag olarak belirlenmistir. Buna ek olarak igsel
motivasyon faktorleri 3 gruba ayrilmustir: “Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir”,

“Sorumluluk Alma ve Ozerklik”, “Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme “dir.

Bunun yaninda yukarida aciklanan amaglara ek olarak digsal ve igsel motivasyon
faktorlerinin kendi aralarindaki iliski de arastirilmaktadir. Calisanlarin moral ve motivasyon
diizeylerinin iyilestirilmesi ve kurum kiiltiirii haline gelmesi bireylerin ise ve kuruma karsi
bagliligini arttirmakla birlikte, ¢calisma ortamlarinin psikolojik refah diizeyini de daha 1yi bir
noktaya getirebilmek igin isletmelere yol gosterecektir. Refah diizeyinin artmasiyla birlikte
calisanlarin motivasyon diizeyleri de buna paralel olarak artacak ve kuruma fayda saglayici bir

etki olusturacaktir.

4.3 Arastirmanin Onemi

Yapilan Literatiir taramasinda, Frederick Herzberg’in Cift Faktor kuramiyla ilgili yapilmis
bir¢cok aragtirma mevcuttur. Aym sekilde mimarlik alaninda motivasyon kavramini ele alan
bircok arastirma da mevcuttur. Ote yandan motivasyon kuramlarindan biri olan, Frederick
Herzberg’in Cift Faktor kurami kapsaminda mimarlik biirolarinin, motivasyon diizeyini
arastiran herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu da g¢alismayr motivasyon konusunda
yazilan calismalardan ayiran bir 6zellik olmustur. Aym sekilde hem Istanbul hem de
Gaziantep’te caligan mimarlar1 kapsadigi i¢in genel bir arastirmadan ziyade belli bir bdlge

cevresinde yapilarak arastirmanin sinirlariyla da teze 6zgiinliik kazandirilmigtir.
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4.4 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli Sekil:8 de gosterilmistir.

Demografik Ozellikler

| Kisilik Ozellikleri

[ Orgiitsel Ozellikler

Dissal Motivasyon Faktorleri <€

| Calisma Kosullari

Isletme Politikalari

Siipervizyon Ve Kisiler Arasi Iliskilerin

> Icsel Motivasyon Faktorler

Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir

Sorumluluk Alma ve Ozerklik

flgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme

Sekil 8: Arastirmanin Modeli

Bu tez kapsaminda olusturulan arastirma modelindeki amag:

Hem Istanbul’daki hem de Gaziantep’teki ankete katilan mimarlarin demografik &zellikleri ile

digsal ve igsel motivasyon faktorleri arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini tespit etmekle

birlikte Herzberg’in ortaya koymus oldugu igsel ve digsal motivasyonun kendi aralarindaki

korelasyon iligkisinin derecelerini tespit etmektir.
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4.5 Arastirmanin Kapsam ve Siirhliklar:
Arastirma kapsaminda tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlarin motivasyon diizeyleri

arastirilmastir.

Aragtirmanin anket uygulamasi 01.01.2022 tarihinde baslamis 01.03.2022 tarihine kadar da
devam etmistir. Bu tarihten sonra yapilan katilimlar arastirmaya dahil edilmemistir. Anket,

Istanbul ve Gaziantep’teki tasarim biirolarinda galisan mimarlara uygulanmustr.

Aragtirma, Tiirkiye’nin 2 farkli konumunda bulunan, [stanbul ve Gaziantep’te, lcretli
calisan mimarlar arasinda gerceklestirilmistir. Piyasa kosullarinin mimarlarin ¢alisma sartlari
tizerindeki etkileri ile bu durumun yarattigst memnuniyet ve motivasyon diizeylerinin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu tespit piyasa sartlarindaki ¢alisma kosullarini, {icret
farkliliklarini, isletme politikalari, calisma arkadaslariyla olan etkilesimi, is ve 6zel hayat
dengesini, calisanlarin kendilerine olan giiveni, basarma ve kendini gelistirme isteginin
diizeyini ve bunun gibi bir¢ok farkli faktdriin kiyasinin yapilmasini saglayacaktir. Bu kiyas da
arastirma kapsamindan dolay1 2 farkli sehirde var olan tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlarin

hangi kosullarda ¢alistigini ve bu kosullardaki memnuniyet diizeyleri ortaya ¢ikaraktir.

4.6 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ve Gaziantep’teki tasarim biirolarinda iicretli calisan
mimarlar olusturmaktadir.

Orneklem seciminde, olasilikli &rnekleme ydntemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme
yontemi se¢ilmistir.

Basit tesadiifi 6rnekleme yontemin de “Tiim birimler segimde esit sansa sahiptir.” Evrenin
¢ok biiylik ama karmasik olmadigi durumunda kullanilir. Se¢me islemi diger yontemlere gore
daha kolaydir. Degerlendirme islemi ve 6rneklem hatasi daha kolay hesaplanir (Kili¢,2013). Bu
arastirmada anketler katilimcilara kolay ulasabilmek amaciyla Google Anket iizerinden

hazirlanmis ve katilan mimarlara mail yoluyla ulastirilmistir.

Ankete katilan katilimcilar ise su sekildedir:

Istanbul’daki tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlardan 61 kadin 38 erkek olmak iizere 99
katilimci,

Gaziantep’teki tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlardan 40 kadin, 18 erkek olmak tizere;

Toplam: 101 Kadin, 56 Erkekten olusan 157 mimara ulagilmistir.
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4.7 Veri Toplama Yontemi

Bu aragtirma kapsaminda veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir.

Anket: Belli bir konu ¢ergevesinde olusturulan hipotezlere ya da sorulara bagli olarak veri
toplamak amaciyla kisilere soru sorulan veri toplama teknigi olarak tanimlanabilir
(Erbas,2018). Anketin secilme nedeni hem diger veri toplama yontemlerine gore maliyetinin
daha diisiik olmas1 hem de daha hizli ve etkin olmasidir. Anket formu, Google Forms aracilig1

ile hazirlanmastir.

Arastirmada kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir. Bunlar:
1.Kisim: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri,

2.Kisim: Digsal Motivasyon Faktorler,

3.Kisim: I¢sel Motivasyon Faktérler ile ilgilidir.

Olgek, calisan motivasyonunu Herzberg’in Cift Faktor Kurami kapsaminda incelemektedir.
Bu kurama gore dlgegin digsal ve i¢sel motivasyon faktorleri olmak tizere 2 farkli boyutu vardir.
Bu arastirmanin anket kisminda, dissal boyutunda 17, igsel boyutta ise 16 soru olmak iizere

toplam 33 soru mevcuttur. Olgekte 5°1i likert kullanilmaktadir.

Bu arastirma kapsaminda ortaya ¢ikan veriler analiz edilirken ilk 6nce her sehir kendi i¢erisinde
yorumlanmustir. Ardindan Gaziantep ve Istanbul verileri karsilastirilarak analiz edilmistir. Veri
analizlerinde en cok fark Gaziantep ve Istanbul’da ¢alisan mimarlarin karsilastiriimasi

yapilirken ortaya ¢ikmistir.

Demografik Ozellikler

Bu boliimde toplam 12 soru bulunmaktadir. Arastirmayi olusturan Orneklemin; yas,
cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, g¢alistig1 sehir, kag yillik mezun, ¢alismakta oldugu
kacinci is, aktif olarak kac yildir ¢alistigi, is durumu, ¢alisma saatleri, ¢alistigi biironun kag

yildir piyasada aktif oldugu ve ofis biiytikliigii ile ilgili veriler elde etmek amaglanmustir.

Dissal ve i¢sel Motivasyon Faktorleri:

Motive edici (i¢sel) ve Hijyen Faktorler i¢in olusturulan sorular: Bora Y1ldiz’1n 2010 yilinda
yazmis oldugu giivenirligi ve gegerliligi de test edilmis olan “Herzberg’in Cift Faktor Kurami
Acisindan Ilkdgretim 1. Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi”

isimli yiiksek lisans tezi ile Ozlem Giizel’in 2010 yilinda “Turizm Ogrencilerinin Staj
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Doneminde Edindikleri Motivasyonun Herzberg Teorisine Gore Degerlendirilmesine Y onelik

Bir Arastirma” isimli yazmis oldugu makalede kullanmis oldugu 30 sorudan olusan “Is

Motivasyon” anketi ile olusturulmustur. Bu ankete ulasim da Liitfiye Kas’in 2012 yilinda

“Herzberg’in ig¢sel ve dissal motivasyon etmenleri ile Is gdrenlerin orgiitsel bagliliklari

arasindaki iliski: Belek’teki bes yildizli otel isletmelerinde bir uygulama” isimle tez ile

saglanmistir.

Asagida var olan Tablo:9 ve Tablo:10 da anketteki sorularin hangi alt boyutlarla ilgili oldugu

gosterilmistir.

Tablo 9: Dissal Motivasyon Faktor Ortalamalari

Alt Faktor

Gaziantep
Ortalamasi
(58 Kisi)

Istanbul
Ortalamasi
(99 Kisi)

Anket Sorulari

Cahisma
Kosullar:

3,7155

3,4545

Calisma ortaminin fiziksel kosullari (1s1,
havalandirma, konfor vs.) yeterli diizeydedir

Kurumun ¢alisma saatleri uygundur.

Kurum, is igin gerekli arag-gerek ve teknolojik
ekipmanlari saglamaktadir

Isletme
Politikalan

3,3851

3,1987

Isimdeki iicret seviyesinden memnunum.

Is yerimde {icretlerin adil olarak dagildigin
diisiiniiyorum.

Calistigim kurum, ¢alisanlarin 6zel hayatina
saygihdir.

Calistigim kurumda, sigorta ve emeklilik imkan1
vardir.

Kurumun, c¢aligsanlara sagladig: saglik imkanlari
yeterli diizeydedir.

Kurumda, islerin adil olarak dagitildigini
diisiiniiyorum.

Kurum tarafindan, ¢alisanlarin servis-ulagim
ithtiyaclar karsilanmaktadir.

Kurumumda, is glivencesi ve devamlilik derecesi
yeterli diizeydedir.

Yaptigim isler, tek diizedir.

Siipervizyon
ve
Kisilerarasi
Mliskiler

3,8655

3,7434

Bu isletmede, yoneticilerle/isverenlerle ¢alisanlar
arasindaki iletisim yeterli diizeydedir.

Calistigim kurumda, ¢aligsanlara yeterli 6nem ve
sayginin gosterildigini diistiniiyorum.

Calistigim kurumda, calisanlar arasindaki iletisim
iyidir.

Calisanlar is konusunda birbirine yardimci olurlar.

Is yerimde olusturulan kurallar ve diizenlemeler,
calismalarimi olumlu yonde etkilemektedir.
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Tablo 10: i¢gsel Motivasyon Faktor Ortalamalari

Alt Faktor

Gaziantep
Ortalamasi
(58 Kisi)

Istanbul
Ortalamasi
(99 Kisi)

Anket Sorular1

Isteki
Yeterlilik,
Basar,
Taninma ve
Takdir

3,7682

3,6532

Ustlendigim isi yerine getirebilmek i¢in kurum
tarafindan yeterli imkan ve destek saglanmaktadir.

Yaptigim isin, yeterliliklerime ve becerilerime
uygun oldugunu diisiinliyorum

Yaptigim isi benimsiyorum.

Mimarligin, karakterime uygun oldugunu
diisiiniiyorum.

Isim, hayatimdaki doyum kaynaklarimdan birisidir.

Bu kurumda ¢alisanlar, isi basarma, zamaninda
bitirme vb. nedenlerle s6zlii ya da yazili sekilde
igveren tarafindan takdir edilmektedir.

Calisanlar, basarili olduklar takdirde
odiillendirilirler.

Bu kurumda, yaptigim ¢alismalardan dolay1 bana
saygl duyuldugunu hissediyorum.

Yaptigim isleri goz 6nilinde bulundurdugumda
kendimle gurur duyuyorum.

Sorumluluk
Alma ve
Ozerklik

3,5603

3,6111

Calisma basarimu etkileyecek yeterli yetki ve
sorumluluk verilmektedir.

Isim, kendime 6zgii calisma ydntemlerimi
kullanabilmeme olanak saglamaktadir.

Isimi yaparken kendi kararlarimi kendim verebilme
olanagina sahibim.

Bu kurumda, yapilan is ile alakali kararlar alinirken
ilgili calisanin goriislerine de bagvurulmaktadir.

Tigi,
Kariyerde
Tlerleme ve
Gelisme

3,5460

3,8350

Ustlendigim isi yerine getirebilmek igin kurum
tarafindan yeterli imkéan ve destek saglanmaktadir.

Calistigim kurumda, c¢alisanlarin kendilerini
gelistirmesi i¢in gerekli imkéanlar saglanmaktadir.

Bu kurumda, kariyerimi ilerletme imkanim vardr.
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4.8 Veri Analizi Ve Degerlendirme Teknikleri
Caligmadaki verilerin istatistiksel analizleri IBM Spss 25.0 versiyonu ile gerceklestirildi.
Yapilan analizlerin giiven araligi %95 diizeyinde degerlendirmeye alindi ve istatistiksel

anlamlilik seviyesi p<0,05 olarak kabul edildi.

Demografik degiskenlerin frekans tablolar1 kisi sayis1 ve yiizdeligi olarak belirtildi.

Verilerin normallik dagilimi Kolmogrov Smirnov Test kullanilarak incelendi.

Test sonucunda ilgili 6lgek verileri normal dagilim gosterdigi icin istatistiksel analiz i¢in
parametrik testler uygulandi. Katilimcinin cinsiyeti, medeni durumu, 6grenim durumu, is
durumu, ¢alisma saati i¢in t testi; yas, mezuniyet yili is sayisi, deneyim yili, biironun yasi ve
ofisteki calisan sayisi icin Anova Testi uygulandi. Anova’da Post Hoc testlerinden Tukey testi

kullanildi.

Anova testi sonuglar kisi sayisi(N), ortalamasi(X), standart sapmasi(SS), testin F degeri v

P degeri olarak gosterildi.

T testi sonuglart kisi sayisi(N), ortalamasi(X), standart sapmasi(SS), testin F degeri, T

degeri ve P degeri olarak gosterildi.

Olgeklerin arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in Korelasyon Analizi uyguland: ve kisi sayist,

ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri verildi.

4.8.1 Betimsel Istatistikler

Frekans Analizi

“Frekans analizi, verilerin gozlem sikligin1 ve yilizdesel dagilimlarini gosteren bir
istatistiksel analiz teknigidir.” Frekans kavramina kisaca *“ Goriilme Siklig1” da denilebilir.

“Frekans dagilimlariin belirlenmesi, temelde bir sayma ve siniflama islemidir. Sayma ve

siniflama sonuglari, tablo ve grafikler {izerinde gosterilir.” (Demir,2017)

Aritmetik Ortalama
Aritmetik ortalama, her bir gézleme yonelik 6l¢gme sonuglarinin toplaminin gézlem sayisina
boliinmesi ile elde edilen bir degerdir. Ortalama, normal dagilim gdsteren ve en az esit aralikli

0lcek diizeyinde olan siirekli verilerde, en 'saglam' merkezi egilim 6l¢iisii olarak bilinir.
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Yiizde Hesabi

Istenilen verinin toplam veri grubuna oranidir (Demir,2017).

Standart Sapma
“Bir veri grubunda verilerin aritmetik ortalamadan ne kadar uzaklastiginin Slgiisiidiir.
Standart sapma, ortalamaya bagli olarak hesaplanan bir istatistiktir. Standart sapma, cinsiyet,

yas ve medeni durum gibi siirekli olmayan durumlarda islevsizdir.” (Demir,2017).

4.8.2 Cronbach Alpha Giivenilirlik Analizi

Cronbach alfa giivenilirlik analizi 1951 yilinda Lee Cronbach tarafindan ortaya atilmis bir
analiz tliriidiir “Cronbach alfa katsayisi, Olcekte bulunan maddelerin homojen yapisini
aciklamak veya sorgulamak {iizere kullanilir. Cronbach alfa Likert tipli dlgeklerde siklikla
kullanilmaktadir.” (Kilig,2016; Yildiz ve Uzunsakal, 2018).

Cronbach alfa agagidaki gibi ifade edilmektedir:

0.00 < a < 0.40 ise Giivenilir Degil,

0.40 < a < 0.60 ise Diisiik Giivenilirlikte,

0.60 < a < 0.80 ise Olduke¢a Giivenilir,

0.80 < a < 1.00 ise Yiiksek Giivenilirlikte olarak yorumlanmaktadir (Y1ldiz ve Uzunsakal,
2018).

4.8.3 Kolmogorov-Smirnov Test
Kolmogorov-Smirnov Testi, Kolmogorov tarafindan,1933 yilinda ortaya atilmistir. Bu test
verilerin analiz edilmeden once belirlenen dagilama uygun olup olmadigini test etmektedir

(Bircan, Karag6z ve Kasapoglu,2003).

4.8.4 T Testi
“Stirekli degigkenlerin arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark olup olmadigini test etmek,
ya da Onceki arastirmalarda elde edilen degerden farkli olup olmadigini tespit etmek icin

kullanilir.” (Bircan, Karagéz ve Kasapoglu,2003).

4.8.5 Anova Testi
“Anova Testi, birbirinden bagimsiz olan gruplarin ortalamalar: arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir farkin olup olmadigini 6l¢gmek i¢in kullanilan bir testtir.”
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Normal dagilim gésteren ve gruplardan elde edilen varyanslarin esit olmas1 Anova Testinin
uygulanabilirligi acisindan onemli  bir  kosuldur  (Bircan, Karagdéz  ve

Kasapoglu,2003);Demir,2017).

