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Ozet

Sanayi devrimi sonrasi firmalarin en 6nemli sorunlarindan biri diisiik maliyetle daha ¢ok
cikt1 tiretebilmek olmustur. Bu sayede bilimsel yonetim yaklasimi ortaya ¢ikmis, ¢alisan
verimliligini arttirmak i¢in giiniimiize kadar birgok farkli yontem denenmistir. Calisan
verimliliginin en 6nemli unsurlarindan biri olan “motivasyon” kavrami {izerine de ¢ok

sayida aragtirma yapilmistir.

Bu ¢alismanin amaci, ¢aligma yasamindaki insan unsurunun basta karakter olmak {izere
duygu, diisiince, tutum ve davranis bakimindan birbirinden oldukca farkli oldugu
varsayimi ile insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan gelistirilen uygulamalarin kisiye

0zel hale getirilmesinin motivasyon artis1 iizerindeki etkisini anlamaya ¢aligsmaktir.

Calismanin kavramsal temelleri, bilimsel yonetim yaklagimi, motivasyon kuramlari ve
calisan deneyimi yaklagimi iizerine kurulmustur. Kisisellestirilmis insan kaynaklar
uygulamalarinin motivasyon {izerine etkisini Ol¢meye yoOnelik olarak, savunma

sanayiinde c¢alisan bir grup calisana anket uygulanmistir.

Yapilan arastirma sonucunda, insan kaynaklari uygulamalarinin kisisellestirilmesinin

calisan motivasyonu iizerinde artis saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cahsan Motivasyonu, Calisan Deneyimi, Bilimsel Yonetim

Yaklasimlari, insan Kaynaklar1 Yonetimi



Abstract

With the increase in production after the industrial revolution, one of the most important
challenges of companies has been to produce more output at low cost. Thus, a scientific
management approach has emerged, and many different methods have been adopted to
increase employee productivity. Various studies have also been conducted on the concept

of "motivation”, which is one of the most important elements of employee productivity.

The aim of this study is to elaborate on the impact of personalized the practices developed
by the human resources departments to increase motivation, with the assumption that the
human element in working life is quite different from each other, especially in character,

in terms of emotion, thought, attitude and behaviour.

The conceptual foundations of the study are based on scientific management approach,
motivation theories and employee experience approach. In order to measure the impact
of personalized human resources practices on motivation, a questionnaire was applied to

a group of employees working in the defence industry.

As a result of the research, it is found out that the personalization of human resources

practices can increase employee motivation.

Key Words: Scientific Management Approach, Employee Motivation, Employee

Experience, Human Resources Management
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Giris

Ister iiretim isterse hizmet sektdriinde olsun sirketleri basariya gotiiren en dnemli unsur
insan kaynagidir. Diinyanin kiiresellesmesi ve teknolojinin gelismesiyle firmalar
verimliligi artirabilecek alt yap1 ve donanima daha kolay erisebilir hale gelmistir. Yogun
rekabet ortaminda herhangi bir sektdrde benzer altyapi ve donanima sahip olan sirketler
arasinda birini digerinin oniine gegirecek unsur insandir. 2020 yilinin basindan itibaren
tiim diinyay1 etkisi altina alan pandemi ile yeni c¢alisma bicimlerinin ortaya ¢ikmasi,
yetenek yonetimi kavramini i diinyasinin giindemine tasimais, nitelikli isgiliciinii ¢cekme,

kazanma ve sirkette tutundurma ¢alismalar1 6nem kazanmastir.

Calisan verimliliginin artmasimi tetikleyen en Onemli etkenlerden biri ¢alisan
motivasyonudur. Giiniimiizde sirketler ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik birgok
uygulamay1 hayata gecirmektedir. Ancak, motivasyon bireysel bir olgudur. Her insanin
farkl ihtiyaclari, beklentileri, degerleri, tutumlari, kendilerini gii¢clendiren hikayeleri ve
hedefleri bulunmaktadir (Aytekin & Akinci, 2019). Bu agidan bakildiginda sirketlerin
tim calisanlarina ayni uygulamalari sunmasi bir grup ¢alisanin motivasyonunu olumlu
etkileyebilecekse de bazi galisanlarin motivasyonu tizerinde etkisiz kalma hatta bir

kismini olumsuz etkileyebilme olasiligini tasimaktadir.

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kisisellestirilmesinin, motivasyon iizerinde
nasil bir etki yaratacagini anlamaya calismaktadir. Calisma {i¢ boliimden olugmaktadir.
Birinci boliimde ¢alismanin kavramsal ¢ergevesi ortaya konacaktir. Bu boliim ii¢ temel
bakis agisi iizerinden irdelenmektedir. Oncelikle bilimsel ydnetim yaklagiminin tarihgesi
ve gliniimiize kadar nasil evrildigi tizerinde durulacaktir. Daha sonra motivasyon kavrami
ve farkli motivasyon kuramlari incelenecektir. Son olarak ise yeni bir yaklasim olan

calisan deneyi yaklasimi lizerinde durulacaktir.

Ikinci béliimde ¢alismanin yontemi aktarilacaktir. Insanlarin birbirinden farkli dzelliklere
sahip olmasindan hareketle, motivasyon unsurlarinin etkilerinin kisiye gore degisiklik
gosterip gostermedigini anlamaya yonelik bir anket caligmasi yapilmistir. Ankette
demografik bilgilerin yani sira motivasyon unsurlari ve kariyer beklentileri iizerine
sorulara yer verilmistir. Ankete savunma sanayi sektoriinde gorev yapan 51 calisan

katilmastir.

Uciincii béliim ise, uygulanan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgular iizerine
inga edilmistir. Demografik bulgulara yer verildikten sonra ¢apraz karsilastirmalara

bagvurularak motivasyonun hangi unsurlara gore farklilik gosterdigi incelenecektir.



BOLUM 1 Kavramsal Cerceve

Calisanlarin motive edilmesinin sirketler i¢in neden 6nemli oldugunu anlamak igin bu
baslikta dncelikle yonetim yaklagimlarinin yillar i¢cinde nasil bir gelisim gosterdigi, bu
gelismeler ile ortaya ¢ikan motivasyon kuramlarinin neler oldugu ve son olarak ¢aligan
motivasyonunu bir adim ileri tasiyan ve ¢alisanin adaylik siirecinden isten ayriligina kadar
gecen calisma yolculugunun her adiminda olumlu deneyime sahip olmasini amaglayan

“calisan deneyimi” yaklasimi ele alinacaktir.
1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasimlari

Sanayilesmenin etkisi ile liretimin artmasi ve rekabet ortaminin olusmasi, diisiik maliyetle
daha verimli iiretim yapma ihtiyacint dogurmus, bu ihtiya¢ da bilimsel yonetim
yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina vesile olmustur. Mevcut kosullarda ortaya ¢ikan
problemlerin ¢6ziimiine yonelik uygulamalar bir siire verimlilik artig1 yaratsa da sosyal
hayatta, ekonomide, egitim ve teknolojide meydana gelen degisimler, yeni ¢6ziim
Onerilerinin gelistirilmesini zorunlu kilmigtir. Yonetim, tiretim siirecindeki tiim
unsurlarin bir arada ve en iyi sekilde islemesini ele almaktadir. Ote yandan, y&netim
yaklagimlarindaki degisikler, liretimin 6nemli unsurlarindan biri olan insan kaynaginin
yonetimiyle ilgili yaklagimlari dogrudan etkilemistir. Buradan hareketle, yonetim
yaklasimlariin tarihsel gelisimi, insan kaynaklari uygulamalariin gelisimini anlamak
i¢cin oldukga énemli bir izlek sunmaktadir (Ogiitogullar1 & Akpinar, 2016). Bu kapsamda
yonetim yaklagimlart klasik, neoklasik ve modern olmak iizere {i¢ baslik altinda

incelenecektir.
1.1.1. Klasik Yonetim Yaklagimlari

Klasik yonetim yaklasimlar iiretim siirecinde daha ¢ok maddi unsurlara odaklanmistir.
Etkinlik ve verimliligi artirmak igin hangi ilkelerin benimsenmesi gerektigini agiklamaya
calismistir. Klasik Yonetim Yaklagiminin en bilinen 6rnekleri Frederick Winslow Taylor,
Henri Fayol ve Max Weber tarafindan gelistirilen 6rgiit kuramlaridir. Bu kuramlarin ortak
ozelligi yonetim siirecinde 6ncelikli olarak makine, ekipman, fiziksel kosullar gibi maddi
unsurlari ele almalar1 ve insan unsurunu ikinci plana atmalaridir. Insan duygu, diisiince
ve tutumlarindan bagimsiz olarak ekonomik bir varlik olarak ele alinmistir. Orgiitiin dis
cevre ile olan etkilesimi yok sayillmistir. Bu anlamda kapali bir sistem anlayist

benimsenmistir.

Taylor, 1911 yilinda yayimnladig: “Bilimsel Y6netimin ilkeleri” kitabinda is tasarrminin

ve yapilis biciminin bilimsel yontemler 1s18inda ele alinmasi gerekliligini ve buna gore
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belirledigi yonetim ilkelerini anlatmistir. O donemde Taylor’un ilkelerini benimseyerek
bu yontemleri uygulayan sirketlerde verimliligin arttig1 gozlemlenmistir (Taylor’dan akt.
Sectim & Erkul, 2020). Taylor’un bilimsel yonetime iliskin goriislerini sdyle

Ozetleyebiliriz:

o Isboliinebilecek en kiiciik birime kadar béliinecek ve her birim isin yapilabilecegi
siire belirlenecektir. Calisanlardan ise sorumlu oldugu isi hesaplanan siirede
tamamlamasi beklenecektir. Boylece calisanlar yaptiklari iste uzmanlasacak ve
birim isin yapma siiresi ¢alisan uzmanlastikca azalacaktir.

e Daha fazla iiretim yapan ¢alisan iicret artisi ile odiillendirilecektir. Boylece diger
calisanlar da daha fazla liretmek icin istekli olacaktir.

e (Calisanlar bilimsel yontemlere gore se¢ilmeli ve isin gerektirdigi becerilere gore
egitimler verilmelidir.

e Isletmelerde hiyerarsik bir yap1 olmali ve yetki ve sorumluluklar yoneticilerde

toplanmalidir.

Taylor’un bilimsel yonetim ilkeleri igin tasarimi ve standartlagmasi tizerine katki saglasa
da calisanlar1 {iretim siirecinde makinadan farksiz gormesi ve isi biiyiik oOlglide
bireysellestirerek takim ¢alismasin1i géz ardi etmesi bakimindan elestirilmistir

(Ogiitogullar1 & Akpinar, 2016).

Fayol, 1916 yilinda yaymladigi “Genel ve Endiistriyel Yonetim” baslikli kitabinda
yonetim alanindaki tecriibelerini aktarmistir. Fayol, yonetimi bir siire¢ olarak ele almistir.
Isletme faaliyetleri fonksiyonlarina gére alt boliimlere ayrilmistir. Benzer sekilde,
yonetim faaliyetleri de planlama, organize etme, yiiriitme, koordine etme ve kontrol
olmak tizere asamalara bolinmistiir (Fayol’den akt. Karaboga & Zehir, 2020). Taylor,
Bilimsel Y®onetimin ilkeleri kitabinda daha ¢ok ¢alisanlarin ne yapmasi gerektigi iizerinde
dururken, Fayol daha ¢ok yoneticilerin ne yapmasi gerektigine deginmistir. Fayol’a gore
calisanlar genel olarak tembeldir, sorumluluk almak istemez ve yonetilmeye ihtiyag
duyarlar. Bu nedenle Fayol, yoneticilerin yonetimle ilgili 6zel olarak egitilmeleri
gerektigini savunmaktadir. Isletmelerde kati bir kontrol ve cezalandirma sisteminin
olmas1 gerektigini diisiinmektedir (Ogiitogullar1 & Akpmar, 2016). Bu acilardan
degerlendirildiginde, Fayol’un yoOnetim bilimine daha makro bir bakis agisi
kazandirdigin1 ancak, insan unsurunu yine ikinci planda tutan bir disiinceyi

benimsedigini sdylemek miimkiindiir.



Biirokrasi yaklasimi ise, Max Weber tarafindan daha ziyade biiyiik organizasyonlarin
yonetimi i¢in gelistirilmistir. Biirokrasi yaklasiminda isler kisiler {izerinden degil
pozisyonlar {izerinden yiiriitilmektedir. Sorumluluklar kisilere degil pozisyonlara
tanimlanmistir. Calisanlarin gorev ve sorumluluklar1 yazili kurallar haline getirilmistir.
Calisan seciminin teknik sinavlar ile objektif bir sekilde yapilmasi gerektigini
savunmaktadir. Ucret calisanin  performansma gdére belirlenmelidir.  Biirokrasi
yaklagiminda  yoneticilerin =~ sorumluluklar1  yasalara uygun olacak sekilde
sinirlandirilmistir. Boylelikle, yoneticilerin astlarina orantisiz sekilde emirler vermesinin
Oniine gecilmesi amaglanmaktadir (Seker, 2014). Bunlar 1s18inda, performans yonetimi,
odiillendirme, calisan ve yonetici iliskilerinin diizenlenmesi, liyakat ve organizasyonel
yapilanma bakimindan biirokrasi yaklagiminin glinimiiz yonetim anlayigina 6nemli katki
sagladigim1  sOylemek miimkiindiir. Ancak, bu yaklasimda c¢alisanlarin bireysel
farkliliklar1 g6z ardi edilmekte, is tatmini ve motivasyon gibi insan odakli unsurlar

dikkate alinmamaktadir.
1.1.2. Neoklasik Yonetim Yaklasimlari

Isletmelerde 1930’lara kadar klasik &rgiit kuramlari etkili olmus ancak isletmelerin
gittikce biiylimesi ve karmasiklagsmasiyla bu kuramlarin onerdigi ilkeler yeni ¢ikan
sorunlarm ¢dziimiinde yetersiz kalmaya baglamistir (Ogiitogullart & Akpinar, 2016).
Neoklasik orgiit kuramlar1 orgiit i¢inde “insan” unsurunu ele almislardir. Neoklasik
kuramlar, insanlarin davranislari, kisiler arasindaki iliskiler, gruplarin olusumu ve
davraniglari, alg1 ve tutumlar, motivasyon, formal ve informal 6rgiit gibi yeni kavramlari

yonetim bilimine kazandirmiglardir (Sahin, 2004).

Orgiit icinde insan unsurunun ele alinmasinin déniim noktas1 olarak bir¢ok arastirmada
Hawthorne Deneyleri isaret edilmektedir. 1924-1932 yillar1 arasinda Western Electric
Sirketi’nin Hawthorne tesislerinde bir dizi deney gergeklestirilmistir. Bu deneyler, daha
cok klasik orgiit kurumlarinin odaklandig fiziki ve ekonomik sartlarin iyilestirmesinin
calisan verimliligini gercekten artirip artirmayacagmi lgmek iizere yapilmustir (Oztiirk
& Demir, 2017). Elton Mayo ve arkadaglar1 tarafindan aydinlatma, isitma, ¢alisma
stireleri gibi fiziki kosullarla ilgili yapilan bir dizi deney sonucunda, yapilan herhangi bir
degisikligin verimliligi artirdig1 sonucuna ulagilmistir. Aragtirmacilar bu durumu detayl
bir sekilde incelemis ve insanlarin fiziki sartlarin degismesinden degil,
gozlemlendiklerini bildikleri i¢in verimliliklerinin arttig1 sonucuna varmislardir (Bas,

2021). Boylece, insanlarin goézlemlendiklerinde davraniglarini degistirme egiliminde



olmalarina literatiirde “Hawthorne Etkisi”’ ad1 verilmistir. Sonu¢ olarak insanlar1 motive

eden unsurlarin fiziki degil sosyal unsurlar oldugu ortaya ¢ikmaigstir.

Douglas McGregor’un yoneticilerin ¢alisanlar ile ilgili goriislerini iki zit grupta topladigi
X ve Y kurami, hem motivasyon hem de liderlik kurami olarak aragtirmalarda yer
almaktadir. X kuramina gore insanlar ¢alismayi sevmez ve tembeldirler, sorumluluk
almak istemezler, insanlar1 ¢alistirmak ig¢in onlar1 zorlamak ve gerektiginde
cezalandirmak gerekir (Korkmazyiirek, 2021). Bunlarin kabaca klasik yonetim kuramini
benimseyenlerin varsayimlari oldugu ileri siiriilebilir. Y kuramina gore ise, insanlar
uygun kosullar saglandiginda ¢alismak ve sorumluluk iislenmek isterler, insanlara gelisim
olanaklar1 sunuldugunda potansiyelleri artar, insanlar kendi kendilerini kontrol edebilirler
(Korkmazyiirek, 2021). Mc Gregor etkili bir yonetim i¢in Y kuraminin benimsenmesi
gerektigini savunarak, Orgiitlerde insan iligkilerinin énemini agiklikla belirtmistir. Bu
kuramin ortaya atilmasi ve varsayimlarin giicii o kadar etkili olmustur ki bundan sonra
ifade edilen her goriis ve diisiince Y kuraminin ilkelerine deginmeden ya da ondan

esinlenmeden gelistirilememistir (Eren, 2022).

Kurt Lewin ve arkadaslari, maske iiretimi yapan c¢ocuklar iizerinde liderlik bigimleri
lizerine bir ¢aligma ylrlitmistir. Bu calisma sonucunda ¢ tip liderlik tipi ortaya
cikmustir: Otoriter, ekstrem demokratik ve katilimer liderlik (Eren, 2022). Calismalarda
liderlik bicimlerinin grup davraniglar1 ve verimlilik {izerine etkileri incelenmistir.
Katilimer liderlik bi¢ciminde isin kalitesinin ve verimliligin daha ¢ok artacagi sonucuna

varilmustir (Ogiitogullar1 & Akpinar, 2016).

Yonetimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan bir digeri olan Rensis Likert, 1961
yilinda yazdig1 “Y6netimin Yeni Yonleri” ve 1967 yilinda yazdig “Insani Organizasyon”
baslikli eserlerinde, insan iligkileri ve insan davranislari konularimi ayrintili bigimde
analize tabi tutmustur (Ogiitogullart & Akpmar, 2016). Bir yoneticinin davramslari,
sistem 1 (istismarci demokratik), sistem 2 (yardimsever otokratik), sistem 3 (katilimci)
ve sistem 4 (demokratik) olarak smniflandirilmistir. Likert’e gore, orgiitlerin yonetim
bicimi demokratik yonetime ne kadar yakinsa o oOlgiide yiiksek ve siirekli verim

saglamaktadir (Eren, 2022).

Chris Argyris’e gore, insanlar olgun ve olgun olmayan kisiler olarak iki gruba
ayrilmaktadir. Calisanlara yetki ve yiikselme olanaklar1 verildiginde ¢alisanlarin olgunluk
seviyesi artar, olgun olan c¢alisanlar da oOrgiitsel amaglara ulasmak i¢in daha motive

calisirlar. Klasik yonetim yaklasimlar1 insanlarin olgunlagmasini engeller ve bu durumda



pasif ve bagimli calisanlar ortaya c¢ikar. Olgun olmayan calisanlar potansiyellerini ortaya

¢ikaramaz (Eren, 2022).

Neoklasik yonetim yaklasimlari, orgiit i¢erisinde insan unsurunun énemi ve sorunlarin
¢oziimiinde faydali olabilecek kavram ve araglarm sayisii artirmistir. Ote yandan,
Orgiitsel amaclar g6z ardi edilmis yalnizca insan davraniglarinin anlasilmasina

odaklanilmistir.
1.1.3. Modern Yonetim Yaklasimlar:

Klasik yoOnetim yaklasimlari insan unsurunu goéz ardi ederken, neoklasik yOnetim
yaklasimlar1 tamamen insana odaklanarak orgiitsel amaglar1 ihmal etmistir. Bu nedenle
iki yaklasim da isletmelerde etkinlik ve verimlilik saglama konusunda tam anlamiyla
yeterli olamamistir. Modern yonetim yaklasimlari, bu iki yaklagimi sentezlenmeyi

amagclamistir.

Modern yonetim yaklasimlarindan biri olan “Sistem Yaklasimi”, 1960’11 yillarda
Ludwing Von Bertalanffy tarafindan ortaya atilmistir. Bu yaklasima gore, orgiit
sistemlerden olugmakta, teknik, sosyolojik ve ekonomik faktorlerin tamamini1 kapsamak
ve yonetimi gelistirmek i¢in iktisat, sosyoloji, psikoloji ve ¢evre bilimi gibi bir¢cok
disiplinden faydalanmak gerekmektedir (Ogiitogullar1 & Akpinar, 2016). Bu yaklasimda
liderlerden isletmenin tiim unsurlarinin birbirleriyle ve dis ¢evre ile etkilesimini
gozlemlemeleri beklenir. Boylece, bir sorunla karsilasilmasi durumunda sistemin hangi
noktasinda aksama oldugu tespit edilebilecek ve yalnizca o alana miidahale edilmesi

yeterli olacaktir.