4.8.6 Korelasyon Analizi
“Korelasyon analizi; degiskenler arasindaki iligki, bu iliskinin yonii ve siddeti ile ilgili

bilgiler saglayan istatiksel bir yontemdir.”
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BESINCI BOLUM

5. BULGULAR

5.1 Normallik ve Giivenilirlik Testleri
5.1.1 istanbul Ornekleminin Normallik ve Giivenilirlik Testi

Tablo 11: Istanbul Ornekleminin Normallik Testi Sonuclar

Normallik Testi Sonugclar:

Kisi Ortalama Minimum Maksimum Standart Carpikhk Basikhk
sayisi sapma
Calisma 99 3,4545 1,00 5,00 0,88306 -0,409 -0,201
Kosullar1
Isletme 99 3,1987 1,22 4,78 0,75996 -0,387 0,139
Politikalari
Siipervizyon ve 99 3,7434 1,00 5,00 0,84179 -0,611 0,194
Kisilerarasi
Miskiler
Isteki Yeterlilik, 99 3,6532 1,78 5,00 0,76178 -0,183 -0,410
Basari, Taninma
ve Takdir
Sorumluluk 99 3,6111 1,75 5,00 0,85805 -0,131 -0,769
Alma ve
Ozerklik
Ilgi, Kariyerde 99 3,8350 1,67 5,00 0,76986 -0,410 -0,143
[lerleme ve
Gelisme

e Istanbul’da 99 igsel digsal motivasyon faktdrlerinde alt Slgeklerinin tiimiiniin ¢arpiklik
ve basiklik degerleri -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu i¢in normal dagilim oldugu kabul
edilmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013).

e Olgekler normal dagilim sagladiklarindan dolay: parametrik testler uygulanmistir.
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Tablo 12: istanbul Ornekleminin Giivenilirlik Analizi Sonuclar1

Giivenilirlik Analizi Sonucu (istanbul)

Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Calisma Kosullari 0,698 4
isletme Politikalar1 0,721 9
Siipervizyon ve Kisileraras iliskiler 0,844 5
Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir 0,845 9
Sorumluluk Alma ve Ozerklik 0,767 4
Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme 0,779 3

Istanbul’da uygulanan anket sorularmin olusturdugu alt 6lceklerden;

e Calisma Kosullari, Isletme Politikalar1, Sorumluluk Alma ve Ozerklik ile Ilgi, Kariyerde
Ilerleme ve Gelisme Cronbach’s Alpha degerleri 0,60 < a < 0,80 aralifinda

bulundugundan dolay1 “Olduke¢a Giivenilir” olarak;
e Siipervizyon ve Kisileraras1 liskiler ile Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir alt

Olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri 0,80’den yiiksek oldugundan dolay1 “Yiiksek

Derecede Giivenilir” olarak siiflandirilmistir.
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5.1.2 Gaziantep Ornekleminin Normallik ve Giivenilirlik Testleri

Tablo 13: Gaziantep Ornekleminin Normallik Testi Sonuclar

Normallik Testi Sonug¢lar:

Kisi Ortalama Minimum Maksimum Standart Carpikhk Basikhk
sayisl sapma

Calisma 58 3,7155 1,00 5,00 0,88908 -0,736 0,575
Kosullar1

Isletme 58 3,3851 1,44 5,00 0,82237 0,027 -0,495
Politikalan

Siipervizyon 58 3,8655 1,60 5,00 0,84179 -0,611 0,194
ve Kisilerarasi
Miskiler

Isteki 58 3,7682 1,89 5,00 0,79234 -0,552 -0,490
Yeterlilik,
Basari,

Taninma ve
Takdir

Sorumluluk 58 3,5603 1,25 5,00 0,95089 -0,335 -0,551
Alma ve
Ozerklik

Hgi, Kariyerde 58 3,5460 1,00 5,00 1,04050 -0,177 -0,707
[lerleme ve
Gelisme

e Gaziantep’te 58 kisinin katildig1 arastirmada i¢sel dissal motivasyon faktorlerinde alt
Olgeklerinin tiimiiniin ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1,5 ile +1,5 araliginda oldugu i¢in
normal dagilim oldugu kabul edilmektedir (Tabachnick and Fidell, 2013).

e Olgekler normal dagilim sagladiklarindan dolay: parametrik testler uygulanmistir.
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Tablo 14: Gaziantep Ornekleminin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Giivenilirlik Analizi Sonucu

Cronbach's Alpha Soru Sayisi
Calisma Kosullari 0,763 4
Isletme Politikalar1 0,823 9
Siipervizyon ve Kisileraras iliskiler 0,862 5
Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir 0,872 9
Sorumluluk Alma ve Ozerklik 0,837 4
Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme 0,824 3

e Gaziantep’te uygulanan anket sorularinin olusturdugu alt 61¢eklerden Calisma Kosullar1
Cronbach’s Alpha degerleri 0,60 < o < 0,80 araliginda bulundugundan dolay1 “Oldukc¢a

Giivenilir” olarak

e Isletme Politikalari, Siipervizyon ve Kisileraras: Iliskiler, Isteki Yeterlilik, Basari,
Tanmma ve Takdir, Sorumluluk Alma ve Ozerklik ile ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme
alt 6l¢eklerinin Cronbach’s Alpha degerleri 0,80’den yiiksek oldugundan dolayr “Yiiksek

Derecede Giivenilir” olarak siniflandirilmistir
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5.2 Anket Katihmeilarinin Demografik Ozellikleri

5.2.1 Istanbul Katihmeilarina Ait Demografik Veriler:

Cinsiyet Dagilim:
e Istanbul’da arastirmaya katilan 99 kisiden %61,6’s1 (61 kisi) kadin, %38,4’ii (38
kisi) erkek olarak tespit edilmistir. Tablo:15’te Orneklemin cinsiyet dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 15: istanbul Katiimeilarimin Cinsiyet Tablosu

Cinsiyet
Kisi sayis1 %
Istanbul Kadin 61 61,6
Erkek 38 38,4
Toplam 99 100,0

Medeni Durum Dagilim:
e Istanbul’da arastirmaya katilan 99 kisiden %88,9’u (88 kisi) bekar, %11,1 (11 kisi)

evlidir. Tablo:16’te 6rneklemin medeni durum dagilimi gosterilmistir.

Tablo 16: istanbul Katihmcilarinin Medeni Durum Tablosu

Medeni Durum

Kisi Sayisi %

Istanbul Bekar 88 88,9
Evli 11 111
Toplam 99 100,0
Yas Dagilim:

e Yas sorusu 3 kategoriye ayrilmaktadir. Arastirmaya katilan 99 kisinin % 43,4 niin (43
kisi) yas aralig1 22-25, %46,5 nin (46 kisi) yas aralig1 26-30, %10,1’nin (10 kisi) yas
aralig1 31 yas ve Ustii olarak tespit edilmistir. Tablo:17’da rneklemin yas dagilimi

gosterilmistir.
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Tablo 17: istanbul Katiimcilarimin Yas Dagihm Tablosu

Yas
Kisi Sayisi %
Istanbul 22-25 yas 43 43,4
26-30 yas 46 46,5
31 yas ve lizeri 10 10,1
Toplam 99 100,0

Ogrenim Durum Dagilimi:
e Arastirmaya katilan 99 kisinin %79,8°1 (79 kisi) Lisans mezunu iken, %20,2’s1 (20 kisi)
Yiiksek Lisans/Doktora mezunu oldugu tespit edilmistir. Tablo:18’de 6rneklemin

ogrenim durum dagilimi gosterilmistir.

Tablo 18: Istanbul Katihmeilarinin Ogrenim Durum Tablosu

Ogrenim Durumu

Kisi Sayis1 %

Istanbul Lisans 79 79,8
Yiiksek Lisans/Doktora 20 20,2
Toplam 99 100,0

Mezuniyet Yili Dagilim:
e Ankete katilan mimarlarin mezuniyet siireleri incelendiginde 99 katilimcinin %44,4°i
(44 kisi) 1-2 yil, %45,5°1 (45 kisi) 3-5 sene, %10,1°1 (10 kisi) 6 y1l ve daha 6nce mezun
oldugu tespit edilmistir. Tablo:19°de Orneklemin mezuniyet yilinin dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 19: istanbul Katihmcilarimin Mezuniyet Y1l Tablosu

Kac y1l 6nce mezun oldunuz?

Kisi Sayisi %

Istanbul 1-2 y1l 6nce 44 44,4
3-5 sene Once 45 455
6 yil ve daha dnce 10 10,1
Toplam 99 100,0
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Calismakta Olunan Is Sayis1 Dagilimu:
e Ankete katilan mimarlarin bu zamana kadar calistiklar1 is sayis1 incelendiginde 99
kisinin %43,4’tiniin (43 kisi) 1. isi, %26,3 niin (26 kisi) 2. isi, %30,3’niin (30 kisi) 3 ve
iizeri sayida is degistirdigi tespit edilmistir. Tablo:20’de 6rneklemin ¢aligmakta oldugu

is sayis1 dagilimi gosterilmistir.

Tablo 20: Istanbul Katihmeilarinin Calismakta Oldugu is Sayist Dagihm Tablosu

Cahismakta oldugunuz kacincl isiniz?
Kisi Sayisi %

Istanbul l.is 43 43,4
2.1 26 26,3
3 ve uizeri 30 30,3
Toplam 99 100,0

Aktif Calisma Yih Dagilim:

e Bu soru ankete katilan mimarlarin kag¢ yildir piyasada aktif olarak g¢alistigini tespit
etmek amaciyla sorulmustur. 99 katilimcinin %37,4°1 (37 kisi) 0-1 yildir, %42,4°1 (42
kisi) 2-4 yildir, %20,2’si (20 kisi) 5 ve lizeri yildir aktif bir sekilde piyasa da ¢alistig
tespit edilmistir. Tablo:21’de o6rneklemin aktif calistign yil sayilarinin dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 21: Istanbul Katihmeilarimin Aktif Calistigi Y1l Tablosu

Kag¢ yildir aktif bir sekilde calismaktasimiz?

Kisi Sayisi %
Istanbul 0-1 y1l 37 37,4
2-4 y1l 42 42,4
5 yil ve tizeri 20 20,2
Toplam 99 100,0

Is Tanmim Dagilim:
e Ankete katilim gdsteren 99 kisinin %7,1°1 (7 kisi) Stajyer/Goniillii ¢alisirken, %92,2°s1
(92 kisi) kadrolu olarak calismaktadir. Tablo:22’de orneklemin is tanimi dagilimi

gosterilmistir.
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Tablo 22: istanbul Katihmcilarinin Is Durum Tablosu

Is durumunuzu nasil tanimlarsiniz?

Kisi Sayisi %
Istanbul Stajyer/Goniilli 7 7,1
Kadrolu 92 92,9
Toplam 99 100,0

Calisma Saatleri Dagilimi:
e Ankete katilm gosteren 99 kisinin %63,6’s1 (63 kisi) diizenli calisma saatlerine
sahipken, %36.,4’1i (36 kisi) diizensiz ¢alisma saatlerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo:23’te 6rneklemin ¢aligma saatlerine gére dagilimi gosterilmistir.

Tablo 23: Istanbul Katihmeilarimin Calisma Saatleri Dagilhim Tablosu

Calisma saatlerinizi nasil tanimlarsimz?

Kisi Sayisi %
Istanbul Diizenli 63 63,6
Diizensiz 36 36,4
Toplam 99 100,0

Biironun Piyasada Aktif Oldugu Siire Dagilim:
e Ankete katilan 99 mimarin ¢alistiklar biironun %21,2’si (21 ofis) 0-4 yildir, %20,2’s1
(20 ofis) 5-9 yildir, %58,6’s1 (58 ofis) piyasada 10 ve lizeri senedir piyasa da aktif
olarak var olmaktadir. Tablo:24’te 6rneklemin ¢alisgtig1 biironun piyasada aktif oldugu

y1l dagilimi gosterilmistir.

Tablo 24: istanbul’daki Biirolarin Piyasada Aktif oldugu Y1l Sayis

Calistigimiz biiro kac¢ yildir piyasada aktif olarak var olmaktadir?

Kisi Sayisi %
Istanbul 0-4 y1l 21 21,2
5-9 yil 20 20,2
10 y1l ve tizeri 58 58,6
Toplam 99 100,0

Calisan Sayis1 Dagilimi:
e Ankete katilan 99 kisinin %9,1 nin (9 kisi) ofisinde 1-2 kisi, %24,2’sinin (24 kisi) 3-5
kisi, %27,3’niin (27 kisi) 6-9 kisi, %39,4’niin (39 kisi) 10 ve iizerinde kisi ¢alistig

69



tespit edilmistir. Tablo:25’te 6rneklemin ofisinde ¢alisan kisi sayr dagilimlari

gosterilmisti.

Tablo 25: istanbul’daki Biirolarda Cahsan Kisi Sayisi

Ofisinizde kag kisi cahsmaktadir?

Frequency %

[stanbul 1-2 kisi 9 9,1
3-5 kisi 24 24,2
6-9 kisi 27 27,3
10 kisi ve lizeri 39 39,4
Toplam 99 100,0
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5.2.2 Gaziantep Katihmcilarina Ait Demografik Veriler

Cinsiyet Dagilimi:

e (Qaziantep’te arastirmaya katilan 58 kisiden %69°u (40 kisi) kadin; %31°1 (18 kisi)

erkektir. Tablo:26’da 6rneklemin cinsiyet dagilimi gosterilmistir.

Tablo 26: Gaziantep Katihmcilarinin Cinsiyet Tablosu

Cinsiyet
Kisi sayis1 %
Gaziantep  Kadin 40 69,0
Erkek 18 31,0
Toplam 58 100,0

Medeni Durum Dagilimi:
e Gaziantep’te aragtirmaya katilan 58 kiginin %79,3’i (46 kisi) bekar iken
%20,7’sinin (12 kisi) evli oldugu tespit edilmistir. Tablo:27’de érneklemin medeni

durum dagilimi gosterilmistir.

Tablo 27: Gaziantep Katihmcilarimn Medeni Durum Tablosu

Medeni Durum

Kisi Sayisi %

Gaziantep  Bekar 46 79,3
Kadin 12 20,7
Toplam 58 100,0
Yas Dagilim:

e Yas Sorusu 3 kategoriye ayrilmaktadir. Arastirmaya katilan 58 kisinin % 63,8’nin (37
kist) yas Aralig1 22-25, %29,3’niin (17 kisi) yas aralig1 26-30, %6,9’nun (4 kisi) yas
aralig1 31 yas ve {stii olarak tespit edilmistir. Tablo:28’de 6rneklemin yas dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 28: Gaziantep Katihmcilarimin Yas Dagilim Tablosu

Yas
Kisi Sayisi %
Gaziantep  22-25 yas 37 63,8
26-30 yas 17 29,3
31 yas ve iizeri 4 6,9
Toplam 58 100,0
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Ogrenim Durum Dagilhim:

e Arastirmaya katilan 58 kisinin %77,6’s1 (45 kisi) Lisans mezunu iken, %22,4°i (13
kisi) Yiiksek Lisans/Doktora mezunu oldugu tespit edilmistir. Tablo:29’da 6rneklemin

ogrenim durum dagilimi gosterilmistir.

Tablo 29: Gaziantep Katiimeilarimin Ogrenim Durum Tablosu

Ogrenim Durumu

Kisi Sayis1 %

Gaziantep  Lisans 45 77,6
Yiiksek Lisans/Doktora 13 22,4
Toplam 58 100,0

Mezuniyet Yili Dagilimu:
e Ankete katilan mimarlarin mezuniyet siireleri incelendiginde 58 katilimcinin %34,5°1
(20 kisi) 1-2 y1l, %51,7’si (45 kisi) 3-5 sene, %13,8’1 (8 kisi) 6 y1l ve daha 6nce mezun
oldugu tespit edilmistir. Tablo:30’da Orneklemin mezuniyet yilinin dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 30: Gaziantep Katihmcilarimin Mezuniyet Yih Tablosu

Kag y1l 6nce mezun oldunuz?

Kisi Sayisi %

Gaziantep 1-2 y1l 6nce 20 34,5
3-5 y1l 6nce 30 51,7
6 yil ve daha dnce 8 13,8
Toplam 58 100,0

Calismakta Olunan Is Sayis1 Dagilimu:
e Ankete katilan mimarlarin bu zamana kadar ¢alistiklart is sayisi incelendiginde 58
kisinin %32,8’nin (19 kisi) 1. isi, %51,7 sinin (30 kisi) 2. isi, %15,5’nin (9 kisi) 3 ve
iizeri sayida is degistirdigi tespit edilmistir. Tablo:31’de 6rneklemin Calismakta oldugu

1 sayist dagilimi gdsterilmistir.
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Tablo 31: Gaziantep Katiimeilarimin Cahsmakta Oldugu Is Sayis1 Dagilim Tablosu

Calhismakta oldugunuz kacinci isiniz?
Kisi Sayis1 %

Gaziantep 1.is 19 32,8
2.is 30 51,7
3 ve lzeri 9 15,5
Toplam 58 100,0

Aktif Calisma Yili Dagilima:
e Bu soru ankete katilan mimarlarin kag¢ yildir piyasada aktif olarak calistigini tespit
etmek amaciyla sorulmustur. 58 katilimeinin %41,4°i (24 kisi) 0-1 yildir, %39,7°s1 (23
kisi) 2-4 yildir, %19 (11 kisi) 5 ve tizeri yildir aktif bir sekilde piyasa da calistig1 tespit

edilmistir. Tablo: 32’de 6rneklemin aktif ¢alistig1 y1l sayilarinin dagilimi gosterilmistir.

Tablo 32: Gaziantep Katihmcilarinin Aktif Calistigi Y1l Tablosu

Kag¢ yildir aktif bir sekilde calismaktasiniz?
Kisi Sayisi %

Gaziantep  0-1 yil 24 41,4
2-4 y1l 23 39,7
5 yil ve tizeri 11 19,0
Toplam 58 100,0

Is Tamim Dagilim:
e Ankete katilim gosteren 58 kisinin %15,5°1 (9 kisi) Stajyer/Goniilli calisirken, %84,5°1
(49 kisi) Kadrolu olarak ¢alismaktadir. Tablo:33’te 6rneklemin is tanimi dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 33: Gaziantep Katihmeilarinin is Durum Tablosu

Is durumunuzu nasil tammlarsimiz?
Kisi Sayisi %

Gaziantep ~ Kadrolu 49 84,5
Stajyer/Goniillii 9 15,5
Toplam 58 100,0
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Calisma Saatleri Dagilimu:
e Ankete katilim gosteren 58 kisinin %69°u (40 kisi) diizenli ¢calisma saatlerine sahipken,
%311 (18 kisi) diizensiz ¢aligma saatlerine sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo:34’te
orneklemin ¢aligma saatlerine gore dagilimi gosterilmistir.

Tablo 34: Gaziantep Katihmcilarimin Calisma Saatleri Dagilim Tablosu

Calisma saatlerinizi nasil tanimlarsimz?
Kisi Sayisi %

Gaziantep  Diizenli 40 69,0
Diizensiz 18 31,0
Toplam 58 100,0

Biironun Piyasada Aktif Oldugu Siire Dagilimi:
e Ankete katilan 58 mimarin ¢aligtiklart biironun %24,1°1 (14 ofis) 0-4 yildir, %25,9’u
(15 ofis) 5-9 yildir, %50’si (29 ofis) piyasada 10 ve {izeri senedir piyasa da aktif olarak
var olmaktadir. Tablo:35’te 6rneklemin g¢alistig1 biironun piyasada aktif oldugu yil
dagilimi gosterilmistir.

Tablo 35: Gaziantep’teki Biirolarin Piyasada Aktif oldugu Y1l Sayisi

Calistigimiz biiro kac¢ yildir piyasada aktif olarak var olmaktadir?

Kisi Sayisi %
Gaziantep 0-4 y1l 14 24,1
5-9 yil 15 25,9
10 y1l ve tizeri 29 50,0
Toplam 58 100,0

Calisan Sayis1 Dagilimi:

e Ankete katilan 58 kisinin %12,1 nin (7 kisi) ofisinde 1-2 kisi, %51,7 sinin (30 kisi) 3-
5 kisi, %13,8’nin (8 kisi) 6-9 kisi, %22,4’niin (13 kisi) 10 ve lizerinde kisi ¢alistigi
tespit edilmistir. Tablo:36’da Orneklemin ofisinde ¢alisan kisi say1r dagilimlan
gosterilmisti.

Tablo 36: Gaziantep’teki Biirolarda Cahisan Kisi Sayisi

Ofisinizde kag kisi calismaktadir?
Frequency %

Gaziantep 1-2 kisi 7 12,1
3-5 kisi 30 51,7
6-9 kisi 8 13,8
10 ve tizeri 13 22,4
Toplam 58 100,0
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5.3 Digsal Motivasyon Faktorleri ile Tlgili Bulgular

Bu boliim de demografik 6zelliklerin Digsal Motivasyon Faktorlerinin olusmasinda anlamli
etkiye sahip olup olmadigina dair veri analizleri yapilmistir. Her béliimde ilk cizelge Istanbul
Ornekleminin veri analizlerini ifade ederken ikinci ¢izelge Gaziantep ornekleminin veri
analizlerini ifade etmektedir. Bu boliimde bu iki sehri ayr1 ayr1 degerlendirildikten sonra
degiskenler arasindaki ortalamalar kiyaslanarak yorumlarda bulunulmustur.

13

Digsal motivasyon faktorler, Bora Yildiz’in “ Herzberg’in Cift Faktor Kurami Acisindan
[Ikdgretim 1. Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi” isimli
tezden referans alinarak 3 boliime ayrilmistir. Bunlar:

1. Calisma Kosullari

2. Isletme Politikalar

3. Siipervizyon ve Kisileraras1 iliskiler

Bu basliklar altinda olusturulmus sorular Tablo:9 ‘da belirtilmistir.

“ [stanbul’da Digsal Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Cinsiyet Anlamli Etkive Sahip

midir2”
Tablo 37: Istanbul Katiimeilarimin Cinsiyet T Testi
Cinsiyet T Testi (Istanbul)

Cinsiyet N X SS F T P
Calisma Kosullar Kadin 61 3,5164 85253 0,724 0,882 0,380
Erkek 38 3,3553 ,93294
Isletme Politikalar Kadin 61 3,1239 ,77436 0,114 -1,244 0,216
Erkek 38 3,3187 ,73028
Siipervizyon ve Kadin 61 3,6951 ,81781 1,580 -0,722 0,472
Kisilerarasi iliskiler Erkek 38 3,8211 ,88445
“ Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Cinsiyet Anlamli Etkiye
Sahip midir?”
Tablo 38: Gaziantep Katihmcilarinin Cinsiyet T Testi
Cinsiyet T Testi (Gaziantep)
Cinsiyet N X SS F T P
Calisma Kosullar Kadin 40 3,7188 ,89189 0,569 0,041 0,968
Erkek 18 3,7083 ,90850
Isletme Politikalar: Kadin 40 3,3333 ,81027 0,077 -0,711 0,480
Erkek 18 3,5000 ,86087
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Siipervizyon ve Kadin 40 3,8500 ,90780 0,027 -0,201

0,841

Kisilerarasi iliskiler Erkek 18 3,9000 ,79484

e Tablo: 37°de goriildiigii {izere Istanbul’da katilimcilarin cinsiyet grup ortalamalarinin
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagmadigini test etmek amaciyla T testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerinin grup ortalamalari
arasinda anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo: 38’de goriildiigli tlizere Gaziantep’te arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerinin
anlamli bir sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla T testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerinin grup ortalamalari

arasinda anlamh farkhilik bulunmamstir (p>0,05).

e Istanbul’da ve Gaziantep’te erkek ve kadinlar 6lgek sorularma birbirlerine yakin
cevaplar vermislerdir. Erkek ve kadinlarin &lgek ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli seviyede degildir.

e Istanbul’daki ve Gaziantep’teki kadin ve erkek mimarlarin, faktor ortalamalari
kiyaslandiginda Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler diger faktorlere oranla daha
yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Tablo:37°de belirtildigi lizere
Istanbul katilmcilarinin Siipervizyon ve Kisileraras: Iliskiler Ort. Kadin:3,6951,
Erkek: 3,8211°dir. Tablo:38’de Gaziantep katilimcilarinin Siipervizyon ve Kisilerarasi
Iliskiler Ort. Kadin:3,8500, Erkek: 3,900’ tiir.

Bu durum ¢alisan kisilerin ast ve iistleriyle iletisiminin iyi oldugu, ekip ¢aligmasinin 6nemli

oldugu mimarlik ofislerinde ekip birliginin hem sirket icin hem de kisiler arasi etkilesimde

onemli bir etki olusturdugu yorumu yapilabilir.

e Istanbul’daki ve Gaziantep’teki kadin ve erkek mimarlarin, en diisiik ortalamaya sahip

olan faktor ise isletme Politikalaridir.

Tablo:37°de belirtildigi {izere Istanbul Katilimcilarmin Siipervizyon ve Kisileraras: Iliskiler
Ort. Kadin:3,1239, Erkek: 3,3187 dir.

Tablo:38 de Gaziantep Katilimcilarinin Siipervizyon ve Kisilerarasi Iligkiler Ort. Kadim:3,333,
Erkek: 3,500°diir.
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Bu durum her iki sehirde de sirketlerin galisanlara yeterli sartlar saglamayip yeterli haklar
tanimamasindan dolay1 c¢alisanlarin sirket politikasindan memnun olmadigi ve bunun

motivasyon diizeyine de olumsuz yansidigi yorumu yapilabilir.

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da calisan mimarlarin

cinsiyete gore digsal motivasyon faktorleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Bu iki sehrin degisken ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Gaziantep’te ¢alisan kadinlar ve erkekler her 6lgekte Istanbul katilimeilarina gére daha iyi
bir ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum Gaziantep’te g¢alisan mimarlarin
calistiklar1 ortamlarda dissal motivasyon faktorlerinden memnun olup motivasyon diizeylerine

olumlu yansidigin1 yorumu yapailabilir.

“Istanbul’da Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Medeni Durum Anlamli
Etkiye Sahip midir?”

Tablo 39: istanbul Katithmeilarimin Medeni Durum T Testi

Medeni Durum T Testi (istanbul)

Medeni Durum N X SS F T P
Calisma Kosullar Bekar 88 3,4631 ,85226 1,982 0,270 0,787
Evli 11 3,3864 1,14763
Isletme Politikalar Bekar 88 3,2260 ,71662 4,041 0,746 0,471
Evli 11 2,9798 1,06437
Siipervizyon ve Bekar 88 3,7682 ,79706 5,800 0,614 0,552
Kisilerarasi iliskiler Evli 11 3,5455 1,16993
“ Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Medeni Durum Anlaml
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 40: Gaziantep Katihmcilarimin Medeni Durum T Testi
Medeni Durum T Testi (Gaziantep)
Medeni Durum N X SS F T P
Calisma Kosullar Bekar 46 3,6576 ,87140 0,784 -0,971 0,336
Evli 12 3,9375 ,96014
Isletme Politikalar: Bekar 46 3,3478 ,79870 0,113 -0,672 0,504
Evli 12 3,5278 ,93098
Siipervizyon ve Bekar 46 3,8261 ,87697 0,310 -0,674 0,503
Kisileraras: iliskiler Evli 12 4,0167 ,85049

77



e Tablo:39°da belirtildigi iizere Istanbul’da katilimcilarin medeni durumlarmin anlamli
bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla T testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin medeni durumlarinin grup ortalamalar1 arasinda
anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:40’ta belirtildigi ilizere Gaziantep’te katilimcilarin medeni durumlarimin
anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla T testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin medeni durumlarinin = grup

ortalamalar1 arasinda anlamh farklihk bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da ¢alisan mimarlarin
cinsiyete gore digsal motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
Bu iki sehrin degisken ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Tablo: 39°da veriler dogrultusunda Istanbul’daki bekdr mimarlarin her faktdrde evli
mimarlara oranla daha yiliksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durum bireysel
hayat siiren kisilerin evlilere nazaran daha az sorumluluga sahip oldugundan dolayi (ailenin
ihtiyaclari, evdeki kisi sayisindan kaynakli ge¢im sikintisi, hayat sartlar1 vs.) var olan sartlarin
onlar i¢in daha yeterli bir diizeye sahip oldugu yorumu yapilabilir. Lakin bu durum Tablo:40’ta
Gaziantep katilimcilarinda ise tam tersi sekilde goriilmektedir. Gaziantep’teki evli mimarlarin
digsal motivasyon faktorlerinden bekarlarla kiyaslandiginda daha memnun oldugu
goriilmektedir. Bu durum Gaziantep’te calisan evli mimarlarin ¢alisma sartlarindan, onlara
taninan haklardan tatmin oldugu bununda motivasyon diizeyine olumlu yansidigi yorumu

yapilabilir.
Gaziantep’te galisan mimarlar her faktdrde Istanbul’a gére daha yiiksek bir ortalamaya

sahip oldugu igin motivasyon diizeyi agisindan degerlendirildiginde Istanbul’a gére digsal

motivasyon faktorleri agisindan daha iyi durumda oldugu yorumu yapilabilir.
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“Istanbul’da Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Yas Anlamli Etkiye Sahip

midir2”
Tablo 41: Istanbul Katihmeilarimin Yas Anova Testi Sonuclar:

Yas Anova Testi Sonuclar: (istanbul)

Yas N X SS F P

Calisma Kosullar 22-25 yas 43 3,4942 ,89391 0,080 0,923
26-30 yas 46 3,4185 91751
31 yas ve tizeri 10 3,4500 ,73409
Toplam 99 3,4545 88306

Isletme Politikalar 22-25 yas 43 3,2196 ,79847 0,739 0,480
26-30 yas 46 3,2391 ,74810
31 yas ve lizeri 10 2,9222 64799
Toplam 99 3,1987 ,75996

Siipervizyon ve 22-25 yas 43 3,7628 ,88075 0,206 0,814
Kisileraras: iliskiler 26-30 yas 46 3,7609 ,81171
31 yas ve iizeri 10 3,5800 ,87661
Toplam 99 3,7434 84179

“ Gaziantep te Hijyen Etkenlerinin Olusmasinda Yas Anlamli Etkiye Sahip midir?”

Tablo 42: Gaziantep Katihmcilarinin Yas Anova Testi Sonuclar:

Yas Anova Testi Sonuglar: (Gaziantep)

Yas N X SS F P

Calisma Kosullar 22-25 yas 37 3,6014 94549 3,251 0,046
26-30 yas 17 3,7206  ,69531
31 yas ve iizeri 4 4,7500 ,35355
Toplam 58 3,7155 ,88908

isletme Politikalar: 22-25 yas 37 3,2973 ,81987 1,028 0,364
26-30 yas 17 3,4575 ,86235
31 yas ve lizeri 4 3,8889  ,59490
Toplam 58 3,3851 ,82237

Siipervizyon ve 22-25 yas 37 3,7459 93648 1,226 0,301
Kisilerarasi iliskiler 26-30 yas 17 40118 ,69091
31 yas ve lizeri 4 4,3500 ,78951
Toplam 58 3,8655 ,86765

e Tablo:41°de belirtildigi iizere Istanbul’daki katilimcilarin yas diizeylerinin anlamli bir

sekilde farklilasip farklilagmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmigtir. Analiz
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sonucunda katilimcilarin yaslarmin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhihk

bulunmamistir (p>0,05).

e Tablo:42’de belirtildigi iizere Gaziantep’teki katilimcilarin yas diizeylerinin anlamli bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin yaglarinin grup ortalamalar1 arasinda Cahisma Kosullar: alt
olceginde anlamh farkhilik bulunmustur (p<0,05). Gaziantep’teki ¢alisgan mimarlarin,
Tablo:42’de belirtildigi tizere Caligma Kosullarinda 22-25 yas araliginda bulunanlarin grup
ortalamasi (3,6014) ile 31 yas ve lizerinde olan grubun ortalamasi arasinda (4,7500)

arasinda (Post Hoc Tukey p=0,046) anlaml1 farklilik bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda Gaziantep’te ¢alisan mimarlarin yasa gore digsal motivasyon
faktorleri arasinda anlamli bir farklilik tespit edilirken;

Istanbul’da ¢alisan mimarlarda boyle bir farklilik tespit edilmemistir. Farkli yas grubundaki
katilimeilar sorulara birbirlerine yakin cevaplar vermistir. Bu sebeple Istanbul Katilimcilarinin

yasi degiskenlerin belirlenmesinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmektedir.

Ozellikler faktdr ortalamalari goz dniinde bulunduruldugunda Tablo:42de belirtildigi iizere
Gaziantep’teki katilimeilarin yas arttikca motivasyon diizeylerinin de arttigir gézlemlenirken,
31 yas ve lizeri mimarlarin ortalamasiin tim dissal faktorlerde diger yaslara nazaran daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu durum yapilan arastirma kapsaminda, meslekte belirli bir deneyime ve yasa sahip
mimarlarin, kisileri tatmin eden ¢alisma kosullarina sahip oldugu veya calisma sartlarinin daha

1yi oldugu isleri tercih ettigi yorumu yapilabilir.
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“Jstanbul’da Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Ogrenim Durumu Anlamh

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 43: istanbul Katihmeilarinin Ogrenim Durumu T Testi

Ogrenim Durumu T Testi (Istanbul)

Ogrenim Durumu N X SS F T P
Calisma Kosullar Lisans 79 3,4335 ,86853 0,011 -0,468 0,641
Yiksek Lisans/Doktora 20 3,5375 ,95723
Isletme Politikalar: Lisans 79 3,2039 ,78294 1,736 0,137 0,891
Yiiksek Lisans/Doktora 20 3,1778 ,67960
Siipervizyon ve Lisans 79 3,7342 /82196 0,065 -0,216 0,829
Kisileraras iliskiler ~ Yiiksek Lisans/Doktora 20 3,7800 ,93786
“ Gagiantep ’te Hijven Etkenlerinin Olusmasinda Ogrenim Durumu Anlaml Etkiye
Sahip midir?”
Tablo 44:Gaziantep Katihmcilarinin Ogrenim Durumu T Testi
Ogrenim Durumu T Testi (Gaziantep)
Ogrenim Durumu N X SS F T P
Calisma Kosullar Lisans 45 3,7444 90530 0,105 0,458 0,649
Yiksek Lisans/Doktora 13 3,6154 85766
isletme Politikalar: Lisans 45 3,3802 ,85033 1,187 -0,082 0,935
Yiiksek Lisans/Doktora 13 3,4017 ,74885
Siipervizyon ve Lisans 45 39644 78542 1,074 1,639 0,107

Kisilerarasi iliskiler  Yiiksek Lisans/Doktora 13 3,5231 1,07250

e Tablo:43’te goriildiigii iizere Istanbul’daki katilimcilarin égrenim durumu diizeylerinin
anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin 6grenim durumlariin grup ortalamalar: arasinda anlamh
farklihk bulunmamistir (p>0,05).

e Tablo:44’te goriildiigii iizere Gaziantep’teki katilimcilarin 6grenim durumu diizeylerinin
anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin 6grenim durumlarinin grup ortalamalari arasinda anlamh

farkhihik bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da ¢alisan mimarlarin
ogrenim durumuna gore digsal motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir.

Bu iki sehrin degisken ortalamalar1 kiyaslandiginda:
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Tablo:44’teki degerler goz dnilinde bulunduruldugunda Gaziantep’te ¢alisan lisans mezunu
mimarlar; Tiim digsal motivasyon faktorlerinde (Calisma Kosullari-3,7444, isletme
Politikalar1-3,3802, Siipervizyon ve Kisileraras: Iliskiler-3,9644) istanbul’da calisan lisans
mezunu mimarlardan (Calisma Kosullari1-3,4335, isletme Politikalari-3,2039, Siipervizyon ve

Kisileraras1 iliskiler-3,7342) daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

Tablo:44’te Gaziantep’te calisan yiliksek lisans/ doktora mezunu mimarlar; g¢alisma
kosullar;, Tablo:43’te belirtilen Istanbul’da calisan yiiksek lisans/ doktora mezunu
mimarlardan daha yiiksek ortalamaya sahipken; Isletme Politikalar1, Siipervizyon ve

Kisilerarasi Iliskiler 6lgeklerinde Istanbul daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

Egitim diizeyi arttikga kisilerin mesleki deneyimleri, meslekteki yeterlilikleri, meslege
bakis acilar1 da iyi bir diizeye geldigi diisiiniildiigiinde yiiksek lisans/doktora yapan kisilerin
calisma ortamlarindan, sirket politikalar1 ve iletisim, etkilesim agisindan lisans mezunlarina
gore daha memnun oldugu diisiiniilmektedir. Ote yandan ¢ikan veri analizlerine bakildiginda

spesifik olarak bu yorumun yapilamadig1 goriilmektedir.
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“Istanbul’da Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Mezunivyet Tarihi Anlamli

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 45: istanbul Katihmeilarinin Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclari

Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclar1 (istanbul)

Mezuniyet Tarihi N X SS F P
Calisma Kosullar 1-2 y1l 6nce 44  3,3693 ,93306 1,659 0,196
3-5 sene Once 45 3,4333 ,82469
6 yil ve daha dnce 10 3,9250 ,85025
Toplam 99 3,4545 ,88306
Isletme Politikalar: 1-2 yil 6nce 44 32374 75115 1,279 0,283
3-5 sene Once 45 3,0938 ,76796
6 yil ve daha dnce 10 3,5000 ,73935
Toplam 99 3,1987 ,75996
Siipervizyon ve 1-2 y1l 6nce 44 37636 ,84883 1,660 0,196
Kisilerarasi iliskiler 3-5 sene dnce 45 3,6311 ,84955
6 yil ve daha dnce 10 4,1600 ,69793
Toplam 99 3,7434 84179
“ Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Mezuniyet Tarihi Anlaml
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 46: Gaziantep Katihmcilarinin Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclar:
Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclar1 (Gaziantep)
Mezuniyet Tarihi N X SS F P
Calisma Kosullar 1-2 y1l 6nce 20 34625 1,11295 1,345 ,269
3-5 sene Once 30 3,8167 ,68523
6 yil ve daha dnce 8 3,9688 ,91063
Toplam 58 3,7155 ,88908
Isletme Politikalar 1-2 y1l 6nce 20 3,0611 ,85648 2,507 ,091
3-5 sene once 30 3,5667 ,78586
6 yil ve daha dnce 8 3,5139 ,70508
Toplam 58 3,3851 ,82237
Siipervizyon ve 1-2 y1l 6nce 20 3,6600 1,00755 @ ,892 ,416
Kisilerarasi iliskiler ~ 3-5 sene once 30 13,9533 ,79078
6 yil ve daha 6nce 8 4,0500 ,76904
Toplam 58 3,8655 ,86765
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e Tablo:45’te goriildiigii iizere Istanbul’daki katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin
anlaml bir sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin grup

ortalamalar1 arasinda anlamh farklihik bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:46’da goriildiigl lizere Gaziantep’teki katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin
anlaml bir sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin grup

ortalamalar1 arasinda anlaml farklihk bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da ¢alisan mimarlarin
Ogrenim durumuna goére digsal motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir.

Bu iki sehrin degisken ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Tablo:46’daki Gaziantep’te calisan mimarlar her degiskende (Calisma Kosullari-3,7155,
Isletme Politikalar1-3,3851, Siipervizyon ve Kisileraras: Iligkiler-3,8655) Tablo:45’teki
Istanbul’a gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu (Calisma Kosullari-3,4545, Isletme
Politikalar1-3,1987, Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler-3,7434) tespit edilmistir.