Durumsallik yaklagimu ise, i¢ ve dis kosullarin etkisiyle orgiit isleyisine dair beklenmedik
durumlarin ortaya cikabilecegini varsaymaktadir. Bu yaklasima gore, iyi ya da koti
yonetim yoktur; durum ve kosullara gore en uygun yontemin segilmesi en dogrusudur.
Ornegin, orgiitte kaos ortam1 hakimse daha otoriter bir ydnetim yaklasimi, siireg
lyilestirmeye ihtiya¢ varsa daha katilimci bir yonetim yaklasimi tercih edilebilecektir
(Ekinci, 2019).

Yonetim biliminin tarihsel gelisiminde “insan” unsurunun konumuna bakildiginda, ilk
once isletmenin maddi unsurlarindan biri gibi ele alindigi, isletmelerdeki hacim ve
karmasiklik arttik¢a, insanin duygu, diisiince, ihtiya¢ ve beklentilerinden bagimsiz ele
alimamayacak bir varlik oldugu gergeginin kabullenildigi goériilmektedir. Verimli bir
calisma ortami yaratmak icin calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi

noktasinda ise, “motivasyon” kavrami yonetim sahnedeki yerini almaktadir.
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1.2. Motivasyon Kuramlar

1930’Iu yillarda neoklasik yonetim yaklasimlarinin insan davraniglarina odaklamasiyla
motivasyon onemli bir kavram haline gelmistir. Motivasyon kavraminin temelinde,
calisanlarin sahip olduklari bilgi ve yetenegi islerine tam olarak verebilmeleri igin Grgiit
tarafindan uygun ortam ve kosullarin olusturulmasi yatmaktadir. Bu alanda yapilan
calismalar “personelin isletmenin verimliligini saglayacak sekilde davranmasi i¢in neler

yapilmal1?” sorusuna cevap aramiglardir (Korkmazyiirek, 2021).

Calisan motivasyonunu anlayabilmek i¢in motivasyon kuramlarini incelemek faydali
olacaktir. Motivasyon kuramlari, kapsam kuramlar1 ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere iki

ana baslik altinda ele alinmaktadir.
1.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlarinda ydneticinin, bireyin i¢inde bulundugu sartlar1 ve bu sartlarin
bireyleri hangi davranisa ydnlendirdigini anlamaya calismasi beklenmektedir. Bu
kuramlarin savunuculari, ¢aliganlarin deger ve ihtiyaglar1 orgiit tarafindan karsilandigi

durumlarda is tatmininin saglanacagina inanmaktadirlar (Korkmazyiirek, 2021).
a) Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu kurama gore insanlar, fizyoloji ve giiven ihtiyaglari belli bir seviyede karsilanmadan,
sosyal ihtiyaclar seviyesine taginamamaktadir. Maslow, ihtiyaglar1 bir piramit ile
modellemistir. Buna gore, piramidin en altinda fizyolojik ihtiyaclar bulunmaktadir.
Yukar1 dogru ¢iktik¢a sirasiyla giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi ve
takdir edilme ihtiyac1 ve son olarak da kendini gergeklestirme ihtiyaci bulunmaktadir. Bu
hiyerarsi igerisinde, doyurulan bir ihtiya¢ artik motive edici olmamakta, bir istteki
thtiyacin karsilanmasi motivasyon saglamada belirleyici olmaktadir (Korkmazytirek,

2021).
b) Herzberg Cift Faktor Kuram

Herzberg, yaptig1 ¢alismalarda ¢alisanlari motive eden ve ¢alisan memnuniyetini artiran
ama performansi ilizerinde dogrudan etki etmeyen faktorler oldugunu tespit etmistir.
Hijyen faktorleri, i ortaminda bulunmasi verili kabul edilen, dolayisiyla olmasi halinde
motivasyon {lizerinde artirici bir etkisi bulunmayan ancak, bulunmamasi halinde
calisanlarda ciddi memnuniyetsizlik yaratan ve bu nedenle performans diisiisii
yaratabilecek etkenlerdir (Korkmazyiirek, 2021). Ucret, sirket politikasi, ¢alisma

kosullari, ortam giivenligi gibi unsurlar hijyen faktoriine ornek olarak verilebilir.



Basarma, taninma, isin kapsami, sorumluluk, ilerleme, yiikselme de Herzberg’e gore

insanlarin daha motive ¢alismalarini saglayan unsurlardandir (Tarakgi, 2021).
c) Alderfer'in ERG Kurami

Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsine benzemekle birlikte baz1 noktalarda ayrisan
bir kuram olusturmustur. Ihtiyaclar, var olma, iliskisel ve gelisime/biiyiime ihtiyaglari
olmak tizere tii¢ bashkta simiflandirilmistir. Maslow’dan farkli olarak Alderfer,
ihtiyaclarin  kiiltlirlere gore degisebilecegini, ayni anda birden fazla ihtiyacin
karsilanabilecegini ve hiyerarsinin sadece yukari yonlii degil asagi yonlii de hareket

edebilecegini ortaya koymustur (Korkmazytirek, 2021).
d) Mc-Clelland ihtiya¢ Kurami

Bu kurama gore insanlarin {i¢ ihtiyac1 vardir: Basarma, gii¢ ve iliski. Bagsarma ihtiyaci
verilen gorevleri yerine getirme, zorlu gorevleri tistlenme, daha iyisini yapmak igin
kendini gelistirme ve basarinca mutlu olma olarak 6rneklendirilebilir. Bagsarma
ihtiyacina sahip kisiler sorumluluk altina girebilirler. Baz1 insanlar i¢inse bagkalar ile
iliski kurmak, kisiler arasi iliskileri gelistirmek daha 6énemlidir. Bu kisilerin iliski kurma
ithtiyact daha yiiksektir. Diger bazilar1 ise baskalari tlizerinde kontrol sahibi olma,
baskalarini etkileme, yonetme ihtiyaci i¢erisindedir. Bu tip kisiler otoriteye, insanlardan
cok kurumlara ve is disiplinine dnem verirler. Mc-Clelland’a gdre, insanlart hangi
ihtiyacin motive ettigini iyi anlamak ve buna goére onlara gorevler vermek is basarisini

arttiracaktir (Kiiciikozkan, 2015).
1.2.2. Siire¢c Kuramlari

Kapsam kuramlar1 motivasyon unsurunu insanin icten gelen ihtiyaglar1 odaginda
incelerken, siire¢ kuramlari insanin dis kaynaklarla nasil motive olabilecegi {lizerinde
durmaktadir (Ulukus, 2016). Bu alt baslikta, Kosullanma Kurami, Vroom’un Beklenti

Kurami, Lawyer Porter modeli, Esitlik Kurami ve Ama¢ Kurami incelenecektir.
a) Kosullanma Kurami

Kosullanma Kurami, Pavlov ve Skinner’in hayvanlar {izerinde yaptigi deneylere
dayanmaktadir. Klasik kosullanma Pavlov’un yaptig1 deneylere dayanirken, edimsel
kosullanma Skinner’in yaptigi deneylere dayanmaktadir (Akin, 2019). Orgiitsel
motivasyon agisindan dnemli olan edimsel kosullanmadir. Edimsel kosullanmaya gore,
insanlar hoslandig1 seyleri yapmaya devam eder, ac1 ¢ektigi seylerden ise uzaklasir. insan,

gosterdigi bir davranig neticesinde olumlu bir sonug elde ettiyse bu davranisi tekrar etme



egiliminde olacak, kotii bir sonugla karsilasirsa o davranistan kacinacaktir. Bu kurama
gore, orgiitlerde verimli ¢alisma neticesinde insanlara 6diil verildigi takdirde insanlar
daha verimli bir sekilde ¢alismak i¢in ¢caba gosterecektir. Diger taraftan ¢alisma hayatinda
istenmeyen davraniglar cezalandirilirsa insanlar bu davraniglar1  gostermekten

cekineceklerdir (Ulukus, 2016).
b) Vroom’un Beklenti Kuram

Beklenti teorisine gore, bir bireyin belirli bir amag¢ dogrultusunda harcayacagi ¢aba
diizeyi, ¢caba sonucu ortaya ¢ikmasi beklenen performans diizeyinin, bu performansa bagl
olarak elde edilmesi beklenen 6diillerin ve bu ddiillerin birey agisindan ¢ekiciliginin bir
fonksiyonudur (Vroom, 1964; Porter & Lawler, 1968; akt. Cetinkaya&Tag,2019).
Vroom’un modeline gore, motivasyonun ii¢ unsuru vardir: Beklenti, deger ve aragsallik.
Beklenti, kisinin bir davranigi géstermesinin karsiliginda 6diillendirilmeyi bekledigini
yansitmaktadir. Deger 6diiliin ¢ekiciligini, aragsallik ise ddiiliin kisinin beklentisinin ne
Olciide karsiladigini ifade etmektedir. Vroom’a gore performans ve 6diil arasinda bir iligki
kurulmalidir. Vroom ilk kez, motivasyon i¢in verilen odiillerin kigisel farkliliklar
nedeniyle kisileri farkli derecelerde motive edebilecegi tizerinde durmustur
(Korkmazyiirek, 2021).

c) Lawyer Porter Modeli

Bu model Vroom modelinin gelistirilmis bir versiyonudur. Vroom’un modelinde yer alan
beklenti, deger ve aragsallik kavramlarmna ilave olarak, yetenek, performans, rol algisi,
kisilik 6zellikleri ve ¢aba kavramlar1 eklenmistir (Ulukus, 2016). Bu modele gore kisi
istedigi kadar ¢aba gosterse de yliksek performansa ulagmayabilmektedir. Kisinin yiiksek
performansa ulagabilmesi i¢in ¢abanin yani sira yeterli diizeyde bilgi ve yetenege sahip
olmast gereklidir. Ayrica, yiiksek performans gosteren kisinin bu performans sonucu
olusan beklentisi i¢sel veya digsal 6diil olabilecektir. Bir isi bagarma, bir sorunu ¢oziime
kavusturma gibi is tatmini saglayan ddiiller i¢sel ddiile; terfi, maas artis1 gibi odiiller ise
digsal odiile 6rnek olarak verilebilir. Bu yaklagimin dikkat ¢ektigi diger bir unsur ise
esitlik algisidir. Insanlar, 6diillerin performansa gore adil bir sekilde verilmedigini

diistintirlerse motivasyon kaybi yasayacaklardir (Kiigiik6zkan, 2015).
d) Esitlik Kurami

John Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu modele gore, kisinin ¢alisma ortamu ile ilgili
esitlik algis1 kisinin motivasyonunu etkilemektedir. Kisi, esitligi 6l¢mek i¢in performans,

bilgi, beceri, ¢aba, yas ve deneyim gibi faktdrleri goz Onilinde bulundurmakta, yaptigi
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kiyaslamaya gore 0Odiil ile caba arasinda orantisizlik olmasi halinde 6ncelikle bunu
diizenleyecek davranislar sergilemektedir. Bu davranislar neticesinde bir iyilesme
gerceklesmezse kisi ¢aba gostermeyi birakarak iiretkenlikten uzak durabilecektir (Akin,
2019).

e) Ama¢ Kuram

1960’Ih yillarda Edwin Locke tarafindan ortaya atilan bu kurama gore, insanlarin
belirledigi amagclarin karmasiklig1 motivasyon derecelerini belirlemektedir. Insanlar ne
kadar ulasilmasi ¢aba gerektiren amag belirlerlerse motivasyonlari o kadar yiiksek olur.
Burada oOnemli olan sadece amacin zorlugu degil, ayni zamanda kisi tarafindan
sahiplenilmesi ve adanmislik diizeyidir. Amag, Kisi i¢in ne kadar ¢ok anlam ifade ediyorsa

ona ulagmak i¢in sarf edilen ¢aba ve motivasyon o kadar yiiksek olacaktir (Erdem, 1998).