Ozellikle her iki sehirde de Siipervizyon ve Kisileraras Iliskiler degiskeni 6 yil ve daha

oncesinde mezun olan mimarlar igin en yiiksek ortalamaya sahiptir. Bu durum meslekte belli

bir siiredir var olan mimarlarin kisilerarasi iletisimin daha yiiksek oldugu yorumu yapilabilir.
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“Jstanbul’da Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Kattimcinin Calistigy I
Sayist Anlamly Etkiyve Sahip midir?”

Tablo 47: Istanbul Katihmeilariin Is Sayis1 Anova Testi Sonuglar

Is Sayis1 Anova Testi Sonuclar1 (istanbul)

Is Sayis1 N X SS F P

Calhisma Kosullar: 1.is 43 34709 ,68619 0,491 0,613

2.1s 26 3,3173 1,24410

3 ve lizeri 30 3,5500 76957

Toplam 99 34545 ,88306
Isletme Politikalar: 1.is 43 3,2661 ,59989 0,790 0,457

2.1 26 13,0385 ,99129

3 ve uizeri 30 3,2407 ,74283

Toplam 99 3,1987 ,75996
Siipervizyon ve L.is 43 3,7767 ,67076 0,663 0,518
Kisilerarasi iliskiler 2.18 26 35846 1,10116

3 ve lizeri 30 3,8333 ,81551

Toplam 99 3,7434 84179

Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Katilimcinin Calistigi I'g
Sayisi Anlamli Etkiye Sahip midir?”’

Tablo 48: Gaziantep Katihmeilariin is Sayis1 Anova Testi Sonuglar

Tablo 26: Is Sayis1 Anova Testi Sonuclar1 (Gaziantep)

Is Sayis1 N X SS F P

Calisma Kosullar 1.is 19 3,7237 ,84119 0,244 0,784

2.1 30 3,7667 ,79853

3 ve lizeri 9 35278 1,29569

Toplam 58 3,7155 ,88908
Isletme Politikalar 1.is 19 3,4444 79866 0,101 0,904

2.1 30 3,3741 81152

3 ve lizeri 9 3,2963 ,98914

Toplam 58 3,3851 ,82237
Siipervizyon ve 1.is 19 3,9263 ,82249 0,185 0,832
Kisilerarasi iliskiler 2.is 30 3,8733 ,87175

3 ve lizeri 9 3,7111 1,02524

Toplam 58 3,8655 ,86765

e Tablo:47°de goriildiigii iizere Istanbul’daki katilimcilarin ¢alistiklari is sayilarmin anlaml

bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
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Analiz sonucunda katilimcilarin g¢alistiklar1 is sayilarinin grup ortalamalar1 arasinda

anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

Tablo:48’de goriildiigii izere Gaziantep’teki katilimcilarin ¢aligtiklart is sayilarinin anlaml
bir sekilde farklilagip farklilagmadigimi test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin ¢alistiklar1 is sayilarinin grup ortalamalar1 arasinda

anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

“Jstanbul’da Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Deneyim Yili Anlamli Etkiye

Sahip midir?”
Tablo 49: istanbul Katihmeilarinin Deneyim Yih Anova Testi Sonuclari

Deneyim Yili Anova Testi Sonuclar: (Istanbul)

Deneyim Yih N X SS F P
Calisma Kosullar 0-1 y1l 37 3,4122 ,82120 0,236 0,790
2-4 y1l 42 3,4345 ,89385
5 yil ve tizeri 20 3,5750 1,00033
Toplam 99 34545 ,88306
Isletme Politikalar 0-1 y1l 37 3,2883 ,72410 0,718 0,490
2-4 yil 42 3,0926 72255
5 yil ve tizeri 20 3,2556 ,90274
Toplam 99 3,1987 ,75996
Siipervizyon ve 0-1 y1l 37 3,8649 ,80146 0,908 0,407
Kisilerarasi iliskiler 2-4 y1l 42  3,6143 ,81497
5 yil ve tizeri 20 3,7900 ,96785
Toplam 99 3,7434 84179
“ Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Deneyim Yili Anlamli
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 50: Gaziantep Katihmcilarinin Deneyim Yili Anova Testi Sonuglari
Deneyim Yili Anova Testi Sonuclar: (Gaziantep)
Deneyim Yih N X SS F P
Calisma Kosullar 0-1 y1l 24 3,4896 1,02808 1,973 ,149
2-4 yil 23 3,7609 ,68870
5 yil ve iizeri 11 4,136 ,85413
Toplam 58 3,7155 ,88908
Isletme Politikalar 0-1 y1l 24 32454 85565 1,257 292
2-4 y1l 23 3,3720 ,76659
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5 yil ve tizeri 11  3,7172 ,84234

Toplam 58 3,3851 ,82237
Siipervizyon ve 0-1 y1l 24 35500 ,95326 3,102 ,053
Kisilerarasi iliskiler 2-4 y1l 23 4,0261 ,75391

5 yil ve lizeri 11 4,2182 ,71808

Toplam 58 3,8655 ,86765

e Tablo:49°da goriildiigii {izere Istanbul’daki katilimcilarin deneyim yillarinin anlamli bir

sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Analiz

sonucunda katilimcilarin deneyim yillarinin grup ortalamalari arasinda anlamh farkhihk

bulunmamistir (p>0,05).

e Tablo:50’de goriildiigii tizere Gaziantep’teki katilimcilarin deneyim yillarinin anlamli bir

sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir. Analiz

sonucunda katilimcilarin deneyim yillarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhhk

bulunmamstir (p>0,05).

Bu iki sehrin 6lgek ortalamalar kiyaslandiginda:

Tablo:50’deki Gaziantep’te calisgan mimarlarin deneyim yilina gore digsal motivasyon

faktorlerinin  (Calisma Kosullar1-3,7155, Isletme Politikalari-3,3851, Siipervizyon ve

Kisilerarasi Iliskiler-3,8655) Tablo:49’daki Istanbul’da ¢alisan mimarlara gére tiim faktorlerde

ortalamalarn daha yiiksek oldugu (Calisma Kosullari-3,4545, Isletme Politikalari-3,1987,

Siipervizyon ve Kisilerarasi iliskiler-3,7434) tespit edilmistir.

Ozellikle Gaziantep’te calisan mimarlar igin deneyim yili arttikca dissal motivasyon

faktorleri agisindan memnuniyet ve motivasyon diizeylerinin arttigi tespit edilmistir.
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“Istanbul’da Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Is Durumu Anlaml Etkiye

Sahip midir?”
Tablo 51: Istanbul Katihmeilarmin s Durumu T Testi

Is Durumu T Testi (Istanbul)

Is Durumu N X SS F T P
Calisma Kosullar Kadrolu 92 3,4103 ,88375 1,610 -1,828 0,071
Stajyer/Goniillii 7 4,0357 ,68357
Isletme Politikalar: Kadrolu 92 3,1715 ,75726 0,077 -1,293 0,199
Stajyer/Goniilli 7 3,5556 ,75903
Siipervizyon ve Kadrolu 92 3,7130 ,84193 0,111 -1,307 0,194
Kisilerarasi iliskiler Stajyer/Goniillii 7 4,1429 78921

“ Gaziantep 'te Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Is Durumu Anlamli Etkiye

Sahip midir?”
Tablo 52: Gaziantep Katihmeilarinin is Durumu T Testi

Is Durumu T Testi (Gaziantep)

Is Durumu N X SS F T P
Calisma Kosullar Kadrolu 49 3,8520 ,70326 12,321 1,857 ,097
Stajyer/Goniilli 9 29722 1,38882
Isletme Politikalar Kadrolu 49 35011 ,70131 5438 1,879 ,093
Stajyer/Gontilli 9 2,7531 1,15574
Siipervizyon ve Kadrolu 49 39551 ,75638 4,799 1,321 ,219
Kisilerarasi iliskiler Stajyer/Gontilli 9 33778 1,27061

e Tablo:51 de goriildiigii iizere Istanbul’da katilimcilarin is durumu diizeylerinin anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadiginmi test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin is durumlarimin grup ortalamalari arasinda anlamh farkhhik

bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:52’de goriildiigli lizere Gaziantep’te katilimcilarin is durumu diizeylerinin anlamli
bir sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin is durumlarimin grup ortalamalari arasinda anlamh farkhhk

bulunmamistir (p>0,05).

e Istanbul’da ankete katilanlarm %92,9’u Kadrolu oldugu i¢gin diizeyde y1g1lma olmustur.
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e Tablo:51°de goriildiigii iizere Istanbul’da stajyer/géniillii olarak ¢alisan mimarlarin tiim
faktorlerde kadrolu calisanlara gére daha en yiiksek ortalamaya sahiptir. (Calisma
Kosullar1-4,0357, Isletme Politikalar1-3,5556, Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler-4,1426)

e Gaziantep’te ankete katilanlarin %84,5’i kadrolu oldugu i¢in diizeyde yigilma olmustur

e Tablo:52’de goriildiigii tlizere Gaziantep’te kadrolu olarak c¢alisan mimarlarin tiim
faktorlerde stajyer/goniillii gore daha yiiksek ortalamaya sahiptir. (Calisma Kosullari-
3,8520, Isletme Politikalar1-3,5011, Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler-3,3778)

Istanbul’da meslekte yeni olan ve stajyer/goniillii olarak ¢alisan mimarlarin kadrolu galan
mimarlara oranla her faktorde beklenilenin aksine en yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, meslege adapte olmanin zorlu bir siire¢ oldugu g6z Oniinde
bulunduruldugunda kisilerin motivasyon diizeylerinin daha diisilk olmas1 gerektigi
diisiiniilebilir. Fakat bu durumu meslege yeni adim atmanin ve meslegi icra ettirmenin inanci
ve heyecanindan dolay1r meslekte yeni olan ve stajyer/goniillii olarak calisan mimarlarin

motivasyonunu arttirdig1r yorumu yapilabilir.

Gaziantep’te kadrolu olarak calisan mimarlarin digsal motivasyon faktorlerin tiim
faktdrlerde Istanbul’da kadrolu olarak ¢alisan mimarlardan yiiksek ortalamaya sahip oldugu

goriiliirken;
Istanbul’da stajyer/géniillii olarak ¢alisan mimarlarin dissal motivasyon faktdrlerin tiim

faktorlerde Gaziantep’te stajyer/goniillii olarak calisan mimarlardan yiliksek ortalamaya sahip

oldugu tespit edilmistir.
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Istanbul’da Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Calisma Saati Anlamli Etkiye

Sahip midir?
Tablo 53: Istanbul Katihmeilarimin Calisma Saati T Testi

Calisma Saati T Testi (Istanbul)

Cahisma Saatleri N X SS F T P
Calisma Kosullar Diizenli 63 3,6667 ,77901 1,610 3,319 0,001
Diizensiz 36 3,0833 ,94112
Isletme Politikalar: Diizenli 63 3,3263 ,67994 1,305 2,256 0,026
Diizensiz 36 2,9753 ,84708
Siipervizyon ve Diizenli 63 3,8349 ,80205 0,826 1,438 0,154
Kisileraras: iliskiler Diizensiz 36 3,5833 ,89618
“ Gaziantep'te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Calisma Saati Anlamli
Etkiye Sahip midir?
Tablo 54: Gaziantep Katihmcilarinin Calisma Saati T Testi
Calisma Saati T Testi (Gaziantep)
Calisma Saatleri N X SS F T P
Calisma Kosullar Diizenli 40 3,7688 ,84805 0,186 0,677 0,502
Diizensiz 18 3,5972 ,98943
Isletme Politikalar: Diizenli 40 3,3389 ,78565 0,145 -0,634 0,529
Diizensiz 18 3,4877 ,91398
Siipervizyon ve Diizenli 40 3,8250 ,86551 0,004 -0,527 0,600
Kisilerarasi iliskiler Diizensiz 18 3,9556 ,89062

e Tablo:53’te goriildiigii iizere Istanbul’da katilimcilarin ¢alisma saati diizeylerinin anlaml
bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin ¢alisma saatlerinin grup ortalamalari arasinda Calisma Kosullar,

Isletme Politikalar alt 6lceklerin de anlamh farklihklar bulunmustur (p<0,05)

e Calisma Kosullar1 faktoriinde Istanbul’da diizenli galisma saati olan mimarlarin grup
ortalamasi 3,6667 ile Istanbul’da diizensiz ¢alisma saati olan mimarlarin grup ortalamasi
3,0833 arasinda; Isletme Politikalar1 faktdriinde Istanbul’da diizenli galisma saati olan
mimarlarin grup ortalamasi 3,2363 ile Istanbul’da diizensiz ¢alisma saati olan mimarlarin
grup ortalamasi 2,9753 arasinda; anlamh farkhihiklar bulunmaktadir.

e Tablo:54’de goriildiigii lizere Gaziantep’te katilimcilarin ¢aligma saati diizeylerinin anlaml

bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz
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sonucunda katilimcilarin ¢alisma saatlerinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhihk

bulunmamistir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda Istanbul’da calisan mimarlarin ¢alisma saatlerine gére dissal
motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bununla birlikte
Gaziantep’te boyle bir farkliliga rastlanmamustir.

Calisma saatlerinin diizenli olmasi kisilerin hem ise hem de kendi 6zel hayatlarina zaman
ayirma konusunda 6nemli bir durumdur.

Giiniin ¢ogu calisma ortamlarinda gectigi diisiildiiglinde kisilerin, is disinda kendilerini
gelistirebilecekleri ortamlara daha fazla zaman aymrmasmin, sosyal hayattan tatminlik

saglayacagi yorumu yapilabilir.
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“Jstanbul’da Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Biironun Yasit Anlamli

Tablo 55: Istanbul’da Var Olan Biirolarin Yas Anova Testi Sonuclari

Biironun Yasi Anova Testi Sonuclar1 (istanbul)

Etkiye Sahip midir?”

Biiro Yas1 N X SS F P
Calisma Kosullari 0-4 y1l 21 3,5595 77017 976 ,381
5-9 yil 20 3,2125 ,98099
10 yil ve iizeri 58 3,5000 ,88605
Toplam 99 3,4545 ,88306
Isletme Politikalar: 0-4 y1l 21 3,3122 ,84080 ,999 372
59 yil 20 12,9944 82636
10 y1l ve iizeri 58 3,2280 ,70501
Toplam 99 13,1987 ,75996
Siipervizyon ve 0-4 y1l 21 3,6952 ,93299 ,046 ,955
Kisilerarasi iliskiler 5-9 yil 20 13,7700 ,87606
10 y1l ve iizeri 58 3,7517 ,80986
Toplam 99 3,7434 ,84179
“ Gaziantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Qlusmasinda Biironun Yast Anlaml
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 56: Gaziantep’te Var Olan Biirolarin Yas Anova Testi Sonug¢lari
Biironun Yas1 Anova Testi Sonuclar: (Gaziantep)
Biiro Yas1 N X SS F P
Calisma Kosullar 0-4 y1l 14 3,4821 1,05823 0,714 0,494
5-9 yil 15 3,8667 ,96763
10 y1l ve iizeri 29 3,7500 ,76181
Toplam 58 3,7155 ,88908
igletme Politikalar: 0-4 y1l 14 3,3333 ,94883 0,105 0,901
5-9 yil 15 3,4667 ,81995
10 y1l ve iizeri 29 3,3678 ,78573
Toplam 58 3,3851 ,82237
Siipervizyon ve 0-4 y1l 14 3,7000 ,91399 0,661 0,520
Kisilerarasi iliskiler 5-9 yil 15 4,0667 ,78801
10 y1l ve tizeri 29 3,8414 ,89344
Toplam 58 3,8655 ,86765

e Tablo:55’te goriildiigii iizere Istanbul’da katilimcilarin calistiklarr biironun piyasadaki

yillariin anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi

uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin c¢alistiklar1 biironun piyasadaki yillarinin

grup ortalamalar1 arasinda anlamh farklihk bulunmamstir (p>0,05).



e Tablo:56’da goriildiigli lizere Gaziantep’te katilimcilarin ¢alistiklart blironun piyasadaki
yillarinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin ¢alistiklar1 biironun piyasadaki yillarinin

grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhihk bulunmamistir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da calisan mimarlarin

deneyim yilina gore digsal motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir.

“Jstanbul’da Dissal Motivasyon Faktirlerin Olusmasinda Ofisteki Calisan Sayist

Anlamli Etkiye Sahip midir?”

Tablo 57: Istanbul’daki Ofislerde Calisan Sayis1 Anova Testi Sonuclar

Ofisteki Calisan Sayis1 Anova Testi (Istanbul)

Calisan Sayisi N X SS F P
Calisma Kosullar: 1-2 kisi 9 3,1667 ,46771 1,404 0,246
3-5 kisi 24 3,2708 1,07823
6-9 kisi 27 3,4167 ,97567
10 kisi ve lizeri 39 3,6603 ,72431
Toplam 99 34545 88306
Isletme Politikalar 1-2 kisi 9 2,7901 ,72530 2,558 0,060
3-5 kisi 24  3,1343 ,93076
6-9 kisi 27 3,05676 ,73984
10 kisi ve lizeri 39 3,4302 ,60707
Toplam 99 13,1987 ,75996
Siipervizyon ve 1-2 kisi 9 3,1778 ,74461 1,562 0,204
Kisileraras Iliskiler 3-5 kisi 24  3,8417 94175
6-9 kisi 27 3,7556  ,93205
10 kisi ve lizeri 39 3,8051 ,70261
Toplam 99 3,7434 84179
“ Gazgiantep’te Dissal Motivasyon Faktorlerin Olusmasinda Ofisteki Calisan Sayist
Anlaml Etkiye Sahip midir?”
Tablo 58: Gaziantep’teki Ofislerde Calisan Sayis1i Anova Testi Sonuglari
Ofisteki Calisan Sayis1 Anova Testi (Gaziantep)
Calisan Sayisi N X SS F P
Calisma Kosullar 1-2 kisi 7 4,1429 95587 3,017 ,038
3-5 kisi 30 3,7583 ,72363
6-9 kisi 8 2,9375 1,10801
10 kisi ve lizeri 13 3,8654 ,88161
Toplam 58 3,7155 ,88908
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Isletme Politikalar: 1-2 kisi 7 3,6667 ,65420 1,017 ,392
3-5 kisi 30 3,4148 86949
6-9 kisi 8 2,9583 ,73688
10 kisi ve tzeri 13 3,4274 82632
Toplam 58 3,3851 ,82237
Sﬁpervizyon.ve 1-2 kisi 7 4,2286 ,89016 1,281 ,290
Kisileraras Iliskiler 3-5 kisi 30 13,9333 ,90719
6-9 kisi 8 3,4000 ,82115
10 kisi ve tizeri 13 3,8000 ,74833
Toplam 58 3,8655 ,86765

Tablo:57°de goriildiigii iizere Istanbul’da mimarlarin ofislerindeki calisan sayilarmimn
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda mimarlarin ofislerindeki c¢alisan sayilarinin  grup

ortalamalari arasinda anlamh farkhiik bulunmamistir (p>0,05).

Tablo:58’te goriildigi lizere Gaziantep’te mimarlarin ofislerindeki g¢alisan sayilarinin
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda mimarlarin ofislerindeki calisan sayilarinin grup
ortalamalar1 arasinda Calisma Kosullar alt 6lceginde anlamh farkhihk bulunmustur

(p<0,05).
Calisma Kosullar1 alt dlgeginde ofisteki calisan sayisi 1-2 kisi olan grubun ortalamasi

4,1429 ile ofisteki ¢alisan sayis1 6-9 kisi olan grubun ortalamasi 2,9375 arasinda (Post Hoc
Tukey p=0,039<0,05) anlaml1 farklilik bulunmaktadir.

Tablo:58’de goriildiigii lizere Gaziantep’te ofislerinde 1-2 c¢alisan olan grubun g¢alisma

kosullariin 6-9 ¢alisan1 olan gruba gore daha ytiksek oldugu tespit edilmistir.

Gaziantep’teki ofislerde calisan sayisi arttikca kisilerin c¢alisma kosullart 6lgeginden

duyduklart memnuniyet ve buna bagli olarak motivasyon diizeyinin diistiigii tespit edilmistir.

Tablo:57°de goriildiigii iizere Istanbul’daki ofislerde ¢alisan sayisiin 1-2 kisi oldugu ofisler

tiim faktorlerde en diislik ortalamaya sahipken; Tablo:58’de Gaziantep’teki ofislerde c¢alisan

sayisinin 1-2 kisi oldugu ofisler tiim faktorlerde en yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit

edilmistir.
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Bu durum Istanbul’da az kisinin ¢alistig1 ofislerde kisilerin iizerinde is yiikiinden bunun
yaninda isleri yetistirme konusunda zaman yonetimin dogru yapilip yapilmamasindan kaynakli
kisilerde stres, sikintinin olabilecegi gibi motivasyon diizeyi agisindan kisileri tatmin eden bir

durum olmayacagi yorumu yapilabilir.

HIPOTEZLER

Demografik Ozellikler Ve Digsal Motivasyon Faktorlerini Bulgu Sonug¢
Inceleyen Hipotezler (istanbul)

H1: Dissal motivasyon faktdrlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
cinsiyete gore anlaml farklilik gostermektedir.

H2: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
Ogrenim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

H5: Digsal motivasyon faktdrlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
mezuniyet yilina gore anlaml farklilik gostermektedir.

H6: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da is p>0,05 RED
sayisina gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H7: Dissal motivasyon faktdrlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p>0,05 RED
deneyim yilina gore anlamli farklilik gostermektedir.

H8: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da is p>0,05 RED
durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir.

H9: Digsal motivasyon faktdrlerinde en az bir dlgek Istanbul’da p<0,05 KABUL
calisma saatine gore anlamli farklilik géstermektedir. *Calisma Kosullar:

*Isletme Politikalar
H10: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir 6lgek Istanbul’da p>0,05 RED

blironun yasina gore anlamli farklilik géstermektedir.

H11: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir 6lgek Istanbul’da p>0,05 RED

calisan sayisina gore anlamli farklilik gostermektedir.
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Demografik Ozellikler Ve Digsal Motivasyon Faktorlerini
Inceleyen Hipotezler (Gaziantep)

Bulgu Sonug¢

H12: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek

Gaziantep’te cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

H13: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te medeni duruma gore anlamhi farklilik

gostermektedir.

H14: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek

Gaziantep’te yasa gore anlaml farklilik gostermektedir.

H15: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te Ogrenim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H16: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te mezuniyet yilina gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H17: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir olgek

Gaziantep’te is sayisina gore anlamli farklilik géstermektedir.

H18: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te deneyim yilma gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H19: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te i3 durumuna gore anlamh  farklilik

gostermektedir.

H20: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek
Gaziantep’te ¢aligma saatine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H21: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir olgek
Gaziantep’te bilironun yasmna gore anlamli farklilhik

gostermektedir.

H22: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir olgek
Gaziantep’te calisan sayisina gore anlamhi  farklilik

gostermektedir.

p>0,05 RED
p>0,05 RED
p<0,05* KABUL
*Calhisma Kosullar:
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p>0,05 RED
p<0,05* KABUL

*Calisma Kosullar:
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5.4 I¢sel Motivasyon Faktorleri ile Tlgili Bulgular

Bu béliim de demografik dzelliklerin Igsel Motivasyon Faktorlerinin olusmasinda anlaml
etkiye sahip olup olmadigia dair veri analizleri yapilmistir. Her béliimde ilk ¢izelge Istanbul
ornekleminin veri analizlerini ifade ederken ikinci ¢izelge Gaziantep Ornekleminin veri
analizlerini ifade etmektedir. Bu bolimde bu iki sehri ayr1 ayri degerlendirildikten sonra
degiskenler arasindaki ortalamalar kiyaslanarak yorumlarda bulunulmustur.

Icsel motivasyon faktorler, Bora Yildiz’in  Herzberg’in Cift Faktér Kurami Agisindan
[Ikdgretim 1. Kademe Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi” isimli
tezden referans alinarak 3 boliime ayrilmistir. Bunlar:

1. Isteki Yeterlilik Basar1, Taninma ve Takdir

2. Sorumluluk Alma ve Ozerklik

3. Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme

Bu basliklar altinda olusturulmus sorular Tablo:9 ‘da belirtilmistir.

“Jstanbul’da I¢csel Motivasyon Faktirlerinin Olusmasinda Cinsivet Anlamli Etkiye
Sahip midir?”

Tablo 59: Istanbul Katihmeilarmmn Cinsiyet T Testi

Cinsiyet T Testi (Istanbul)

Cinsiyet N X SS F T P
isteki Yeterlilik, Basari, Kadin 61 3,6175 77021 0,002 -0,589 0,557
Taninma ve Takdir Erkek 38 3,7105 75472
Sorumluluk Alma ve Kadin 61 3,5779 ,88334 0,111 -0,486 0,628
Ozerklik Erkek 38 3,6645 ,82461
ilgi, Kariyerde ilerleme Kadin 61 3,8197 ,74678 0,480 -0,250 0,803
ve Gelisme Erkek 38 3,8596 ,81514
“Gazgiantep’te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Cinsiyet Anlaml Etkiye
Sahip midir?”
Tablo 60: Gaziantep Katihmeilarimin Cinsiyet T Testi
Cinsiyet T Testi (Gaziantep)
Cinsiyet N X SS F T P
Isteki Yeterlilik, Basari, Kadin 40 3,7472 77920 0,326 -0,298 0,767
Tamnma ve Takdir Erkek 18 3,8148 ,84190
Sorumluluk Alma ve Kadm 40 3,4188 1,01966 3,272 -1,719 0,091
Ozerklik Erkek 18 3,8750 ,70320
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Ilgi, Kariyerde ilerleme Kadin 40 35167 ,99843 1,786 -0,317

0,752

ve Gelisme Erkek 18 3,6111 1,15611

e Istanbul’daki ve Gaziantep’teki katilimcilarin cinsiyet grup ortalamalarinin anlaml bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla T testi uygulanmistir.
Tablo:59°da  gbriildiigii iizere Istanbul’daki katilimcilarn analiz  sonucunda
katilimcilarin ~ cinsiyetlerinin =~ grup ortalamalari arasinda anlamh farkhhk
bulunmamstir (p>0,05). Tablo:60’da goriildiigii lizere Gaziantep’teki katilimcilarin
analiz sonucunda katilimcilarin cinsiyetlerinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh

farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

e istanbul’da da Gaziantep’te de erkek ve Kadinlar dlgek sorularma birbirlerine yakin
cevaplar vermislerdir. Erkek ve kadinlarin faktor ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli seviyede degildir.

e Tablo:59°da Istanbul’daki kadin ve erkek mimarlarin, faktér ortalamalar
kiyaslandiginda Tlgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme (Kadin:3,8197 Erkek:3,8569)
diger faktorlere ve Tablo:60’da Gaziantep’e oranla (Kadin:3,5167 Erkek:3,611) daha
yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu durum Istanbul’daki mimarhiga, tasarima bakis agis1 diisiiniildiigiinde Gaziantep’e gore
kisilere daha fazla kendini gelistirme alan1 tanidig1, kariyerde gelisme ve ilerleme konusunda

daha fazla imkan sagladig1 yorumu yapilabilir.

Genel olarak hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da igsel motivasyon faktérleri olan isteki
yeterlilik basar1 taninma ve takdir, sorumluluk alma ve o6zerklik, ilgi, ilerleme ve gelisme
konularinda erkek mimarlarin memnuniyet diizeylerinin kadinlara oranla daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Medeni Durum Anlamli
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 61: istanbul Katithmeilariin Medeni Durum T Testi

Medeni Durum T Testi (istanbul)

Cinsiyet N X SS F T P
isteki Yeterlilik, Basari, Bekar 88 3,6919 ,70810 5,757 1,026 0,327
Taninma ve Takdir Evli 11 3,3434 1,09821
Sorumluluk Alma ve Bekar 88 3,6619 ,82702 0,329 1,682 0,096
Ozerklik Evli 11 3,2045 1,02967
Ilgi, Kariyerde ilerleme Bekar 88 3,8750 ,73294 4,192 1,151 0,273
ve Gelisme Evli 11 3,5152 1,00403

Gaziantep te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Medeni Durum Anlamly

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 62:Gazianep Katilimeilarimin Medeni Durum T Testi

Medeni Durum T Testi (Gaziantep)

Cinsiyet N X SS F T P
Isteki Yeterlilik, Basari, Bekar 46  3,7174 80421 0,225 -0,955 0,343
Tanmnma ve Takdir Evli 12 3,9630 ,74510
Sorumluluk Alma ve Bekar 46 3,4620 ,98456 1,915 -1,562 0,124
Ozerklik Evli 12 3,9375 ,72398
ilgi, Kariyerde ilerleme Bekar 46 3,4783 1,01751 0,645 -0,970 0,336
ve Gelisme Evli 12 3,8056 1,13225

e Istanbul’daki ve Gaziantep’teki katilimcilarin medeni durumlarmin anlaml bir sekilde
farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla T testi uygulanmistir.

e Tablo:61’de goriildiigii iizere Istanbul’daki katilmcilarin analiz  sonucunda
katilimcilarin medeni durumlarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhhk
bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:62’de goriildiigi iizere Gaziantep’teki katilimcilarin analiz  sonucunda
katilimcilarin medeni durumlarmin grup ortalamalar1 arasinda anlamhi farkhhk

bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da calisan mimarlarin
cinsiyete gore i¢sel faktorler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Bu iki sehrin faktor ortalamalar1 kiyaslandiginda:
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Tablo:62’deki Gaziantep’te ¢alisan evli mimarlar (isteki Yeterlilik Basar1, Taninma ve Takdir-
3,9630, Sorumluluk Alma ve Ozerklik-3,9375, Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-3,8056)
Tablo:61°deki Istanbul’da calisan evli mimarlara nazaran her faktérde daha yiiksek bir
ortalamaya oldugu i¢in (Isteki Yeterlilik Basar1, Taninma ve Takdir-3,3434, Sorumluluk Alma
ve Ozerklik-3,2045, Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme-3,5152) motivasyon diizeyi agisindan

degerlendirildiginde Istanbul’a gére ¢alistiklar1 ortamin i¢sel motivasyon faktorleri agisindan

daha iyi durumda oldugu yorumu yapilabilir.

“[stanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Yas Anlamli Etkiye Sahip

midir?”

Tablo 63: Istanbul Katihmeilarimin Yas Anova Testi Sonuclar:

Yas Anova Testi Sonuclar: (istanbul)

Yas N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 22-25 yas 43 3,6227 ,80202 0,518 0,597
Basari, Taninma ve 26-30 yas 46 3,7222 72379
Takdir 31 yas ve lizeri 10 3,4667 79401
Toplam 99 3,6532 ,76178

Sorumluluk Alma ve 22-25 yas 43 3,5349 90564 1,784 0,173
Ozerklik 26-30 yas 46 3,7609 ,80097
31 yas ve iizeri 10 3,2500 ,83333
Toplam 99 3,6111 ,85805

Tlgi, Kariyerde 22-25 yas 43 3,7829 ,80634 1,922 0,152
flerleme ve Gelisme 26-30 yas 46 3,9638 ,74113
31 yas ve iizeri 10 3,4667 ,65168
Toplam 99 3,8350 ,76986

“Gaziantep’te Icsel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Yas Anlamly Etkiye
Sahip midir?”
Tablo 64: Istanbul Katilimeilarimin Yas Anova Testi Sonuclar
Yas Anova Testi Sonuglar1 (Gaziantep)
Yas N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 22-25 yas 37 3,6336 ,82936 2,232 0,117
Basari, Taninma ve 26-30 yas 17 3,9085 71171
Takdir 31 yas ve lizeri 4 44167 27778
Toplam 58 3,7682 ,79234

Sorumluluk Alma ve 22-25 yas 37 3,3716 1,01486 2,484 0,093
Ozerklik 26-30 yas 17 3,8088 ,73170
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31 yas ve lizeri 4 4,2500 ,73598

Toplam 58 3,5603 ,95089

Ilgi, Kariyerde 22-25 yas 37 3,3784 1,04279 2,432 0,097
Ilerleme ve Gelisme 26-30 yas 17 3,6863 ,98932
31 yas ve lizeri 4 45000 ,79349
Toplam 58 3,5460 1,04050

e Tablo:63’te goriildiigii iizere istanbul’daki katilimcilarin yas diizeylerinin anlaml bir
sekilde farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin yaglarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhihik

bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:64’te goriildiigii lizere Gaziantep’teki katilimeilarin yas diizeylerinin anlamli bir
sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin yaglarinin grup ortalamalari arasinda anlamh farkhhk

bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda Gaziantep’te de Istanbul’da da calisan mimarlarda igsel
motivasyon faktorleriyle yas degiskeni arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Katilimeinin yag1 6lgeklerin belirlenmesine anlamli etki etmemektedir. Farkli yas grubundaki

katilimcilar 6l¢ek sorularina birbirlerine yakin cevaplar vermistir.

Faktor ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Tablo:63’te goriildiigii lizere Istanbul “Sorumluluk Alma Ve Ozerklik-3,6111" ile “Ilgi,
Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-3,8350” faktorlerinde, Tablo:64’te belirtilen Gaziantep’teki
katilimcilara oranla daha yliksek ortalamaya sahiptir.

Bu durum isverenler tarafindan Istanbul’da ¢alisan mimarlara daha ¢ok kararlara katilim,
sorumluk alma imkan1 tanidigr yorumu yapilabilir. Bunun yaninda kisilere taninan bu imkan
sayesinde kisinin kendine, meslegine ve ¢alistig1 is yerine olan giiveni, bagliligi olumlu yonde
etkilenmis olmakla birlikte kisilerin kendini gelistirmesine imkan veren ¢alisma ortamlarinda
caligmasi 1§ tatminin yaninda meslegi icra ettirirken kendini daha ¢ok gelistirmeye imkan

vermis olacaktir.

Tablo:64’te Gaziantep’te 31 ve lizeri yasa sahip olan katilimcilarin her faktérde diger

yaslara oranla daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir. (Isteki Yeterlilik Basari,
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Tanmma ve Takdir-4,4167, Sorumluluk Alma ve Ozerklik-3,5603, Ilgi, Kariyerde ilerleme ve

Gelisme-3,5460)

Bu durum da Gaziantep’teki igverenlerin kisilerin kendini gelistirmesine izin verdigi,

calisanlarin1 takdir ettigi bunun yaninda kisilerin kendilerini gelistirmeleri i¢in olanak

saglandig1 ve ¢alisanlarin meslegi ile ilgili tatmine ulastig1 yorumu yapilabilir.

“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Ogrenim Durumu Anlamli

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 65: Istanbul Katihmeilarinin Ogrenim Durumu T Testi

Ogrenim Durumu T Testi (Istanbul)

Ogrenim Durumu N X SS F T P
Isteki Yeterlilik, Lisans 79 3,6048 ,76376 0,062 -1,26 0,210
Basari, Taninma ve Yiksek 20 3,8444 74177
Takdir Lisans/Doktora
Sorumluluk Alma ve Lisans 79 3,5538 ,85735 0,018 -1,326 0,188
Ozerklik Yiiksek 20 3,8375 ,84400
Lisans/Doktora
Ilgi, Kariyerde Lisans 79 3,7764 78577 1,302 -1,516 0,133
Ilerleme ve Gelisme Yiiksek 20 4,0667 67191

Lisans/Doktora

“Gaziantep’te Icsel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Ogrenim Durumu Anlaml

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 66: Gaziantep Katihmeilarinin Ogrenim Durumu T Testi

Ogrenim Durumu T Testi (Istanbul)

Ogrenim Durumu N X SS F T P
Isteki Yeterlilik, Lisans 45 3,7679 ,78988 0,131 -0,005 0,996
Basari, Tanminma ve Yiksek 13 3,7692 ,83329
Takdir Lisans/Doktora
Sorumluluk Alma ve Lisans 45 3,6556 ,91280 0,651 1,432 0,158
Ozerklik Yiiksek 13  3,2308 1,04314
Lisans/Doktora
Ilgi, Kariyerde Lisans 45 3,6222 98114 1550 1,039 0,303
Ilerleme ve Gelisme Yiiksek 13 3,2821 1,23113

Lisans/Doktora
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e Istanbul’daki ve Gaziantep’teki katilimcilarn dgrenim durumu diizeylerinin anlamli bir

sekilde farklilagip farklilagsmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir.

e Tablo:65’te goriildiigii iizere Istanbul’daki katilimcilarin analiz  sonucunda
katilimcilarin  6grenim durumlarmin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhhk

bulunmamustir (p>0,05).

o Tablo:66’da goriildiig iizere Gaziantep’teki katilimcilarin analiz  sonucunda
katilimcilarin  6grenim durumlarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamlh farkhhk

bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Bu iki sehrin degisken ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Tablo:65’teki Istanbul’da c¢alisan mimarlarin yiiksek lisans/doktora degiskeninde tiim
faktorlerde (isteki Yeterlilik Basar1, Taninma ve Takdir-3,8444, Sorumluluk Alma ve Ozerklik-
3,8375, ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-4,0667) Gaziantep’ten daha yiiksek ortalamaya
sahip oldugu (Isteki Yeterlilik Basari, Taninma ve Takdir-3,7692, Sorumluluk Alma ve
Ozerklik-3,2308, ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-3,2821) tespit edilmistir.

Egitim agisindan belirli bir seviyeye gelmis mimarlarin igsel motivasyon faktdrlerinden

duydugu memnuniyet diizeyleri de iyi bir seviye de oldugu goriilmektedir.
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“Istanbul’da I¢csel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Mezunivet Tarihi

Anlamli Etkiye Sahip midir?”