Bahsedilen motivasyon kuramlarmin bir¢ogu, giiniimiiz is diinyasinda halen g¢esitli
sekillerde kullanilmaya ve gelistirilmeye devam etmektedir. Is diinyasinda rekabet her
gecen giin daha ¢ok artarken, isgiicli piyasalarinda bu rekabet ortaminda fark
yaratabilecek insan kaynagma ulasmak ve bunu elde tutmak isletmelerin en 6nemli
giindemleri arasinda yerini almistir. Dolayisiyla insan kaynaklari birimleri, “insan”
unsurunu anlamak ve ¢alisan baglihigin1 saglamak amaciyla c¢alisanlart motive edecek
uygulamalar1 hayata gecirmek konusunda siirekli olarak kendilerini giincel tutmak
durumundadir. Bir sonraki boliimde, insan kaynaklari alaninda yeni bir yaklasim olan

“calisan deneyimi” yaklasimi ele alinacaktir.
1.3. Cahisan Deneyimi Yaklasin

Calisan deneyimi, insanlarin ¢alistiklar1 isletmeyle etkilesimlerine iliskin algilarinin
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Bas, 2021). Insanlar, bir isletmeye is basvurusunda
bulundugu andan itibaren o isletme ile ilgili alg1 biriktirmeye baslarlar. Calisan deneyimi
yaklasimi, ise bagvuru anindan emeklilige kadar uzanan kariyer yolunda ¢alisanin igletme
ile etkilesime girdigi her alanda pozitif deneyim yasatmay1 hedeflemektedir. Boylece hem
calisan baglilig1 artacak hem de galisanlar daha verimli olabilmek i¢in kolayca motive
olabileceklerdir. Calisan deneyimi yaklagimina gore, eger mutlu miisterilere sahip olmak
isteniyorsa dnce mutlu ¢alisana sahip olmak gereklidir. Tiim diinyada bir¢ok isletme,
organizasyon Yyapisint c¢alisan deneyimi yaklasimma gore yeniden tasarlamaya
baslamistir. Bu yaklasimin Onciilerinden olan Airbnb, diinyada ilk kez “Calisan

Deneyimi” departmani kuran sirket olmustur (Bag, 2021). Bu baglik altinda isletmelerde
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calisan deneyimi tasarimi ve tasarimin en onemli iki unsuru olan ¢alisan analitigi ve

tasarim odakli diisiinme kavramlar1 ele alinacaktir.
1.3.1. Calisan Deneyimi Tasarimi

Biiyiik toplumsal olaylar ve ekonomik degisiklikler c¢aligma hayatini dogrudan
etkilemektedir. Toplumsal degisimlerin etkisiyle calisma hayatindaki bireyin ihtiyac ve
beklentileri farklilasmaktadir. Buradan hareketle, isletmelerin ¢alisan motivasyonu
konusunda aldiklar1 aksiyonlarin daha hizli ve degisen kosullara gore kolayca uyum
saglayabilecek bir sekilde kurgulanmasi ihtiyact dogmustur. Calisan deneyimi yaklagimi

bu ihtiyaca cevap vermek lizere ortaya ¢ikan yontemlerden birisidir.

Calisan deneyimi tasarmmi, iK siireglerinin ugtan uca her adimmin ¢alisanlardan elde
edilen veriler 1s18inda yeniden ele alinmasini kapsamaktadir. Bu siiregler adaylarin
isletmelere bagvurmasi ile baslayan ve ise baslama, oryantasyon siiregleri, kariyer
yolculugu ve isten mezuniyetine kadar uzanan ¢ok genis bir aralig1 icermektedir. Temel
bir calisan deneyimi tasarimi i¢in dncelikle ¢alisanlart ve hatta isletmeye is bagvurusunda
bulunan aday profilini yakindan tanimak gerekmektedir. Bunun i¢in dncelikle adaylar ve
calisanlar 1ile ilgili var olan tiim bilgiler veri analizi yoOntemleri araciligiyla
degerlendirilmelidir. Yalnizca demografik veriler degil, kisilik envanterleri, performans
sonugclari, disiplin kayitlari, alinan egitimler gibi ¢alisanin is hayatinda iz biraktig1 her
alan ile ilgili toplanan veriler islenerek anlamli sonuglar elde edilmesi gerekmektedir.
Ikinci adimda, yapilan analizler neticesinde calisanlar segmente edilerek personalar
olusturulmalidir. Ugiincii adimda ise, personalara uygulanacak anket, odak grup
calismasi, gozlem, bire bir goriismeler ile calisanlarin haz ve ac1 duydugu noktalarin
tespiti yapilmalidir. Bu asama “calisan deneyim haritasinin ¢ikarilmasi” olarak da
amlmaktadir. Isletmelerin bundan sonra yapmasi gereken, haz noktalarinin devamliligin
saglamak ve ac1 veren noktalarin ortadan kaldirilmasina yonelik aksiyonlar almaktir.
Siirecin son asamasinda ise, alinan aksiyonlarin ise yarayip yaramadigini1 anlamak tizere
calisanlarin stirekli olarak nabzini 6lgmek ve alinan geri bildirimlere gore yeni aksiyon

planlar1 olusturmak yer almaktadir (Deloitte, 2020).
1.3.2. Cahisan Analitigi

Tipki parmak izi gibi her isletmenin ¢alisan profili birbirinden ¢ok farklidir. Genel geger
uygulamalarin her isletmede basarili olamamasi bundan kaynaklanir. Bu nedenle

isletmeler, ¢alisanlar ile ilgili tiim verileri iyi analiz edip, ¢alisan profilini iyi okumali ve
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bu profile uygun ¢6ziimler iiretebilmelidir. Calisan analitigi, bir isletmenin asagidaki

sorularina cevap bulmasina yardim edebilmektedir (PWC, 2022):

e Yetenek olarak tanimladigim calisanlar kimler? Bunlarin baglilik diizeyi nedir?

e Kimler isletmeden ayrilmaya daha yakin?

e Bagvuran aday profilim nedir? En iyi ¢alisanlar hangi kaynaklar gelmis?

e Gelecek isgiicii maliyetlerim ne olacak?

e (alisanlarin motive olmak igin tercih ettigi 6diillendirme araglar1 ve ¢alisma
modelleri neler?

e Calisanlar1 neler mutsuz ediyor?

» Hangi egitimler ¢alisanlarin daha etkin ¢alismasina katki sagladi?

Calisan analitigi, bir isletmeye siire¢ tasarimi ve siire¢ igerisinde aksayan yanlarin neler
oldugu ile ilgili 6ngoriiler saglamaktadir. Bu Ongoriiler 1s18inda, tasarlanan stiregler,
calisanlarin daha olumlu deneyime sahip olmasina katki saglamaktadir (Kose & Yiiksel
Nalbantoglu, 2021).

1.3.3. Tasarim Odaklh Diisiinme

Calisan ile ilgili veriler analiz edilip ihtiyaclar belirlendikten sonra, olumlu ¢aligan
deneyimi yaratacak sekilde siireclerin tasarlanmasi gerekmektedir. Bu noktada karsimiza
tasarim odakli diisiinme yaklasimi ¢gikmaktadir. Bu yaklasim, yenilik¢i tasarimlar yapan
bir isletmenin kurucusu olan David Kelley tarafindan ortaya atilmistir (Kése & Yiiksel

Nalbantoglu, 2021).
Tasarim odakl diistinme siireci bes asamadan olugmaktadir (Markers Tiirkiye, 2022):

o Empati kurmak: Hedef kitleyi objektif ve empatik bir bakis agisiyla yakindan
tanimaya Ve anlamaya calistlir. Bu asamada c¢alisan analitiginden
yararlanilmaktadir.

e Tammlamak: Ik adimda elde edilen bilgiler 151¢1nda problemin ne oldugu net
bir sekilde tamimlanmir. Onemli olan, problemin hedef kitlenin ihtiyaglari
gozetilerek tanimlanmis olmasidir.

e Fikir olusturmak: Problemi ¢6zmek igin ise yarayabilecek ¢6ziim Onerileri
gelistirilir. Burada tiim fikirlerin degerlendirmeye alinmasi 6nemlidir.

e Prototip olusturmak: Bu asamada 6ne ¢ikan fikirler basit bir sekilde ele alinarak

slire¢ tasarimlar1 ya da model olusturma yapilir.
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e Test etmek: Son asamada ise, yapilanlarin ise yarayip yaramadigi, nelerin iyi
gittigi veya nelerin aksadigi test edilir. Testten ¢ikan sonuglara gore tasarima son

hali verilir.

Tasarim odakl diisiinme isletmelere, ¢alisanlarin desteginin kazanilmasini, maliyetlerin
diisiiriilmesini, yapilacak degisimlerin basarili olmasini, oOrgiit i¢i iletisimin
giiclendirilmesini ve Ogrenmenin iyilestirilmesini saglamaktadir (Markers Tiirkiye,

2022).

Bir sonraki boliimde yapilan ¢alismanin yontemine iligskin bilgiler aktarilacaktir.
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BOLUM 2 Yontem

Literatiirde yapilan arastirmalar, kisinin kisiligine, ihtiyaglarina ve beklentilerine gore
motivasyonun degistigini gostermektedir. Bu durumda, isletmelerin tiim calisanlarina
ayn1 motivasyon arag¢larini sunmalari bir kisim ¢alisanin motivasyonuna katki saglarken
bir kisim ¢alisanin motivasyonuna etki etmemekte, hatta motivasyonlarinin diismesine
neden olabilmektedir. Bu c¢alismada, bu varsayimdan hareketle insanlarin
motivasyonlarinin hangi kriterlere gore degisebilecegini ve kariyer beklentilerindeki

farkliliklar1 anlamaya yonelik olarak bir anket ¢aligmasi yapilmustir.

2.1. Arastirmanin Alam ve Orneklemi

Orneklem, Ankara ilinde savunma sanayi sirketlerinde gorev alan ¢alisanlardir. Anket
ornekleminde olasiliksiz 6rneklem tiirlerinden olan kartopu 6rneklemi kullanilmaistir.
Anket 6nce savunma sanayi sektoriinde galisan bir gruba iletilmis, daha sonra bu gruptaki
katiimcilardan, savunma sanayi sektoriinde calistiklarini bildikleri baska kisilere de
anketi iletmeleri istenmistir. Anketin tamamlanmasi icin katilimcilara iki hafta siire

verilmigtir.

2.2. Veri Toplama Siireci

Veri toplamak amaciyla Ek-1 de yer alan anket sorular1 uygulanmistir. Anket ¢cevrim igi

bir platformda hazirlanmis ve sosyal aglar iizerinden iletilmistir.

Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk béliimde yas, hizmet y1l1, cinsiyet, medeni durum
gibi demografik bilgiler elde etmeye yonelik sorular yer almaktadir. ikinci béliimde,
isletmelerde ¢ogunlukla uygulanan bazi motivasyon araclar1 siralanmis ve kisilerden
kendilerini en ¢ok tatmin eden bes motivasyon aracim se¢gmesi beklenmistir. Ikinci
boliime iligkin bir diger soru ise, mevcut igyerlerinde uygulanan motivasyon araglarinin
ne kadarmin kendilerini motive ettigini anlamaya yoneliktir. Ugiincii ve son bdliimde,

kisilerin kariyer beklentisini anlamaya yonelik bir soru sorulmustur.

2.3. Verilerin Analizi

Ankete verilen cevaplar Microsoft Excel programi ile analiz edilmistir. Grubun
motivasyon ihtiyaglarinin ne oldugunu, motivasyon ve kariyer beklentilerinin yas, hizmet
yili, cinsiyet gibi demografik degiskenlere goére nasil farklilastigini anlamaya yonelik
capraz analizler yapilmistir. Ayrica, ankette yoneltilen motivasyon araclart, igsel ve digsal

araglar olarak smiflandirilmistir. Ankette olasiliksiz 6rneklem tiirii segildigi igin
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sonuglarin geneli temsil etmesi miimkiin olmasa da benzer dinamiklere sahip ortamlarda
calisan kii¢iik bir grubun motivasyon ihtiyaglarin1 anlamak ve motivasyon unsurlarinin
kisilere gore nasil degisiklik gosterdigini ortaya koymak adina katilimer sayisinin yeterli

oldugu degerlendirilmektedir.

flerleyen boliimde, anket calismasindan elde edilen bulgular ve yapilan analizler

paylasilacaktir.
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BOLUM 3 Bulgular

Yapilan analizler neticesinde bulgular, demografik veriler, motivasyona iligskin veriler,
kariyer beklentisine iliskin veriler ve g¢apraz analizler olmak {izere dort boliimde

siiflandirilmstir.
3.1. Demografik Bulgular

Anket ¢alismasina, verilen siire igerisinde 51 kisi katilmistir. Katilimeilarin demografik

bulgular1 tabloda verilmistir.

Tablo 1. Demografik Bulgular

Yas Cinsiyet
60%
50%
40%
30% m Erkek
20% = Kadin
10% l
0% |
18-25 26-35 36-45 46+
Egitim Durumu Hizmet Y1ih
50%
40%
30%
20%
10% I
m Lisans 0-5yil  6-10yil 11-15yil 16-20yil 21+
Medeni Durum Cocuk Sahipligi
m Bekar = Evet
= Evli = Hayir

Ankete katilanlarin %57’si kadin, %431 erkektir. Katilanlarin %181 18-25, %51°1 26-
35, %29’u 36-45, %41 ise 46 ve Ustil yas araliginda yer almakta olup, tamamu lisans ve
tistli mezuniyet derecesine sahiptir. Hizmet yilina bakildiginda ise, %29’u 0-5 yil, %39°u
6-10 yil, %20’si 11-15 yi1l, %81 16-20 yil ve %4’ 21 yil ve lizeri hizmet araliginda
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bulunmaktadir. Katilimcilarin %55°1 evli, %45°1 bekardir. Ayrica %61°1 ¢ocuk sahibi
iken %39’u ¢ocuk sahibi degildir.

3.2. Motivasyona iliskin Bulgular

Ankette katilimcilara yaygin olarak bilinen 19 adet motivasyon aract sunulmus ve
bunlardan kendilerini en ¢ok motive eden 5 tanesini isaretlemeleri istenmistir. Tablo 2’de
goriildiigii gibi, 19 aragtan 7 tanesi igsel, 12 tanesi ise digsal motivasyon araci olarak
belirlenmistir. Motivasyon tercihlerinin yiizdesel dagilimi Tablo 3°te ayrica sunulmustur.
En ¢ok isaretlenen ilk bes cevaba bakildiginda, %65 ile “Basarili Olmak”, %55 ile
“Takdir ve Odiillendirme”, %49 ile “Ucret”, %35 ile “Ydnetici Yaklasimlar1” ve %33 ile
“Yapilan Isin Anlam Ifade Etmesi” ve “Esnek Calisma” 6ne ¢ikmaktadir. Grubun yaptig
isaretlemelere bakildiginda, digsal motivasyon araglarinin (%62) igsel motivasyon

araglarma (%38) gore daha ¢ok tercih edildigi goriilmektedir.

Tablo 2. Motivasyon Unsurlarinin Simiflandirilmasi

Basarili olmak 33 |65% | Takdir ve Odiillendirme 28 [55%
Fayda sagliyor olmak 19 |37% |Ucret 25 [49%
Yapilan isin anlam ifade etmesi | 17 |33% |YOneticilerin yaklasimlari 18 |35%
Onemli bir is yapiyor olmak 10 |20% [Esnek Calisma 17 [33%
Sorumluluk almak 9 [18% |Yan Hak paketleri 16 [31%
Yetki sahibi olmak 6 |12%|Gelisim olanaklari 14 (27%
Bagimsiz calismak 3 | 6% |Yurtdisi imkanlari 10 [20%

16%
14%

Dikey Kariyer imkani 8
7
Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapr | 7 |14%
6
2

is glivencesi

Aile bireylerine yonelik haklar 12%
Yatay Kariyer imkani 4%

Daha ¢ok digsal motivasyon araglari tercih edilmis olsa da katilimcilarin %65’inin ilk bes
tercthi arasina “Basarili Olmak” segeneginin yer aliyor olmasi, grubun en onemli

motivasyon kaynaginin igsel bir motivasyon araci oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 3. Motivasyon Tercihleri

Motivasyon Tercihler

Bagarili olmak e 5%
Takdir ve Odiillendirme T — G e 5504
Ucret s 490/,
Fayda sagliyor olmak S 379
Yoneticilerin yaklagimlary  — 350
Yapilan igin anlam ifade etmesi I 330
Esnek Calisma s 3394
Yan Hak paketleri D 310,
Geligim olanaklary I 270
Yurtdigt imkanlar, SEEE—— 20%
Onemli biris yapiyor olmak m— 200
Sorumluluk almak m————— ][50
Dikey Kariyer imkan: I 16%
Modermn fiziksel kosullar ve teknolojik altyapr ———— 140,
Is giivencesi n—— 149
Yetki sahibi clmak m————— 12%
Aile bireylerine yonelik haklar m—————— 120,
Bagmsiz caligmak e 59
Yatay Kariyer imkan: s 49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Motivasyon tercihlerinin korelasyon analizi yapilmistir. Buna gore “licret” ile “takdir ve

29 ¢¢

odiillendirme”, “esnek ¢aligma” ile “yurtdisi imkanlar1”, “sorumluluk alma” ile “bagimsiz
calisma”, “yapilan isin anlam ifade etmesi” ile “modern fiziksel kosullar ve teknolojik
altyap1”, “yan hak paketleri” ile “aile bireylerine yonelik haklar” se¢enekleri arasinda

yiiksek korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon ile ilgili sorulan ikinci soruda, katilimcilardan sirketlerinde uygulanan
motivasyon araglarmin, kendi beklenti ve ihtiyaglarim1 ne Olgiide karsiladigini
degerlendirmeleri istenmistir. Tablo 4’te goriildiigli tizere katilimcilarin yalnizca %4’
mevcut uygulamalarin tamaminin ihtiyag ve beklentileri karsiladigini diisiinmektedir.
Beklentilerinin ¢ogunun karsilandigini diistinenler katilimcilarin %45’ini1, bir kisminin
karsilandigini1 diisiinenler ise diger bir %45’ini olusturmaktadir. Katilimcilardan %6°lik
bir grup, beklentilerinin hi¢ karsilanmadigini ifade etmistir. Bu gostergeler dikkate
alindiginda, ¢ogu uygulamadan memnun olanlarin orani %45 gibi yiiksek bir oran olsa da
birgogundan ve higbirinden memnun olmayan %51 gibi biiyiik bir ¢ogunluk bulundugu

gdze carpmaktadir.
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Tablo 4. Sirket IK Uygulamalar

Sirket IK Uygulamalan

tamam1 beklenti ve ihtiyacglarimi
49
karsilamaktadir. - %

hicbiri beklenti ve ihtiyaglarimi .
karsilamamaktadir. B o

¢ogu beklenti ve ihtiyaglarim karsilamaktadir. [ 45%
o e et N /s

kargilamaktadir.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

3.3. Kariyer Beklentisine iliskin Bulgular

Son soruda, kisilerin kariyer beklentilerini anlamaya yonelik olarak 5 y1l sonra kendilerini
nerede gordiikleri sorulmustur. Katilimcilarin biiyiik gogunlugu (%45) kendilerini “ayni
sirkette, ayn1 birimde ve daha iist bir unvanda” gérmektedir. Buna goére grubun biiyiik bir
kisminin dikey kariyer beklentisi i¢inde oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Katilimeilarin
%24’ ise “aymi sirkette ama farkli bir birimde, daha {ist bir unvanda” olmay1
beklemektedir. Bu grubun mevcut birimden farkli bir birimde uzmanlagmak istedigi ama

yine dikey kariyer imkani bekledigi sonucu ¢ikmaktadir.
Tablo 5. Kariyer Beklentisi