Tablo 67: istanbul Katihmeilarimin Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclari

Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclar1 (Istanbul)

Mezuniyet Tarihi N X SS F P

isteki Yeterlilik, 1-2 y1l 6nce 44 3,6970 ,70695 0,180 0,835
Basari, Taninma ve 3-5 sene Once 45 3,6025 ,80907
Takdir 6 yil ve daha dnce 10 3,6889 ,84099

Toplam 99 3,6532 ,76178
Sorumluluk Alma ve 1-2 y1l 6nce 44 3,6307 75577 0,157 0,855
Ozerklik 3-5 sene once 45 3,5667 95406

6 yil ve daha dnce 10 3,7250 ,90100

Toplam 99 3,6111 ,85805
Ilgi, Kariyerde 1-2 y1l 6nce 44 3,7727 77016 0,733 0,483
Ilerleme ve Gelisme 3-5 sene dnce 45 3,8370 ,79653

6 yil ve daha dnce 10 4,1000 ,64884

Toplam 99 3,8350 ,76986

“Gaziantep 'te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Mezuniyet Tarihi Anlamly
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 68: Gaziantep Katihmecilarimin Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonugclar:
Mezuniyet Tarihi Anova Testi Sonuclar1 (Gaziantep)
Mezuniyet Tarihi N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 1-2 y1l 6nce 20 35944 86614 ,961 ,389
Basari, Taninma ve 3-5 sene Once 30 3,8148 77109
Takdir 6 yil ve daha 6nce 8 4,0278 ,66335

Toplam 58 3,7682 ,79234
Sorumluluk Almave  1-2 yil 6nce 20 13,4500 1,00852 2,098 ,132
Ozerklik 3-5 sene Once 30 3,4667 ,94169

6 yil ve daha dnce 8 41875 ,63738

Toplam 58 3,5603 ,95089
flgi, Kariyerde 1-2 y1l 6nce 20 3,3833 1,00452 1,167 ,319
flerleme ve Gelisme 3-5 sene Once 30 3,5222 1,06740

6 yil ve daha dnce 8 14,0417 ,99901

Toplam 58 3,5460 1,04050
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e Tablo:67’de goriildiigii {izere Istanbul’daki katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin anlamli
bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin grup ortalamalar1 arasinda

anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:68’de goriildigii lizere Gaziantep’teki katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmustir.

Analiz sonucunda katilimcilarin mezuniyet tarihlerinin grup ortalamalar1 arasinda

anlamh farkhihk bulunmamstir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda hem Gaziantep’te hem de Istanbul’da ¢alisan mimarlarin
ogrenim durumuna gore igsel motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir.

Bu iki sehrin faktor ortalamalar1 kiyaslandiginda:

Tablo:67°deki Istanbul “Sorumluluk Alma Ve Ozerklik-3,6111” ile “Ilgi, Kariyerde
flerleme ve Gelisme-3,8350” faktoriinde, Tablo:68’deki Gaziantep’e ortalamalarina gore
“Sorumluluk Alma Ve Ozerklik-3,5603” ile “Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme-3,5460”
faktoriinde, daha yiiksek ortalamaya sahiptir.

Bu durum mezun oldugu y1l géz éniinde bulunduruldugunda istanbul, Gaziantep’e oranla
calistiklart ortamlarda kolaylikla sorumluluk alabildigi ve kariyer anlaminda kendilerini

gelistirdikleri bir ortamda calistiklar1 yorumu yapilabilir.
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“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Kattimcimn Calistigy Is

Sayisi Anlaml Etkive Sahip midir?”

Tablo 69: Istanbul Katihmeilarinin Is Sayis1 Anova Testi Sonuglar

Is Sayis1 Anova Testi Sonuclar1 (istanbul)

Is Sayis1 N X SS F P

isteki Yeterlilik, 1.is 43  3,6537 ,62583 0,142 0,868
Basari, Taninma ve 2.1s 26 3,5940 ,85024
Takdir 3 ve lizeri 30 3,7037 ,87457

Toplam 99 3,6532 ,76178
Sorumluluk Alma ve 1.is 43 3,5988 ,84364 0,008 0,992
Ozerklik 2.1s 26 3,6250 81317

3 ve lizeri 30 3,6167 ,94169

Toplam 99 3,6111 ,85805
Ilgi, Kariyerde 1.is 43 3,7907 ,66278 0,347 0,708
Ilerleme ve Gelisme 2.is 26 3,7949 87472

3 ve lizeri 30 3,9333 ,83230

Toplam 99 3,8350 ,76986

“Gaziantep 'te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Katilimcinin Calistigy I's
Sayist Anlamli Etkiye Sahip midir?”
Tablo 70: Gaziantep Katihmeilariin Is Sayis1 Anova Testi Sonuglar
Is Sayis1 Anova Testi Sonuclar: (Gaziantep)
Is Sayis1 N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 1.is 19 3,6082 ,90143 1,448 0,244
Basari, Taninma ve 2.1 30 3,7556 ,71558
Takdir 3 ve lizeri 9 41481 75154

Toplam 58 3,7682 ,79234
Sorumluluk Alma ve 1.is 19 3,3553 1,17944 0,702 0,500
Ozerklik 2.1 30 3,6333 74779

3 ve lizeri 9 3,7500 1,06066

Toplam 58 3,5603 ,95089
flgi, Kariyerde 1.is 19 35614 1,08896 0,046 0,955
flerleme ve Gelisme 2.18 30 3,5111 1,01231

3 ve lizeri 9 3,6296 1,14800

Toplam 58 3,5460 1,04050

Tablo:69°da goriildiigii {izere Istanbul’daki katilimcilarin calistiklari is sayilarinm

anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla Anova testi
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uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin ¢alistiklart is sayilarinin  grup

ortalamalar1 arasinda anlamh farklihk bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:70’de goriildiigli lizere Gaziantep’teki katilimcilarin ¢alistiklar is sayilarinin

anlaml bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi

uygulanmustir.

Analiz sonucunda katilimcilarin ¢alistiklar: is sayilarinin grup ortalamalar1 arasinda

anlamh farkhihk bulunmamistir (p>0,05).

“Jstanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Deneyim Yili Anlamli Etkiye

Sahip midir?”

Tablo 71: istanbul Katihmeilarinin Deneyim Yih Anova Testi Sonuclari

Deneyim Yili Anova Testi Sonuglar: (Istanbul)

Deneyim Yih N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 0-1 yil 37 36517 ,79270 0,021 0,979
Basari, Taninma ve 2-4 y1l 42  3,6402 67153
Takdir 5 yil ve lizeri 20 3,6833 ,91004

Toplam 99 3,6532 ,76178
Sorumluluk Almave  0-1 yil 37 3,6081 ,74195 0,076 0,927
Ozerklik 2-4 y1l 42 3,5833 ,92008

5 yil ve tizeri 20 3,6750 ,96006

Toplam 99 3,6111 ,85805
Tlgi, Kariyerde 0-1 y1l 37 3,7568 ,84856 0,406 0,668
lerleme ve Gelisme 2-4 y1l 42 39127 ,68297

5 yil ve iizeri 20 3,8167 ,81273

Toplam 99 3,8350 ,76986

“Gaziantep’te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Deneyim Yili Anlamli
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 72: Gaziantep Katihmcilarimin Deneyim Yili Anova Testi Sonuglar:
Deneyim Yili Anova Testi Sonuglar: (Gaziantep)
Deneyim Yihi N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 0-1 y1l 24 3,4491 82531 4,144 ,021
Basari, Taninma ve 2-4 y1l 23  3,9082 ,72059
Takdir 5 yil ve tizeri 11 4,1717 63316

Toplam 58 3,7682 ,79234
Sorumluluk Almave  0-1 yil 24 3,0938 ,98580 7,722 ,001
Ozerklik 2-4 y1l 23 3,7065 ,79648
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5 yil ve tizeri 11  4,2727 62704

Toplam 58 3,5603 ,95089
ilgi, Kariyerde 0-1 y1l 24 3,1806 1,04940 3,765 ,029
Ilerleme ve Gelisme 2-4 y1l 23 3,6377 ,94769

5 yil ve tizeri 11 4,1515 95874

Toplam 58 3,5460 1,04050

e Tablo:71’de goriildiigii {izere Istanbul’daki katilimcilarin deneyim yillarinin anlamli bir
sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Analiz sonucunda katilimcilarin deneyim yillarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh

farkhiik bulunmamistir (p>0,05).

e Tablo:72’de goriildiigii tizere Gaziantep’teki katilimcilarin deneyim yillarinin anlaml
bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi uygulanmistir.
Gaziantep’in Analiz sonucunda katilimcilarin deneyim yillariin grup ortalamalar
arasinda Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve Takdir, Sorumluluk Alma ve
Ozerklik, ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme alt dlceklerinde anlamh farkhiliklar

bulunmustur (p<0,05).

e Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve Takdir *de 0-1 y1l deneyime sahip olanlarin grup
ortalamasi 3,4491 ile 5 yil ve iizeri deneyime sahip olanlarin grup ortalamasi 4,1717
arasinda (Post Hoc Tukey p=0,029<0,05);

e Sorumluluk Alma ve Ozerklik’te 0-1 yil deneyime sahip olanlarin grup ortalamasi
3,0938 ile 5 y1l ve tizeri deneyime sahip olanlarin grup ortalamasi 4,2727 arasinda (Post
Hoc Tukey p=0,001<0,05);

e Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme *de 0-1 y1l deneyime sahip olanlarin grup ortalamasi
3,1806 ile 5 y1l ve lizeri deneyime sahip olanlarin grup ortalamasi 4,1515 arasinda (Post

Hoc Tukey p=0,026<0,05) anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
Deneyim y1l1 arttik¢a i¢sel motivasyon faktorleri olan Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma

ve Takdir, Sorumluluk Alma ve Ozerklik, Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelismedeki

memnuniyet buna bagli olarak motivasyon diizeyleri de arttig1 tespit edilmistir.
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“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Is Durumu Anlaml Etkiye

Sahip midir?”
Tablo 73: Istanbul Katihmeilarimin Is Durumu T Testi

Is Durumu T Testi (Istanbul)

Is Durumu N X SS F T P
Isteki Yeterlilik, Kadrolu 92 3,6280 ,76191 0,001 -1,195 0,235
Basari, Taninma ve Stajyer/Goniillii 7 3,9841 73263
Takdir
Sorumluluk Alma Kadrolu 92 355870 ,85440 0,261 -1,016 0,312
ve Ozerklik Stajyer/Goniilli 7 3,9286 ,90960
Ilgi, Kariyerde Kadrolu 92 3,8080 ,75953 0,283 -1,271 0,207
flerleme ve Gelisme Stajyer/Goniillii 7 4,1905 87891

“Gaziantep’te Icsel Motivasyon Faktirlerinin Olusmasinda Is Durumu Anlaml Etkiye

Sahip midir?”
Tablo 74: Gaziantep Katihmeilarinin is Durumu T Testi

Is Durumu T Testi (Gaziantep)

Is Durumu N X SS F T P

Isteki Yeterlilik, Kadrolu 49 3,8503 ,70476 5,354 1,383 ,199
Basari, Taninma ve Stajyer/Gontillii 9 3,3210 1,10756

Takdir

Sorumluluk Alma Kadrolu 49 3,6173 ,86317 6,559 , 783 453
ve Ozerklik Stajyer/Goniillii 9 3,2500 1,35785

ilgi, Kariyerde Kadrolu 49 3,6259 95654 2,439 1,375 175
Tlerleme ve Gelisme Stajyer/Géniillii 9 31111 1,40436

e Tablo:73’te goriildiigii {izere Istanbul’da katilimcilarin is durumu diizeylerinin anlamli bir
sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla T Testi uygulanmistir. Analiz
sonucunda katilimcilarin is durumlarinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhhk
bulunmamistir (p>0,05)

e Tablo:74’te gorildiigli Gaziantep’te katilimcilarin is durumu diizeylerinin anlamli bir
sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmaistir.

Analiz sonucunda katilimcilarin is durumlarinin grup ortalamalart arasinda anlamh

farkhilik bulunmamistir (p>0,05).

e Istanbul’da ankete katilanlarin %92,9’u Kadrolu oldugu i¢in diizeyde y1g1lma olmustur.
e Tablo:73’te goriildiigii iizere Istanbul’da stajyer/géniillii olarak calisan mimarlar (Isteki

Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir-3,9841, Sorumluluk Alma ve Ozerklik-3,9286, ilgi,
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Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-4,1905) Tablo:74’teki Gaziantep ile kiyaslandiginda tiim

faktorlerde en yiiksek ortalamaya sahiptir. (Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve Takdir-

3,3210, Sorumluluk Alma ve Ozerklik-3,2500, Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme-

3,1111).

Bu durum stajyer/goniillii olarak ¢alisan mimarlarin i¢sel motivasyon diizeylerinin daha
yiiksek olmasindan kaynakli kisileri kendilerine olan giivenleri, kendilerini mesleki anlamda
gelistim isteklerinin ve verimliliklerinin digerlerine nazaran daha iyi oldugu yorumu
yapilabilir.

e Gaziantep’te ankete katilanlarin %84,5’1 Kadrolu oldugu i¢in diizeyde yi1gilma olmustur.
e Tablo:74’te goriildiigii iizere Gaziantep’te kadrolu olarak ¢alisan mimarlar, “Isteki

Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir-3,8503” ile “Sorumluluk Alma ve Ozerklik-3,6173”

faktorlerinde Istanbul ile kiyaslandiginda daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu tespit

edilmisgtir.
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“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Calisma Saati Anlamli

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 75: Istanbul Katihmeilarimin Calisma Saatleri T Testi

Calisma Saati T Testi (Istanbul)

Cahisma Saatleri N X SS F T P

isteki Yeterlilik, Diizenli 63 3,7443 ,74205 0451 1586 0,116
Basari, Taninma ve Diizensiz 36 3,4938 78002

Takdir

Sorumluluk Alma Diizenli 63 3,6190 ,81426 2,156 0,121 0,904
ve Ozerklik Diizensiz 36 35972 ,94165

Ilgi, Kariyerde Diizenli 63 3,9524 72798 2,109 2,039 0,044
ilerleme ve Gelisme Diizensiz 36 3,6296 ,80781

“Gaziantep 'te I¢sel Motivasyon Faktirlerinin Olusmasinda Calisma Saati Anlamly
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 76: Gaziantep Katihmcilarimin Calisma Saatleri T Testi
Calisma Saati T Testi (Gaziantep)
Calhisma Saatleri N X SS F T P

Isteki Yeterlilik, Diizenli 40 3,7278 76317 0,349 -0,576 0,567
Basari, Taninma ve Diizensiz 18 3,8580 ,86973

Takdir

Sorumluluk Alma Diizenli 40 3,5625 ,89649 1,054 0,026 0,980
ve Ozerklik Diizensiz 18 3,5556 1,08991

flgi, Kariyerde Diizenli 40 3,4750 1,03469 0,375 -0,772 0,444
flerleme ve Gelisme Diizensiz 18 3,7037 1,06574

Tablo:75’te goriildiigii iizere Istanbul’da katilimcilarin ¢alisma saati diizeylerinin anlaml
bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz

sonucunda katilimcilarin galisma saatlerinin grup ortalamalar1 arasinda ilgi, Kariyerde

Ilerleme ve Gelisme alt 6lceklerinde anlamh farklihklar bulunmustur (p<0,05)

Tablo:75te Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme alt dlceginde Istanbul’da diizenli ¢alisma

saati olan mimarlarin grup ortalamasi 3,9524 ile Istanbul’da diizensiz ¢alisma saati olan

mimarlarin grup ortalamasi 3,6296 arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.

Tablo:76’da goriildiigii tizere Gaziantep’te katilimcilarin ¢aligsma saati diizeylerinin anlamli

bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Analiz
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sonucunda katilimcilarin ¢alisma saatlerinin grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhhik

bulunmamistir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda Istanbul’da calisan mimarlarin ¢alisma saatlerine gore igsel
motivasyon faktdrleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farklilik Tlgi,
Kariyerde ilerleme ve Gelisme faktdriinde goriilmektedir. Lakin Gaziantep’te bdyle bir

farkliliga rastlanmamuistir.
Diizenli caligma saatlerine sahip mimarlarin hem kendi 6zel hayatlarina hemde is disinda

mesleki anlamda kendilerini gelistirebilecekleri etkinliklere zaman ayirabilecegi ve bu

durumun kisiler iizerinde is-6zel hayat dengesini de beraberinde getirecegi yorumu yapilabilir.
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“Istanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Biironun Yast Anlaml
Etkiye Sahip midir?”
Tablo 77: istanbul’da Var Olan Biirolarin Yas Anova Testi Sonuclar:

Biironun Yasi Anova Testi Sonuclar1 (istanbul)

Biiro Yas1 N X SS F P

isteki Yeterlilik, 0-4 y1l 21 3,7354 ,84362 ,822 443
Basari, Taninma ve 5-9 yil 20 3,4611 ,76069
Takdir 10 y1l ve tizeri 58 3,6897 ,73372

Toplam 99 3,6532 ,76178
Sorumluluk Alma ve 0-4 y1l 21 35595 1,05743 1,195 ,307
Ozerklik 59 yil 20 3,3750 ,93012

10 y1l ve iizeri 58 3,7112 74457

Toplam 99 3,6111 ,85805
Ilgi, Kariyerde 0-4 y1l 21 3,8254 86679 1,484 ,232
Ilerleme ve Gelisme 5-9 yil 20 13,5833 ,88440

10 y1l ve tizeri 58 3,9253 ,68125

Toplam 99 3,8350 ,76986

Gaziantep 'te I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Biironun Yasi Anlaml

Etkiye Sahip midir?”

Tablo 78: Gaziantep’te Var Olan Biirolarin Yas Anova Testi Sonuglari

Biironun Yasi Anova Testi Sonuclar1 (Gaziantep)

Biiro Yas1 N X SS F P

Isteki Yeterlilik, 0-4 y1l 14 39127 ,83282 0,300 0,742
Basari, Taninma ve 5-9 yil 15 3,7185 75577
Takdir 10 y1l ve tizeri 29 3,7241 ,81033

Toplam 58 3,7682 ,79234
Sorumluluk Almave  0-4 yil 14 3,7143 88174 0,254 0,777
Ozerklik 5-9 yil 15 13,5500 ,96917

10 y1l ve iizeri 29 3,4914 99661

Toplam 58 3,5603 ,95089
flgi, Kariyerde 0-4 y1l 14 35238 1,08379 0,026 0,974
ilerleme ve Gelisme 59 yil 15 3,6000 ,89265

10 y1l ve tizeri 29 3,5287 1,12164

Toplam 58 3,5460 1,04050

e Tablo:77°de goriildiigii iizere Istanbul’da katilimcilarin galistiklar1 biironun piyasadaki

yillarinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi
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uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin ¢alistiklar1 biironun piyasadaki yillarinin

grup ortalamalar arasinda anlamh farklihk bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:78’de goriildiigii tizere Gaziantep’te katilimeilarin ¢alistiklart biironun piyasadaki
yillarinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin c¢alistiklar1 biironun piyasadaki yillarinin

grup ortalamalar1 arasinda anlamh farkhihk bulunmamistir (p>0,05).

“Jstanbul’da I¢sel Motivasyon Faktorlerinin Olusmasinda Ofisteki Calisan Sayist
Anlamli Etkiye Sahip midir?”

Tablo 79: Istanbul’daki Ofislerde Calisan Sayis1 Anova Testi

Ofisteki Calisan Sayis1 Anova Testi (Istanbul)

Calisan Sayisi N X SS F P
Isteki Yeterlilik, 1-2 kisi 9 3,3333 ,85707 0,623 0,602
Basari, Taninma ve 3-5 kisi 24 33,6759 77253
Takdir 6-9 kisi 27 3,6461 77841

10 kisi ve lizeri 39 3,7179 ,73298

Toplam 99 3,6532 ,76178
Sorumluluk Alma ve 1-2 kisi 9 3,1389 ,90235 2,484 0,065
Ozerklik 3-5 kisi 24 3,8750 ,89988

6-9 kisi 27 3,3981 ,85558

10 kisi ve lizeri 39 3,7051 77347

Toplam 99 33,6111 ,85805
Ilgi, Kariyerde 1-2 kisi 9 35556 ,76376 0,944 0,423
Ilerleme ve Gelisme 3.5 kisi 24 38472 83394

6-9 kisi 27 3,7284 87724

10 kisi ve lizeri 39 3,9658 ,64343

Toplam 99 3,8350 ,76986

“Gaziantep te I¢sel Motivasyon Faktirlerinin, Olusmasinda Ofisteki Calisan Sayist
Anlaml Etkiye Sahip midir?”
Tablo 80: Gaziantep’teki Ofislerde Calisan Sayis1 Anova Testi
Ofisteki Calisan Sayis1 Anova Testi (Gaziantep)

Calisan Sayisi N X SS F P
Isteki Yeterlilik, 1-2 kisi 7 41905 ,82580 1,035 ,385
Basari, Taninma ve 3-5 kisi 30 3,7296 ,82670
Takdir 6-9 kisi 8 34861 77423

10 kisi ve lizeri 13 3,8034 ,69115
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Toplam 58 3,7682 ,79234
Sorumluluk Alma ve 1-2 kisi 7 41429 83986 2,384 ,079
Ozerklik 3-5 kisi 30 3,5083 1,00962

6-9 kisi 8 29375 ,88388

10 kisi ve lizeri 13 3,7500 ,72169

Toplam 58 3,5603 ,95089
ilgi, Kariyerde 1-2 kisi 7 39524 1,19301 ,708 551
Ilerleme ve Gelisme 3-5 kisi 30 3,5333 1,08136

6-9 kisi 8 3,1667 ,94281

10 kisi ve lizeri 13 3,5897 ,94432

Toplam 58 3,5460 1,04050

e Tablo:79°da goriildiigii iizere Istanbul’da mimarlarin ofislerindeki ¢alisan sayilarmin

anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi

uygulanmistir. Analiz sonucunda mimarlarin ofislerindeki c¢alisan sayilarinin  grup

ortalamalar1 arasinda anlamh farkhilik bulunmamstir (p>0,05).

e Tablo:80’de goriildiigii ilizere Gaziantep’te mimarlarin ofislerindeki ¢alisan sayilarinin

anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini test etmek amaciyla Anova testi

uygulanmistir. Analiz sonucunda mimarlarin ofislerindeki calisan sayilarinin grup

ortalamalar1 arasinda anlamh farklihik bulunmanmustir (p>0,05).

Yapilan analizler sonucunda Istanbul’da calisan mimarlarin calisan sayisina gore igsel

motivasyon faktorleriyle arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Faktor ortalamalarini kiyaslandiginda:

Tablo:79°da Istanbul’daki ofislerde calisan kisi sayis1 géz oniinde bulunduruldugunda “Takdir

Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme-3,8350” faktorleri Tablo:80°deki Gaziantep’e gore. (Takdir

Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme-3,5460) daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir
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HIiPOTEZLER

Demografik Ozellikler Ve Icsel Motivasyon Faktorlerini
Inceleyen Hipotezler (Istanbul)

Bulgu

Sonu¢

H23: icsel motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek

Istanbul’da cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.

p>0,05

RED

H24: igsel motivasyon faktorlerinde en az bir o6lgek
Istanbul’da  medeni duruma gére anlamli farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H25: icsel motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek

Istanbul’da yasa gore anlamli farklilik gdstermektedir.

p>0,05

RED

H26: Icsel motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek
Istanbul’da  &grenim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H27: lIcsel motivasyon faktorlerinde en az bir dlgek
I[stanbul’da  mezuniyet yilina gore anlamli farkhilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H28: Icsel motivasyon faktorlerinde igsel motivasyon
faktorlerinde en az bir dlgek Istanbul’da is sayisina gore

anlamli farklilik gostermektedir.

p>0,05

RED

H29: lIgsel motivasyon faktorlerinde en az bir o6lgek
I[stanbul’da  deneyim yilina gére anlamh farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H30: Igsel motivasyon faktorlerinde en az bir o6lgek
Istanbul’da  is  durumuna gore anlamli  farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H31: lIgsel motivasyon faktorlerinde en az bir o6lgek
Istanbul’da  calisma saatine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED

H32: igsel motivasyon faktorlerinde en az bir o6lgek
Istanbul’da  biironun yasina gore anlamh farklilik

gostermektedir.

p>0,05

RED
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H33: icsel motivasyon faktorlerinde en az bir &lgek p>0,05 RED
Istanbul’da ¢alisan sayisina gore anlamlh  farklilik

gostermektedir.

Demografik Ozellikler Ve Icsel Motivasyon Faktorlerini Bulgu Sonu¢
Inceleyen Hipotezler (Gaziantep)

H34: i¢sel motivasyon faktdrlerinde en az bir &lcek p>0,05 RED
Gaziantep’te’ cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H35: i¢sel motivasyon faktdrlerinde en az bir &lcek p>0,05 RED
Gaziantep’te medeni duruma goére anlamli farklilik

gostermektedir.

H36: I¢sel motivasyon faktdrlerinde en az bir o6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’ten yasa gore anlaml farklilik gostermektedir.

H37: Icsel motivasyon faktdrlerinde en az bir o6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’te O6grenim durumuna gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H38: Ig¢sel motivasyon faktorlerinde en az bir 6lcek p>0,05 RED
Gaziantep’te mezuniyet yilina gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H39: Icsel motivasyon faktdrlerinde en az bir o6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’te is sayisina gore anlamli farklilik gostermektedir.

H40: igsel motivasyon faktorlerinde en az bir 6lcek p<0,05* KABUL
Gaziantep’te deneyim yilina goére anlamli farklilik * fcsel Motivasyon
gostermektedir. Faktorlerinin Tamami

H41: Icsel motivasyon faktdrlerinde en az bir o6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’te 13 durumuna gore anlamhi  farklihk

gostermektedir.

H42: Icsel motivasyon faktdrlerinde en az bir o6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’te c¢aligma saatine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

H43: icsel motivasyon faktorlerinde en az bir Olgek p>0,05 RED

Gaziantep’te bilironun yagina gore anlamli farklilik

gostermektedir.
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H44: Icsel motivasyon faktdrlerinde en az bir 6lgek p>0,05 RED
Gaziantep’te c¢alisan sayisina goére anlamli  farklilik

gostermektedir.
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5.5 I¢sel ve Digsal Motivasyon Faktorleri ile Tlgili Korelasyon Analizi

Istanbul’da I¢sel Ve Dissal Motivasyon Faktorleri Arasinda Anlaml Iliski Var Midur?

Tablo 81: istanbul Katilimcilarmin icsel ve Digsal Motivasyon Faktorlerinin

Korelasyon Analizi

Olceklerin Kisi Sayisi, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri (Istanbul)

N X SS 1 2 3 4 5} 6
1.Cahsma Kosullarn 99  3,4545 88306 1
2.isletme 99  3,1987 ,75996 0,766 1
Politikalar:
3.Siipervizyon ve 99  3,7434 84179 0,724 0,748 1
Kisilerarasi
Mliskiler
4.Isteki Yeterlilik, 99  3,6532 ,76178 0,691 0,693 0,714 1
Basari, Taninma ve
Takdir
5.Sorumluluk Alma 99  3,6111 ,85805 0,561™ 0,605~ 0,638™ 0,735 1
ve Ozerklik
6.11gi, Kariyerde 99 3,8350 ,76986 0,643 0,661 0,676~ 0,786 0,673 1

ilerleme ve Gelisme

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

e Tablo:81 de goriildiigii iizere Calisma Kosullar1 ile Sorumluluk Alma ve Ozerklik arasinda

(r=0,561 p<0,01) pozitif yonlii orta siddette anlam iliski bulunmaktadir.

Calisma Kosullarindan olan memnuniyet arttikca Sorumluluk Alma ve Ozerklik de

artmaktadir.

Tablo:81°de gériildiigii iizere I¢sel ve Dissal Motivasyon Faktorlerinin “Calisma Kosullari,

Isletme Politikalar1, Siipervizyon ve Kisileraras iliskiler, Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve

Takdir, Sorumluluk Alma ve Ozerklik, Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme” aralarinda

(0,605 <r <0,786 p<0,01) pozitif yonlii viiksek siddette anlamh iliskiler bulunmaktadir.

119



Gaziantep'te I¢csel Ve Dissal Motivasyon Faktiorleri Arasinda Anlamly iliski Var Miduwr?

Tablo 82: Gaziantep Katihmeilariin I¢sel ve Digsal Motivasyon Faktérlerinin

Korelasyon Analizi

Olceklerin Kisi Sayisi, Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri (istanbul)

N X SS 1 2 3 4 5 6
1.Calisma 58 3,7155 ,88908 1
Kosullarn
2.Isletme 58 3,3851 ,82237 0,717 1
Politikalar:
3.Siipervizyon ve 58 3,8655 ,86765 0,722 0,620™ 1
Kisilerarasi
Tliskiler
4.isteki Yeterlilik, 58 3,7682 ,79234 0,601 0,527 0,704 1
Basari, Taninma
ve Takdir
5.Sorumluluk 58 3,5603 ,95089 0,546 0,350" 0,644 0,697 1
Alma ve Ozerklik
6.1gi, Kariyerde 58 3,5460 1,04050 0,688 0,542 0,781 0,796 0,745 1
flerleme ve
Gelisme

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

e Tablo:82’de goriildiigii iizere isletme Politikalar1 ile Sorumluluk Alma ve Ozerklik arasinda

(r=0,350 p<0,01) Pozitif yonlii zayif siddetli;

e Tablo:82’de goriildiigii iizere Isletme Politikalari ile Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve

Takdir, Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme arasinda (0,527 < r < 0,542 p<0,01) Pozitif

yvonde orta siddetli;

e Tablo:82’de goriildiigii iizere Calisma Kosullar1 ile Sorumluluk Alma ve Ozerklik arasinda

(r=0,546 p<0,01) pozitif yonlii orta siddetli;

Icsel ve Digsal Faktorler olan Calisma Kosullari, Isletme Politikalari, Siipervizyon ve

Kisileraras: Iliskiler, Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve Takdir, Sorumluluk Alma ve

Ozerklik, Ilgi, Kariyerde ilerleme ve Gelisme aralarinda (0,601 <r < 0,796 p<0,01)

Pozitif yonlii yiiksek siddette anlamh iliskiler bulunmaktadir.
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HIiPOTEZLER

Icsel Motivasyon Faktorleri fle Dissal Motivasyon Bulgu Sonug¢
Faktorleri Arasindaki Korelasyon iliskisi

H45: Istanbul’daki katilimcilarin icsel motivasyon p<0,01 KABUL
faktorleri ile digsal motivasyon faktorleri arasinda anlaml 0,561 <r <0,786
iligki vardir.

H46:Gaziantep’teki katilimcilarin igsel motivasyon p<0,01 KABUL
faktorleri ile digsal motivasyon faktorleri arasinda anlaml 0,350 <r<0,796

iligki vardir.
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6.SONUC VE ONERILER

Bu arastirma ile igsel ve digsal motivasyon faktorlerinin tasarim biirolarinda calisan
mimarlarin motivasyonu tizerindeki etki ve 6nem derecelerini Herzberg’in Cift Faktér Kurami
kapsaminda incelenmistir.

Bu inceleme i¢in mimarlarin goriislerinden faydalanarak motivasyon ve memnuniyet
diizeyleri dl¢iilmiistiir. Katilimcilarin ankete vermis oldugu cevaplar analiz edildiginde genel
olarak demografik 6zellikler ile digsal motivasyon faktorleri arasinda anlamli bir iligki tespit
edilirken igsel motivasyon faktorlerinde tek bir demografik 6zellikte anlami iligki tespit
edilmigtir. Bunun disinda igsel ve dissal faktorler arasinda korelasyon analizi yapilmis, ¢ikan
sonug ise hem Istanbul hem de Gaziantep i¢inde aymi olmakla birlikte pozitif yonlii yiiksek
siddette anlamli iliski tespit edilmistir.

Yapilan bu tespitler sayesinde mimarlarin gerek isle gerek de kendileriyle ilgili olan
motivasyonlarinin daha gergek¢i degerlendirmeler yapildigi ve bunun sonucunda mimarlarin
motivasyon ve memnuniyet diizeylerinin yiikseltilmesine yonelik yapilacak olan ¢alismalara

katki saglayacag diistiniilmektedir.

Arastirmanin kabul goren hipotezleri incelendiginde:

1. “H9: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir 6l¢ek Istanbul’da calisma saatine gore
anlamh farkhhk gostermektedir.” - KABUL
Calisma Kosullar ve isletme Politikas1 6lceklerinde calisma saatlerine gore anlaml fark

tespit edilmistir. (p<0,05)

Yapilan arastirmalar dogrultusunda Harvard Business Review 'den gazeteci Sarah
Green Carmichael birgok gelismis iilkede insanlarin neden ¢ok fazla galistiklarini anlamak igin
yazilmis olan calismalar1 analiz etmistir. Bu analiz sonucunda uzun ve diizensiz c¢aligma
saatlerinin kisinin verimliligini, performansini kendine ve ise olan inancini, motivasyonunu

diistirdiigii tespit edilmektedir. (Green Carmichael,2022)

Ayni sekilde Boston University ‘den Erin Reid o6nciiliinde yiiriitiilen bir diger arastirma
da kisilerin ¢aligma saatlerinin diizensizliginden stres seviyesinin tiikenmisligini arttig1 bundan

kaynakl1 olarak uyku diizensizliginden dolay1 depresyona, diyabete, alkol bagimliligina ve kalp
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hastaliklarina kadar bir¢ok saglik sorunlarinin zincirleme etkiyle kisileri olumsuz etkiledigi
ortaya ¢ikmistir. Kisilerde olusan biitiin bu stres ve hastaliklar g6z 6niinde bulunduruldugunda
calisanlarin ise gitmek istemedikleri ve isten ayrilma egilimleri gosterdigi tespit edilmistir.

(Reid,2015)

Tez kapsaminda yapilan arastirmadan g¢ikan sonu¢ Dissal Motivasyon Faktorlerinden
“Calisma Kosullar1 ve Isletme Politikasi” ile “Calisma Saatlerinde” anlamli farklilik
Istanbul’da calisan mimarlarda tespit edilirken Gaziantep’te calisan mimarlarda boyle bir iliski

tespit edilmemistir.

Bu durumlar g6z 6niinde bulunduruldugunda su ¢ikarimlar yapilabilir:

Istanbul’daki ofislerin isletme politikalar, calisma kosullari, ¢alisanlara tanidiklar1 haklar,
calisma saatlerindeki diizen goéz ©Oniinde bulunduruldugunda istanbul’daki mimarlarin
Gaziantep’teki mimarlara nazaran daha memnun ve motivasyon diizeylerinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Dengesiz ve diizensiz olan ¢aligma saatlerinin 6zel hayata da olumsuz
yanstyarak kisileri stresli, mutsuz, huzursuz ve ileri boyutlarda tiikenmis olmasina neden
olacag diisiiniilmektedir. Tasarim biirolarinin ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarini1 g6z
onlinde bulundurarak planlanan galisma programlari ve calisma saatleri (genel anlamda
olusturacaklar1 dogru sirket politikasiyla) kisilerin iste gecirdigi verimsiz zamanlart minimuma
indirip, 6zel ve sosyal hayatta onlar1 mutlu eden durumlart da maksimum diizeyde zaman

ayirmalarini saglayacagi sonucuna varilmaktadir.

Tasarim biirolarinin ¢alisma kosullarinin (sicaklik, havalandirma, konfor, is i¢in gerekli
ortam, ekipman saglanmasi) iyilestirilmesi calisanlarin bedensel sagliklarinin yaninda is i¢in
temin edilen dogru ekipmanlar ile kisilerin kendilerini gelistirmesini, buna bagli olarak mesleki

tatmin ve yeterlilik diizeylerinin artmasini olumlu yonde etkileyecegi diistintilmektedir.

2. “H14: Digsal motivasyon faktorlerinde en az bir 6lcek Gaziantep’te yasa gore anlamh
farkhhk gostermektedir.” - KABUL
Calisma Kosullan 6lcegi ile Gaziantep’te calisan mimarlarin yaslar1 arasinda anlaml fark

tespit edilmistir. (p<0,05)
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Aragtirmalardan ¢ikan sonuglarda goéz oniinde bulunduruldugunda Dissal Motivasyon
Faktorlerinden “Calisma Kosullar1” ile “Yas” arasinda anlamli farklilik Gaziantep’te galisan

mimarlarda tespit edilirken Istanbul’da calisan mimarlarda boyle bir iliski tespit edilmemistir.

Bu durumlar g6z ontinde bulunduruldugunda su ¢ikarimlar yapilabilir:

Meslekte belirli bir deneyime ve yasa sahip mimarlarin kendilerini tatmin eden c¢alisma
kosullarina sahip oldugu veya calisma sartlarinin daha iyi oldugu isleri tercih ettigi
gozlemlenmektedir. Ozellikle Gaziantep katilimcilarinda yas arttikga ¢alisma kosullarindan
duyulan memnuniyet seviyesinin arttig1 da yapilan analizler sonucu tespit edilmistir.

Isverenlerin calisanlar i¢in uygun ¢alisma sartlar1 saglamast kisilerin bedensel ve psikolojik

sagliklarii da olumlu etki olusturulacag: diistintilmektedir.

3. “H22: dissal motivasyon faktorlerinde en az bir 6lcek Gaziantep’te calisan sayisina
gore anlamh farkhlhik gostermektedir.” - KABUL
Calisma Kosullan 6l¢egi ile Gaziantep var olan ofislerdeki ¢alisan sayis1 arasinda anlamli fark

tespit edilmistir. (p<0,05)

Arastirmalardan ¢ikan sonuglarda g6z oniinde bulunduruldugunda Dissal Motivasyon
Faktorlerinden “Calisma Kosullar1” ile “Ofislerdeki Calisan Sayis1” arasinda anlamli farklilik
Gaziantep’te calisan mimarlarda tespit edilirken Istanbul’da calisan mimarlarda béyle bir iliski

tespit edilmemistir.

Bu durumlar g6z 6niinde bulunduruldugunda su ¢ikarimlar yapilabilir:
Gaziantep’teki ofislerde calisan sayisi arttikca kisilerin motivasyon diizeylerinde diisiis

oldugu tespit edilmistir.