Kariyer Beklentisi

Sirket fark etmeksizin kariyerimde basarili olmak [l 2%

Kendi isimi kurmak istiyorum [ 8%

Baska sirkette, benzer birimde ve daha Ust bir o
unvanda - 6%

Baska sirkette ama farkh birimde, daha st bir o
unvanda B 8%

Ayni sirkette, ayni birimde ve daha tst bir unvanda [N 45%

Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda [ 8%

Ayni sirk farkli biri ha Gst bi
yni sirkette ama farkli birimde, daha Ust bir I 2%

unvanda

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
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3.4. Capraz Analizler

Motivasyon tercihlerinin ve Kkariyer beklentisinin demografik verilere gore degisip
degismedigini anlamak i¢in gapraz analizler yapilmstir. {1k kistmda demografik bulgular
ile motivasyon tercihleri, ikinci kisimda ise demografik bulgular ve kariyer beklentisi

arasindaki iliskiler incelenmistir.
3.4.1. Motivasyona Iliskin Analizler
a) Yas ve Motivasyon

Tablo 6. Yas ve Motivasyon iliskisi

1 Esnek Calisma 88% 27% 13% 50%
2 Yurtdisi imkanlari 63% 12% 13% 0%
3 Basarili olmak 50% 65% 67% 100%
4 Gelisim olanaklan 50% 23% 27% 0%
5 Yan Hak paketleri 38% 38% 13% 50%
6 Fayda sagliyor olmak 25% 42% 40% 0%
7 Onemli bir is yapiyor olmak 25% 15% 13% 100%
8 Sorumluluk almak 25% 15% 20% 0%
9 Takdir ve Odiillendirme 25% 62% 60% 50%
10 Yapilan isin anlam ifade etmesi 25% 38% 33% 0%
11 Aile bireylerine yonelik haklar 13% 8% 13% 50%
12 Bagimsiz ¢alismak 13% 4% 7% 0%
13 Dikey Kariyer imkani 13% 15% 13% 50%
14 Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapi 13% 12% 20% 0%
15 Ucret 13% 54% 60% 50%
16 Yan Hak paketleri 13% 4% 13% 50%
17 Yoneticilerin yaklasimlari 13% 38% 47% 0%
18 is glivencesi 0% 19% 13% 0%
19 Yetki sahibi olmak 0% 8% 27% 0%

Yas araliklarina gore motivasyon tercihlerine bakildiginda, 18-25 yas araligindaki
katilimeilarin ilk {ig tercihi “esnek ¢alisma” (%88), “yurtdisi imkanlar1” (%63), “basarili
olmak” ve “gelisim olanaklar1’” (%50) olmustur. 26-35 ve 36-45 yas araligi
karsilastirildiginda, kisilerin ilk {i¢ tercihinin farkli oranlarda da olsa birebir ayn1 oldugu
goriilmektedir. Bunlar “basarili olmak™, “takdir ve 6diillendirme” ile “licrettir”. 36-45 yas
araliginda “yonetici yaklasimlarinin™ diger yas araliklarina gbre daha biiylik oranda
(%47) tercih edildigi goriilmektedir. Bu unsuru 18-25 yas aralifindaki katilimcilarin
yalnizca %13’0 isaretlemistir. 46 ve {istii yas araligina bakildiginda ise yine “basarili
olmak” ve “Onemli bir is yapiyor olmak” (%100) seceneklerinin tim katilimcilar
tarafindan tercih edildigi ve isaretlenen diger segeneklerin %50 olarak esit oranda

dagildig1 goriilmektedir. Dikkat ¢ceken bir unsur olarak, “gelisim olanaklar1” secenegi 18-
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25 yas araligmmin %50’si tarafindan tercih edilirken, ilerleyen yaslarda daha az tercih

edilmektedir.
b) Hizmet Y1 ve Motivasyon

Tablo 7. Hizmet ve Motivasyon iliskisi

1 Basaril olmak 60% 60% 60% 100% 100%
2 Esnek Calisma 60% 30% 10% 0% 50%
3 Gelisim olanaklar 47% 25% 20% 0% 0%
4 Yurtdigi imkanlari 47% 10% 10% 0% 0%
5 Takdir ve Odiillendirme 40% 60% 60% 75% 50%
6 Fayda sagliyor olmak 33% 40% 40% 50% 0%
7 Yan Hak paketleri 33% 40% 20% 0% 50%
8 Yapilan isin anlam ifade etmesi 33% 40% 30% 25% 0%
9 Onemli bir is yapiyor olmak 27% 10% 10% 25% 100%
10 Ucret 27% 65% 60% 25% 50%
11 Yoneticilerin yaklagimlari 20% 40% 50% 50% 0%
12 Bagimsiz ¢alismak 13% 0% 0% 25% 0%
13 is glivencesi 13% 10% 30% 0% 0%
14 Sorumluluk almak 13% 20% 10% 50% 0%
15 Aile bireylerine yonelik haklar 7% 10% 20% 0% 50%
16 Dikey Kariyer imkani 7% 10% 30% 25% 50%
17 Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapi 7% 20% 10% 25% 0%
18 Yatay Kariyer imkani 7% 5% 0% 0% 0%
19 Yetki sahibi olmak 7% 5% 30% 25% 0%

Hizmet y1l1 ve motivasyon iliskisine bakildiginda, 0-5 y1l hizmet araliginda olanlarin ilk
ti¢ tercihinin “basarili olmak” (%60), “esnek ¢alisma” (%60), “gelisim olanaklar1” ve
“yurtdig1 imkanlar1” (%47) oldugu goriilmektedir. 6-10 yil ve 11-15 y1l araliklarinda ilk
ti¢ tercih ayni seceneklerden olusmaktadir. 6-10 yil hizmeti olanlar ile 16-20 yil aralig1
karsilagtirildiginda, “basarili olmak™ ve “takdir ve Odiillendirmenin” yan1 sira “fayda
sagliyor olmak” segeneginin 16-20 yas araliginda 6n plana ciktig1 goriilmektedir. 21 y1l
ve lizeri hizmeti olanlarin ise “basarili olmak” ve “6nemli bir sey yapiyor olmak”
segeneklerinin tiim katilimcilar tarafindan tercih edildigi goriilmektedir. Bununla birlikte
“aile bireylerine yonelik haklar” en yiiksek oranla (%50) bu grup tarafindan se¢ilmistir.
16 y1l tizeri hizmeti olanlarin diger hizmet y1l1 araliklarina gore daha ¢ok i¢sel motivasyon

araglari ile motive oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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c) Cinsiyet ve Motivasyon

Tablo 8. Cinsiyet ve Motivasyon iliskisi

1 Basarili olmak 50% 79%
2 Ucret 45% 54%
3 Takdir ve Odiillendirme 41% 68%
4 Yan Hak paketleri 41% 25%
5 Esnek Calisma 36% 32%
6 Yapilan isin anlam ifade etmesi 36% 32%
7 Yoneticilerin yaklasimlari 36% 36%
8 Fayda sagliyor olmak 32% 43%
9 Gelisim olanaklari 27% 29%
10 Yurtdisi imkanlari 27% 14%
11 Onemli bir is yapiyor olmak 23% 18%
12 Aile bireylerine yonelik haklar 18% 7%
13 is glivencesi 18% 11%
14 Yetki sahibi olmak 18% 7%
15 Dikey Kariyer imkani 14% 18%
16 Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapi 14% 14%
17 Sorumluluk almak 14% 21%
18 Bagimsiz ¢alismak 5% 7%
19 Yatay Kariyer imkani 5% 4%

Cinsiyet ve motivasyon arasindaki iligkiye bakildiginda, kadin ve erkek i¢in ilk ¢
tercihin aym1 ama siralamanin farkli oldugu goriilmektedir. Kadinlar da erkekler de
“basar1”, “takdir ve oOdiillendirme” ve “iicret” motivasyon kaynaklar1 ile motive
olmaktadir. Ancak kadinlarin erkeklere gore ¢ok daha yiiksek bir oranla (%79) “basarili
olmak” secenegini isaretledigi goriilmektedir. “Yan hak paketleri” erkekler tarafindan
yiiksek bir oranla (%41) tercih edilirken kadinlarda bu oran (%25) daha disiiktiir. “Fayda
sagliyor olmak” segenegi erkeklere oranla kadinlar i¢in (%43) i¢in daha 6nemlidir. “Aile
bireylerine yonelik haklar” erkekler i¢in daha dnemliyken (%18), kadinlar i¢in bu oran
(%7) ¢ok daha distiktiir.

d) Medeni Durum ve Motivasyon

Medeni durum ve motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda hem evli hem de
bekarlarda “basarili olmak” ve “takdir ve ddiillendirme” 6n plana ¢ikmaktadir. Ancak ilk
tic unsurda evlilerde “iicret” unsuru (%54) 6n plana ¢ikarken, bekarlarda “esnek ¢aligma”
(%52) 6n plana ¢ikmaktadir. Bekarlar tarafindan “gelisim olanaklar1” (%39) ve “yurtdist

imkanlar1” (%39) daha ¢ok tercih edilirken, evliler i¢in “yoneticilerin yaklagimlari”
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(%46) ve “aile bireylerine yonelik haklarin” (%18) gorece daha 6nemli oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Tablo 9. Medeni Durum ve Motivasyon iliskisi

1 Basarili olmak 68% 61%
2 Takdir ve Odiillendirme 61% 48%
3 Ucret 54% 43%
4 Fayda sagliyor olmak 50% 22%
5 Yoneticilerin yaklasimlar 46% 22%
6 Yapilan isin anlam ifade etmesi 36% 30%
7 Yan Hak paketleri 32% 30%
8 Aile bireylerine yonelik haklar 18% 4%
9 Esnek Calisma 18% 52%
10 Gelisim olanaklari 18% 39%
11 is glivencesi 18% 9%
12 Onemli bir is yapiyor olmak 18% 22%
13 Sorumluluk almak 18% 17%
14 Yetki sahibi olmak 18% 4%
15 Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapi 14% 13%
16 Dikey Kariyer imkani 7% 26%
17 Bagimsiz calismak 4% 9%
18 Yurtdigi imkanlari 4% 39%
19 Yatay Kariyer imkani 0% 9%

e) Cocuk Sahipligi ve Motivasyon
Tablo 10. Cocuk Sahipligi ve Motivasyon Iliskisi

1 Basarili olmak 85% 52%
2 Takdir ve Odiillendirme 60% 52%
3 Ucret 55% 45%
4 Fayda sagliyor olmak 40% 35%
5 Yoneticilerin yaklasimlari 35% 35%
6 Onemli bir is yapiyor olmak 30% 13%
7 Yapilan isin anlam ifade etmesi 30% 35%
8 Aile bireylerine yonelik haklar 20% 6%
9 Yan Hak paketleri 20% 39%
10 Yetki sahibi olmak 20% 6%
11 Dikey Kariyer imkani 15% 16%
12 Esnek Calisma 15% 45%
13 Gelisim olanaklari 15% 35%
14 is glivencesi 15% 13%
15 Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyapi 15% 13%
16 Sorumluluk almak 15% 19%
17 Yurtdisi imkanlari 10% 26%
18 Bagimsiz ¢alismak 5% 6%
19 Yatay Kariyer imkani 0% 6%
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Cocuk sahipligi ile motivasyon arasindaki iliskiye bakildiginda ¢ocuk sahibi olanlarin
“basarili olma” segenegini %85 gibi yliksek bir oranla tercih ettigi goriilmektedir. Cocugu
olmayanlar i¢in de bu segenek ilk sirada yer alsa da %52 ile daha diisiik bir oranda tercih
edilmistir. “Onemli bir is yapiyor olmak” ¢ocuk sahibi olanlarda olmayanlara gére daha
¢ok tercih edilmistir (%30). Yine “aile bireylerine yonelik haklar” beklendigi tizere gocuk
sahibi olanlarda daha ¢ok isaretlenen se¢ceneklerden biridir (%20). Buna karsin ¢ocuk
sahibi olmayanlar ise olanlara oranla “esnek ¢alisma” segenegini daha ¢ok isaretlemistir
(%45). “Gelisim olanaklar1” da yine ¢ocuk sahibi olmayanlar tarafindan daha ¢ok tercih

edilen se¢eneklerden biri olmustur (%35).
3.4.2. Kariyer Beklentisine Iliskin Analizler
a) Yas ve Kariyer Beklentisi

18-25 yas araligindaki kisilerin kariyer beklentisinin belirli bir se¢cenekte yogunlagmadigi
goriilmektedir. Ancak 26-35, 36-45 ve 46 ve iistii yas araliklarinda bulunan kisilerin bu
soruya verdikleri cevap, “ayni sirkette, aynit birimde ancak daha tist bir unvanda”
seceneginde yogunlasmistir. Daha geng yaslardaki katilimcilarin gelecege yonelik
fikirleri daha cesitli iken, yas ilerledik¢e belirli bir secenekte yogunlastigi goze
carpmaktadir.

Tablo 11. Yas ve Kariyer Beklentisi Iliskisi

Ayni sirkette ama farkli birimde, daha Ust bir unvanda 25% 19% 33% 0%
Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda 25% 4% 7% 0%
Ayni sirkette, ayni birimde ve daha Ust bir unvanda 25% 46% 47% 100%
Bagka sirkette ama farkli birimde, daha Ust bir unvanda 13% 8% 7% 0%
Bagka sirkette, benzer birimde ve daha (st bir unvanda 13% 8% 0% 0%
Kendi isimi kurmak istiyorum 0% 12% 7% 0%
Diger 0% 4% 0% 0%

b) Hizmet Yih ve Kariyer Beklentisi

Hizmet y1l1 ve kariyer beklentisi arasindaki iliskiye bakildiginda, yastaki duruma benzer
bir sekilde 0-5 yil hizmet siiresine sahip kisilerde daha cesitli iken, diger hizmet yili
araliklarinda belirli bir cevaba yonelmistir. Kariyerinde bir degisiklik olmayacagini
diistinenlerin oran1 16-20 yil aralifinda daha yiiksektir (%25). Kendi isini kurmak
isteyenler de yine biiyiik 6lgtide 16-20 y1l araliginda bulunmaktadir (%25).
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Tablo 12. Hizmet Y1l ve Kariyer Beklentisi iliskisi

Ayni sirkette ama farkl birimde, daha Ust bir unvanda 27% 30% 20% 0% 0%
Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda 13% 0% 10% 25% 0%
Ayni sirkette, ayni birimde ve daha Ust bir unvanda 27% 45% 60% 50% 100%
Baska sirkette ama farkli birimde, daha Ust bir unvanda 13% 5% 10% 0% 0%
Baska sirkette, benzer birimde ve daha st bir unvanda 13% 5% 0% 0% 0%
Kendi isimi kurmak istiyorum 7% 10% 0% 25% 0%
Diger 0% 5% 0% 0% 0%

c) Cinsiyet ve Kariyer Beklentisi

Kadin ve erkeklerin kariyer beklentisine bakildiginda iki tarafinda biiylik cogunlugunun
“aynmi sirkette, aynit birimde ve daha {istii bir unvanda” segeneginde yogunlastigi
goriilmektedir. Ancak erkeklerde secenekler daha gesitliyken kadinlar bu segenege
yonelmistir yonelme orani daha yiiksektir (%55). Erkekler gelecekte bagka sirkette olma
secenegini (%28), kadinlara gore daha fazla isaretlemistir. Ayrica erkekler iginde
kariyerinde degisiklik beklentisi olmayanlar (%14), kadinlardan daha fazladir (%3).

Kendi isini kurma se¢eneginde ise kadinlarin orani (%10) erkeklerden daha fazladir.

Tablo 13. Cinsiyet ve Kariyer Beklentisi Tliskisi

Ayni sirkette ama farkl birimde, daha Ust bir unvanda 23% 24%
Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda 14% 3%
Ayni sirkette, ayni birimde ve daha (st bir unvanda 32% 55%
Baska sirkette ama farkli birimde, daha (st bir unvanda 18% 0%
Baska sirkette, benzer birimde ve daha Ust bir unvanda 5% 7%
Kendi isimi kurmak istiyorum 5% 10%
Diger 5% 0%

d) Medeni Durum ve Kariyer Beklentisi

Medeni duruma gore kariyer beklentisinin diger degiskenlere gore daha fazla farklilastig:
goriilmektedir. Bekarlar daha ¢ok “ayni sirkette ama farli bir birimde daha {ist unvanda”
(%35) segenegine yonelirken, evliler daha ¢ok “ayni sirkette, ayni birimde ve daha iistii
bir unvanda” (%57) seg¢enegine yonelmistir. Gelecekte baska sirkette olmaya iliskin
secenekleri daha ¢ok bekarlar (%22) isaretlemistir. Kendi isini kurmaya iliskin segenegi

yalnizca evliler (%14) tercih etmistir. Kariyerinde ilerleme beklemeyenler ise daha ¢ok

bekarlardir (%13).
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Tablo 14. Medeni Durum ve Kariyer Beklentisi iliskisi

Diger

Ayni sirkette ama farkl birimde, daha st bir unvanda 35% 14%
Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda 13% 4%
Ayni sirkette, ayni birimde ve daha (st bir unvanda 30% 57%
Baska sirkette ama farkli birimde, daha st bir unvanda 9% 7%
Baska sirkette, benzer birimde ve daha Ust bir unvanda 13% 0%
Kendi isimi kurmak istiyorum 0% 14%

0% 4%

e) Cocuk Sahipligi ve Kariyer Beklentisi

Cocuk sahibi olmayanlarin verdigi cevaplar ¢cocuk sahibi olanlara gore daha cesitlidir.
Cocuk sahibi olanlarin cevab1 “ayni sirkette, ayn1 birimde ve daha iistii bir unvanda”
(%29) seceneginde yogunlagmistir. Gelecekte baska sirkette olmaya iligskin se¢enekleri

daha ¢ok cocugu olmayanlar (%20) isaretlemistir. Aymi sirkette ama farkli birimde

ilerlemeye iliskin cevabi daha ¢ok ¢ocuk sahibi olmayanlar (%26) tercih etmistir.

Tablo 15. Cocuk Sahipligi ve Kariyer Beklentisi iliskisi

Diger

Ayni sirkette ama farkl birimde, daha st bir unvanda 6% 18%
Ayni sirkette, ayni birimde ve ayni unvanda 2% 6%
Ayni sirkette, ayni birimde ve daha (st bir unvanda 29% 16%
Baska sirkette ama farkli birimde, daha st bir unvanda 0% 8%
Baska sirkette, benzer birimde ve daha Ust bir unvanda 0% 6%
Kendi isimi kurmak istiyorum 2% 6%

0% 2%

Son bolimde elde edilen bulgular 1s18inda, arasgtirmanin sonuglar1 hakkindaki

degerlendirmelere ve Onerilere yer verilecektir.
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Sonuc ve Oneriler

Bu calismada, sosyal ve ekonomik kosullarin degisimiyle birlikte ge¢misten giiniimiize
daha insan odakli bir bakis acisina dogru evrilen bilimsel yonetim yaklasimlar1 ve orgiit
icerisinde insan unsurunu daha yakindan tanimak ve daha verimli bir insan kaynagina
sahip olmak ihtiyaciyla ortaya ¢ikan motivasyon kuramlar1 incelenmistir. Giinliimiiz
kosullar1 igerisinde nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyacin artmasi ile ge¢mis
bilgilerin 15181nda giiniimiiz insanin1 anlamak ve bu bilgileri yeni nesil insan kaynagina

uyarlamak olduk¢a énemli hale gelmistir.

Bilimsel yonetim yaklasiminin gelisimine bakildiginda, ortaya ¢iktiklart dénemin
kosullarinda beliren ihtiyaglara gore sekillendigini ve kendinden bir 6nceki yaklagimin
iyl yanlarimi1 koruyup eksik yonlerini gelistirerek ilerledigini sdylemek miimkiindiir.
Klasik kuramlar daha verimli ¢alismanin yolunu ararken makine, fiziki kosullar gibi
maddi unsurlara odaklanmistir. Insan unsuru bu siirecte, duygu, diisiince ve tutumlarindan
bagimsiz maddi bir unsur gibi degerlendirilmistir. ilk basta bulduklar1 ydntemler ise
yarasa da Orgiitlerdeki insan sayisinin artmasinin yani sira ekonomik ve sosyal
degisimlerin etkisiyle beraber beklenen verim almamamaya baslanmustir. IThtiyaglar
yeniden ele alindiginda ise insan unsurunun maddi bir varlik gibi degerlendirilemeyecegi
ve daha verimli ¢aligmasi i¢in onlar1 daha yakindan tanimak ve anlamak gerektigi
tizerinde durulmustur. Neoklasik yaklagim olarak bilinen bu yaklasimda, ¢ogunlukla
insan unsuru ele alinmis, orgiit amaglar1 ikinci plana itilmistir. Nihayetinde hem maddi
hem de insan unsurunu birlikte ele alan modern yaklagimlar ortaya ¢ikmig ve orgiitlerde

denge saglanmaya ¢alisilmistir.