Tasarim Dbiirolarinin, ¢alisma ortamlarinin kosullarim1 g6z oniinde bulundurarak ve
caligsanlarin ergonomisini diisiinerek kisileri rahatsiz etmeyecek sekilde tasarlanmasi ve ¢alisan
kisi sayisina gore calisma ortamlarinin konforunun saglanmasi, ¢alisanlarin motivasyon ve

memnuniyet diizeyleri tizerinde olumlu etki olusturacag: diisiniilmektedir.
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4, “H14: i¢sel motivasyon faktérlerinde en az bir 6l¢ek Gaziantep’te deneyim yihna gore
anlamh farkhihk gostermektedir.” - KABUL

Gaziantep’te calisan mimarlarm Deneyim yili ile tiim I¢sel motivasyon faktorleri (Isteki

Yeterlilik, Basari, Taninma ve Takdir, Sorumluluk Alma ve Ozerklik, ilgi, Kariyerde

Ilerleme ve Gelisme) arasinda anlamli fark tespit edilmistir. (p<0,05)

Cikan veriler degerlendirildiginde:

Deneyim yili arttikca kisilerin igsel motivasyon diizeyinin de arttifi tespit edilmistir.
Mimarlarin mesleki anlamda belli bir deneyim ve bilgi diizeyine eristiginde kendilerine olan
inancin, glivenin arttigl, mesleki anlamda gerekli yeterlilige ulasip tatmin oldugu, verilen

sorumluluklar1 daha kolay yerine getirdigi tespit edilmistir.

5. “H23: Istanbul’daki katiimcilarin icsel motivasyon faktorleri ile dissal motivasyon

faktorleri arasinda anlamh iliski vardir.” - KABUL

Yapilan korelasyon analizinde Igsel ve Digsal Motivasyon Faktorlerinin “Calisma
Kosullari, Isletme Politikalari, Siipervizyon ve Kisileraras1 Iliskiler, Isteki Yeterlilik, Basar,
Tanmma ve Takdir, Sorumluluk Alma ve Ozerklik, ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme”
aralarinda (0,605 < r < 0,786 p<0,01) pozitif yonlii yiiksek siddette anlamli iligkiler

bulunmaktadir.

6. “H24: Gaziantep’teki katihmcilarin i¢sel motivasyon faktorleri ile dissal motivasyon

faktorleri arasinda anlamh iliski vardir.” - KABUL

Yapilan korelasyon analizinde I¢sel ve Digsal Faktorler olan Calisma Kosullari, Isletme
Politikalar1, Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler, Isteki Yeterlilik, Basar1, Taninma ve Takdir,
Sorumluluk Alma ve Ozerklik, Ilgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme aralarinda (0,601 <r< 0,796
p<0,01) pozitif yonlii yiiksek siddette anlamli iliskiler bulunmaktadir.

Yapilan korelasyon analizlerinde ¢ikan sonuglar degerlendirildiginde:
Herzberg’in 6ne stirdiigii digsal motivasyon faktorlerinin igsel faktdrler kadar 6nemli bir etkiye

sahip olmadig1 ve kisilerin motivasyonunda i¢sel faktorlerin daha 6nemli oldugu teorisinin tam
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tersi bir sonu¢ ¢ikmaktadir. Bugiiniin sartlar1 degerlendirildiginde hem Istanbul’da hemde
Gaziantep’te dissal ve i¢sel motivasyon faktorlerinin kisilerin motivasyonunda ayni derecede

onemli etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Arastirmayi olusturan faktorlerin ortalamalari incelendiginde:

Tablo 83: Faktor Ortalamalar:

Gaziantep Istanbul
Alt Faktor Ortalamasi Ortalamasi
(58 Kisi) (99 Kisi)
1. Calisma Kosullari 3,7155 * 3,4545
Z E
=
2 é 2. Isletme Politikalar1 3,3851 * 3,1987
j > O
.; H _
2« o 5 3. Siipervizyon ve Kisilerarasi Iliskiler 3,8655 * 3,7434
A= =
4. Isteki Yeterlilik, Basari, Taninma ve 3,7682 * 3,6532
Z. - .
g E Takdir
2 2 | 5. Sorumluluk Alma ve Ozerklik 3,5603 36111 *
> O
=l : g
& S ﬁ 6. Ilgi, Kariyerde llerleme ve Gelisme 3,5460 3,8350 *
<=
o~ =

(*: Yiiksek Ortalama)

Arastirmayi olusturan faktorlerin ortalamalari incelendiginde:

Tiim digsal motivasyon faktorlerinde Gaziantep’in daha iyi bir ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Tezin basinda Istanbul’'un hayat sartlar1 ve meslege bakis acilari
diisiiniildiigiinde bu durumun tam tersi olarak Istanbul’daki mimarlarin digsal motivasyon
faktorleri agisindan daha 1yi bir ortalamaya sahip oldugu diisiilmekteydi ama yapilan analizler
bu durumun tam tersi oldugunu kanitlamaktadir. Ozellikle Istanbul ve Gaziantep’in dlcek
ortalamalar1 kiyaslandiginda farkin en yiiksek oldugu o6lcek “Calisma Kosullarin™ da
goriilmektedir. Gaziantep’in c¢aligsma kosullar1 ¢alisanlar i¢in daha tatmin edici bir diizeyde

oldugu ¢ikarimi yapilmistir.
Gaziantep katilimcilart kendi igeresinde degerlendirildiginde en yiiksek ortalamaya sahip

olan dl¢ek Siipervizyon ve Kisileraras: Iliskiler (3,8655), en diisiik ortalamaya sahip olan
olcek ise Isletme Politikalaridir. (3,3851)
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Istanbul katilimcilar1 kendi iceresinde degerlendirildiginde en yiiksek ortalamaya sahip olan
olgek Tlgi, Kariyerde Ilerleme ve Gelisme (3,8350) ), en diisiik ortalamaya sahip olan 6lcek
ise Isletme Politikalaridir. (3,1987)

Kisiler arasi iletisim becerilerinin artmasiyla birlikte c¢alisanlarin ofis i¢i catigmalarin
azalmasi, dogru bilgi aktarimiyla hatanin aza indirilmesi bunun yaninda ofis i¢indeki huzurlu

is ortaminin kisilere yansimalarinin da olumlu olacag diistiniilmektedir.

Kariyerde gelisme olanaklarinin sirket tarafindan saglanmasi kisilerin ve sirketlerin
piyasadaki degerini arttirmasiyla birlikte miisterilerin istek ve ihtiyaclarini daha dogru analiz
edilecegi diistiniilmektedir. Bunun yaninda kisilere saglanan bu imkan sayesinde mimarlarin
kurum igerisinde biitlinlesmesi, yiikselme firsatlar1 yakalamasini ve bireysel gelisimlerini

arttirmay1 saglayacaktir.

Herzberg’in Cift Faktéor Kurami, i¢sel motivasyon faktorlerinin digsal motivasyon
faktorlerinden daha etkili ve calisan motivasyonunda birinci derecede onemli oldugunu,
kuramda dissal motivasyon faktorlerinin 6nemsiz ve notr bir etki gosterdigi one siirmektedir.
Fakat analiz sonucunda iki farkli sehrin kiyasi sayesinde i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin
is gorenlerin motivasyonu iizerindeki etkisi bakimindan (Ozellikle Istanbul Katilimcilarinda)
baz1 faktorlerde igsel motivasyon araglarinin 6rgiitiin sundugu dissal araglardan daha gii¢lii bir
etkiye sahip oldugu saptanirken bazi faktdrlerde ise (Ozellikle Gaziantep Katilimcilarinda)
dissal motivasyon araglarinin i¢sel motivasyon araglarindan daha etkili oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda Herzberg’in kuramina farkli ekonomik ve sosyo — kiiltiirel yapilarin géz 6niinde
bulundurulmadigindan dolay1 i¢sel ve digsal motivasyon faktdrlerinin Onem sirasinin

degiskenlik gosterebilecegi yorumu yapmamizi saglamistir.

Cikan sonuglarla birlikte Herzberg’in ortaya siirdiigii teorinin aksine calisanin kendi i¢
diinyas ile ilgili olmayan dissal motivasyon faktorleri de i¢sel motivasyon faktorleri kadar

onemli bir etkiye sahiptir.
Kuram, ¢alisan motivasyonunda biiyiik 6neme sahip olan ekonomik giidiileme faktorleri

ikinci planda tutarak bu faktorlere yeterli 6nemi vermemistir ama giiniimiiz sartlarinda

calisanlar i¢in ¢ok dnemli bir unsur oldugu tespit edilmistir.
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Tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlarin giiniimiiz sartlarini diisiiniildiigiinde ortaya ¢ikan
gecim kaygilari, ekonomik sikintilar, kisilerin diizensiz ¢aligmadan kaynakli mutsuzlugu,
verdikleri emek karsisinda aldiklar1 maddi manevi destegin kisileri mutlu ve tatmin edici
diizeyde olmadig1 goz oniinde bulunduruldugunda kisilerin gerek hayata gerekte ise olan bakisi,
bagliligi, ilgisinin azaldig1 goriilmektedir. Isverenlerin calisanlarin giiniin sartlarma uygun
olacak sekilde istek ve ihtiyaclarini géz oniinde bulundurmasi isi yapanlari tatmin etmekle

birlikte yapilan igin kalitesini de arttiracaktir.

Calisma kosullarinin (aydinlatma, ses, giiriiltii vs.) kisilerin giidiilenmesinde 6nemli etkiye
sahip olan ekonomik faktorlerin (licret, prim, ekonomik 6diil vs.) orgiitsel kosullarin (Calisma
saatlerinin uygunlugu, iyi ve etkili iletisimin saglanmasi, is ve zamanin dogru planlanmasi)
tasarim biirolarinda ¢alisan mimarlar icin tatmin edici bir seviyede iyilestirilmeli ve onlarin
motivasyonlarin1 arttiracak, mesleklerinde kendilerini gelistirmeye olanak saglayacak

yeterlilige sahip ¢aligma zeminlerinin olugturulmasi 6nemlidir.

Yapilan bu tez calismasi, gelecek aragtirmalara 1sik tutmasi agisindan motivasyon
kavramina odaklanmak isteyen arastirmacilar i¢in iyi bir yol haritasi olmakla birlikte, tezin
¢izdigi yolu daha da genisleterek, tilkenin 7 farkli bélgesinde farklilasan mimarlarin
motivasyon diizeylerinin aragtirlmasinin  farkli sonuglar1 beraberinde getirebilecegi
diistiniilmektedir. Bunun yaninda gilinlimiiz sartlar1 da gbz Oniinde bulundurularak igsel ve
digsal motivasyon faktorlerinin daha da genisletilerek yeni alt 6lgekler belirlenmesi de yararli

olacaktir.
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EKLER

EK 1: Demografik Ozellikler Anketi

DEMOGRAFIK OZELIKLER
1. Cinsiyetiniz: Kadin (...) Erkek (...)
2. Medeni Durumunuz: Evli(...) Bekar (...)
3. Yasiniz: 22-25(...)  25-30(...) 30-35(...) 35vedstii(...)
4, Hangi sehirde Gaziantep (...) Istanbul (...)
calistyorsunuz?
o. Ogrenim Durumunuz: | Lisans (...)
Yiiksek Lisans (...)
Doktora (...)
6. Kag yillik 1-2 yullik (...) 6-10 yillik (...)
mezunsunuz? 3-5 yillik (...) 11 ve tsti (...)
1. Calismakta oldugunuz
kaginci isiniz?
8. Kac yildir 0-1yil (...) 5-10 yl (...)
¢alismaktasmiz? 2-4yil (...) 10 ve Gstii (...)
9. Is durumunuzu nasil Stajyer (...)
tammmlarsimiz? Goniilla (...
Kadrolu (...)
10. | Cahisma saatlerinizi Diizenli Calisma Saatleri (09.00-18-00)  (...)
nasil tammlarsiniz? Diizensiz Calisma Saatleri (...)
11. | Cahstiginiz biiro kag 0-1yil(...) 5-10 yul (...)
ylldir piyasada aktif 75 477 10 ve distii (...)
olarak var olmaktadir?
12. | Ofisinizde kag Kisi 1-2 kisi (...) 6-10 kisi (...)
¢alismaktadir? 3-5 kisi (...) 10 ve dsti (...)

137




EK 2:Dissal Motivasyon Faktorlerine Yonelik Anket

DISSAL MOTiVASYON FAKTORLERI

(Asagidaki maddeler, Tasarim biirolarinda c¢alisan

(Bu maddeler, mevcut durumda
iginiz/is yeriniz tarafindan ne
derecede karsilaniyor/ne derece
onemlidir ?)

1: En Az...5: En Cok

mimarlarin kurumdaki mevcutta var olan motivasyon o
diizeylerini tespit etmek amaciyla sorulmaktadir é 3 §
4 :
S S o
& S .
— o~ ™ < el
1 | Isimdeki iicret seviyesinden memnunum. 1 2 3 4 5
2 | Is yerimde iicretlerin adil olarak dagildigini 1 2 3 4 5)
diisiiniiyorum.
3 | Buisletmede, yoneticilerle/isverenlerle ¢alisanlar 1 2 3 4 5
arasindaki iletisim yeterli diizeydedir.
4 | Calistigim kurumda, ¢alisanlara yeterli 6nem ve 1 2 3 4 5
sayginin gosterildigini diisiiniiyorum.
5 | Calistigim kurum, ¢alisanlarin 6zel hayatina saygilidir. 1 2 3 4 5)
6 | Calistigim kurumda, calisanlar arasindaki iletisim iyidir. 1 2 3 4 5
7 | Calisanlar 1 konusunda birbirine yardimei olurlar. 1 2 3 4 5)
8 | Calistigim kurumda, sigorta ve emeklilik imkén1 vardir. 1 2 3 4 5)
9 | Kurumun, ¢alisanlara sagladigi saglik imkanlar1 yeterli 1 2 3 4 5)
diizeydedir.
10 | Calisma ortaminin fiziksel kosullar1 (1s1, havalandirma, 1 2 3 4 5
konfor vs.) yeterli diizeydedir.
11 | Kurumun ¢alisma saatleri uygundur. 1 2 3 4 5
12 | Kurum, is i¢in gerekli arag-gerek ve teknolojik 1 2 3 4 5
ekipmanlar1 saglamaktadir.
13 | Kurumda, islerin adil olarak dagitildigin1 diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5

138




Kurum tarafindan, ¢alisanlarin servis-ulagim ihtiyaglari 1 2 3 4 5)

kargilanmaktadir.

Kurumumda, is glivencesi ve devamlilik derecesi yeterli 1 2 3 4 5
diizeydedir.

Is yerimde olusturulan kurallar ve diizenlemeler, 1 2 3 4 )

caligmalarimi olumlu yonde etkilemektedir.

Yaptigim isler, tek diizedir. 1 2 3 4 5

EK 3: icsel Motivasyon Faktorlerine Yonelik Anket

ICSEL MOTiVASYON FAKTORLERI
(Asagidaki maddeler, Tasarim biirolarinda c¢alisan

mimarlarin kurumdaki mevcutta var olan motivasyon

(Bu maddeler, mevcut durumda
15iniz/ig yeriniz tarafindan ne
derecede karsilaniyor/ne derece
onemlidir ?)

1: En Az...5: En Cok

]
=
diizeylerini tespit etmek amaciyla sorulmaktadir.) % © §
2 g 5
] S =]
(@) @ =4
N o <
© S O
L)
(G o) =
— o~ ™ < el
18 | Ustlendigim isi yerine getirebilmek i¢in kurum 1 2 3 4 5
tarafindan yeterli imkéan ve destek saglanmaktadir.
19 | Yaptigim isin, yeterliliklerime ve becerilerime uygun 1 2 3 4 5
oldugunu diisiiniiyorum
20 | Yaptigim isi benimsiyorum. 1 2 3 4 5
21 | Mimarligin, karakterime uygun oldugunu diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
22 | Calisma basarimi etkileyecek yeterli yetki ve 1 2 3 4 5)
sorumluluk verilmektedir.
23 | Isim, kendime 6zgii ¢alisma ydntemlerimi 1 2 3 4 5
kullanabilmeme olanak saglamaktadir.
24 | Isimi yaparken kendi kararlarimi kendim verebilme 1 2 3 4 5)
olanagina sahibim.
25 | Yaptigim is, yeteneklerimi kullanmama olanak sagliyor. 1 2 3 4 5
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26

Calistigim kurumda, ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesi

icin gerekli imkanlar saglanmaktadir.

27

Bu kurumda, kariyerimi ilerletme imkanim vardir.

28

Isim, hayatimdaki doyum kaynaklarimdan birisidir.

29

Bu kurumda ¢alisanlar, isi basarma, zamaninda bitirme
vb. nedenlerle s6zlii ya da yazili sekilde igveren

tarafindan takdir edilmektedir.

30

Calisanlar, basarili olduklar takdirde ddiillendirilirler.

31

Bu kurumda, yaptigim ¢aligmalardan dolay1 bana saygi

duyuldugunu hissediyorum.

32

Bu kurumda, yapilan is ile alakali kararlar alinirken

ilgili ¢alisanin goriiglerine de bagvurulmaktadir.

33

Yaptigim isleri géz onilinde bulundurdugumda kendimle

gurur duyuyorum.
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EK 6: Etik Kurul Onay1

20 TC
é . iSTANBUL T.C.
109 KOLTUR

UNIVERSITESI iSTANBUL KULTUR UNIiVERSITESI

ETiIK KURUL KARARI

Toplanti Tarihi: 30/12/2021

Karar No: 2021/89

Sorumlu Aragtirmaci: Melisa Ozkan

Arastirma Basligi: Tasarim Biirolarinda Calisan Mimarlarin

Herzberg'in Cift Faktor Kurami Agisindan
Motivasyon Diizeylerinin Degerlendirilmesi
Baslangig Tarihi: Etik onayi alindiktan sonra

Etik Kurul izninin Siiresi: 1 yil (Uzatma Hakki mevcut olarak)

istanbul Kdltiir Universitesi Etik Kurulu’na degerlendiriimek iizere basvuruda
bulundugunuz yukarida kiinyesi yazili projenizin basvuru dosyasi ve ilgili belgeleri,
Universitemiz “Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu” tarafindan aragtirmanin gerekge,
amacg, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmistir.

Yapilan inceleme sonucunda calismanin gergeklestirilmesinde etik ve bilimsel sakinca
bulunmadigina karar verilmistir.

Notlar:

o Arastirmanin baglangi¢ tarihinin gecikmesi durumunda Etik Kurulu’na Arastirmanin
baslangig tarihinin gecikmesi durumunda Etik Kurulu’na bagvurularak tarihlerin degistirilmesi
gereklidir.

o Arastirmanin gergeklestirilecegi birimlerin yéneticilerinden de ayrica izin alinmasi
gerekli olabilir.

o Arastirmaya katilan kurum disi merkezlerden ayrica idari izin alinmasi gerekmektedir.

Prof. Dr. Rauf Yildiz

Etik Kurul Bagkani
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