Orgiitlerde insan unsurunun éneminin anlagilmasiyla, insani istenilen sekilde davranmaya
yonlendirmenin yollar1 aranmaya baslanmistir. Boylelikle motivasyon kavrami ortaya
ctkmis ve bu konu iizerine birgcok arastirma yapilmustir. Ozetle motivasyon oldukga
bireysel, insanin duygu, diisiince, beklenti ve ihtiyaclarina gore degisen, deyim
yerindeyse parmak izi gibi insana 6zgii bir kavramdir. Bir orgiit igerisindeki insanlari
motive edebilmek i¢in dncelikle o grup igerisindeki insanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin

cok 1yi analiz edilmesi gerekmektedir.

Toplumsal ve ekonomik gelismelerin yonetim yaklagimlarint de§isime itmis olmasi goz
onlinde bulunduruldugunda, gectigimiz donemde yasanan kiiresel salginin giiniimiiz
yonetim yaklagimlarini degisime siiriikledigini sdylemek yanlis olmayacaktir. PWC

sirketi tarafindan, 2021 yilinda farkli sektorlerden birgok insan kaynaklari liderleri ile
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yapilan arastirmaya gore, insan kaynaklar1 liderlerinin en 6nemli giindemi su sekilde

siralanmistir (PWC, 2021);

Gelecegin is modelleri
Calisan deneyimi
Dontistimsel liderligin gelistirilmesi

Dijital IK ve veri analitigi

a ~ w DN E

Kritik beceri ve yetkinliklerin insas1

Pandemi isletmelere, kosullarda ortaya c¢ikabilecek ani degisimlere karst daha esnek
olunmas1 gerektigini, insanlarin kosullara gore degisen ihtiyaglarina hizlica cevap
verebilmenin 6nemini ve insan kaynaginin degisen kosullara kolay uyarlanabilmesi i¢in
sahip olmasi gereken yetkinliklerin kazandirilmasi gerektigini zorlayic1 bir sekilde
ogretmistir. Bu nedenle insan kaynaklari liderleri, gelecegi daha kolay sekillendirebilmek

icin yukarida sayilan konular1 6ncelikli giindemine almak durumunda kalmastir.

Bu calismada savunma sanayi sektoriinde calisan insanlarin motivasyon ihtiyaglar ile
kariyer beklentileri ve motivasyonun kisiye gore nasil farklilagtigin1 anlamaya yonelik bir
anket uygulamasi yapilmistir. Calismada olasiliksiz 6rneklem segilmesi ve sinirl bir
kitleye uygulanmis olmasi sebebi ile genelleme yapilmasi miimkiin olmasa da birbirine
cok benzer ozelliklere sahip bir grup icerisinde bile ihtiyag ve beklentilerin

farklilasabildigi sonucuna varilmstir.

Grubun motivasyon ihtiyaclarma bakildiginda, en baskin motivasyon unsurlarinin
“basarili olmak, takdir ve odiillendirme ve tcret” oldugu goriilmektedir. Bu unsurlar
grubun ortak ihtiyaci olarak degerlendirilebilir. Grubun yer aldig: sirket, calisanlarina
basarili olmalarim1 destekleyecek siiregler tasarlayip basarili olan ¢alisanlari
odiillendirdiginde ve bunun karsiliginda uygun bir {icret politikas1 belirlediginde
calisanlarini biiyiik 6l¢lide motive edebilecektir. Ancak, yas, hizmet yili, cinsiyet gibi
demografik degiskenlere gore analiz yapildiginda, degiskenler arasi motivasyon
ihtiyacinin farklilastig1 gériilmektedir. Ornegin, 18-25 yas aras1 gengler daha ¢ok esnek
calisma ve yurtdis1 imkanlar saglanmasini tercih ederken, yas ilerledikge ticret baskin hale
gelmektedir. Hizmet yil1 0-5 yi1l arasinda olanlar i¢in yonetici yaklasimlar1 daha az
onemliyken, hizmet yili arttikca bunun daha Onemli bir ihtiya¢ olarak secildigi
goriilmektedir. Evliler i¢in iicret ve aile bireylerine yonelik haklar daha iist siralarda yer

alirken, bekarlar i¢in esnek calisma, gelisim olanaklari gibi uygulamalar daha {ist
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siralarda yer almaktadir. Yapilan c¢alismada demografik verilere gore degiskenlik

gosteren bir¢ok unsur oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilardan mevcut isyerlerindeki IK uygulamalarmin ihtiyag ve beklentilerini
karsilama derecesini degerlendirmeleri istendiginde, yalnizca %4’ uygulamalarin
tamamindan memnun oldugunu belirtmistir. Uygulamalarin ¢ogundan memnun olanlar
%45 iken, bir kismindan memnun olan ve higbirinden memnun olmayanlar %51’
olusturmaktadir. Bu durumda, insan kaynaklar1 departmaninin hayata gegirdigi
uygulamalar ¢aliganlarin %51 ini yeterince motive etmiyor demek miimkiindiir. Bu hem

zaman hem verimlilik hem de maliyet kaybina neden olabilecektir.

Calismaya katilanlarin kariyer beklentisine bakildiginda %45’inin “ayn1 sirkette, ayni
birimde ancak daha {ist bir unvanda” seg¢eneginde yogunlastigi goriilmektedir. Ancak
geriye kalan %55’in ¢ok ¢esitli beklentileri bulunmaktadir. Kendini ayni sirkette ama
farkli birimde gorenler belki de kendilerinin dogru yerde calistirilmadigini
diisiinmektedir. Kendisini baska sirkette gorenlerin ise orgiitsel baglilig: diisiik olarak
yorumlanabilecektir. Sirketin bu farkliliklar1 degerlendirip, kisilerin beklentilerini

kargilamasi ve ¢alisan bagliligini giiclendirmesi oldukc¢a dnemlidir.

Yapilan literatiir aragtirmas1 ve anket uygulamasi neticesinde, motivasyonun kisisel bir
kavram oldugu, ayn1 grup igerisindeki bireylerin tamaminin ayni uygulamalarla motive
edilemeyecegi, insanlar1 motive edebilmek i¢in Oncelikle onlar1 yakindan tantyarak
beklenti ve ihtiyaclarin belirlenmesi gerektigi sonucuna varmak miimkiindiir. Ancak, ¢ok
kalabalik isletmelerde her bir ¢alisan1 yakindan tanimak ¢ok miimkiin olmayabilecektir.
Son donemde sirketler bu engeli asmak i¢in calisan analitigi ve veri analizinden
faydalanmaya baslamistir. Sirketler, ise basvuru asamasindan itibaren ¢aligsanlarla ilgili
bir¢ok veri toplamaktadir. Veri analizi ile toplanan tiim veriler anlamlandirilarak caligan
profili ortaya cikarilabilmektedir. Sirketler bu araglarla calisanlarini daha yakindan
tantyabilmekte ve analiz sonrasi ¢ikacak personalara gore 6zel motivasyon uygulamalari

gelistirebilmektedir.

Calisanlarinin ihtiyag ve beklentilerini analiz ettikten sonra sirketlerin motivasyonu
artirmak i¢in yapmasi gereken, calisanlarina degisen ihtiyaglara gore farkli motivasyon
uygulamasi sunmast yani uygulamalar kisisellestirmesidir. Bunu yapmak i¢in kullanilan
araglardan birisi “esnek yan haklar” uygulamasidir. Baz1 sirketler tarafindan yeni
uygulanmaya baslayan bu yontemde dijital uygulamalar {izerinden c¢alisana belirli bir

blitce iizerinden yan hak secenekleri sunulmaktadir. Calisanlar kendi ihtiyacina ve
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tanimlanan biitgeye gore o yil kullanmak istedigi haklar1 kendileri belirleyebilmektedir.
Belirli araliklarla degisen ihtiyaca gore kisiler yan hak paketlerini kendileri

giincelleyebilmektedir.

Medyada yer alan haberlere gére, ABD Calisma Istatistikleri Biirosu, Temmuz 2021°de
4 milyon calisanin mevcut isinden istifa ettigini raporlamistir. Bu durum tiim diinyada
“biiyiik istifa dalgas1” olarak adlandirilmistir. Ozellikle pandeminin etkisiyle mekandan
bagimsiz ¢alisma sekillerinin ortaya ¢ikmasi isgiicii haraketliliginin artmasina neden
olmustur. Ulkemizde de hibrit ya da uzaktan ¢alisma imkanlar1 veren sirketlere dogru
isgiiclinlin hareket ettigi gozlemlenebilmektedir. Bu nedenle sirketlerin yetenekli
calisanlar1 sirkete kazandirmak ve tutundurmak ic¢in calisan deneyimini miimkiin

oldugunca olumlu hale getirmesi zorunlu hale gelmistir.

Sonug olarak, bu arastirma neticesinde ortaya ¢ikan veriler, ge¢miste ve giliniimiizde
yapilan arastirma sonuclarini destekler niteliktedir. Motivasyon, insanlarin ihtiyac ve
beklentilerine gore degismekte, genel geger uygulamalar ¢alisan motivasyonu saglama
konusunda yetersiz kalmaktadir. Yapilacak veri analizleri neticesinde elde edilen bilgilere
gore tasarlanacak motivasyon uygulamalari, olumlu ¢alisan deneyimi yaratilmasina katki

saglayacaktir.
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Ekler
EK-1.Anket Soru Formu

Calisan Motivasyonu ve Kariyer Beklentisi Anketi

Bu anket Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar1 Y®dnetimi
Anabilim Dalinda Dénem Projesi kapsaminda yapilmaktadir.

Anket toplam 3 boliimden olusmaktadir. 1. Boliimde demografik bilgilere iligkin sorular
bulunmaktadir. 2. Béliimde is hayatinda sizi motive eden unsurlari anlamaya yonelik
sorular bulunmaktadir. Son boliimde ise kariyer beklentilerinizi anlamaya ydnelik bir
soru sorulmustur. Anketin doldurulmasi 2-5 dakikanizi alacak ve bilgiler tamamen
anonim olarak kullanilacaktir. Katiliminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

1. Demografik Bilgiler
e Yasiniz
18-25
26-35
36-45
46+

e Cinsiyetiniz
Kadin
Erkek

e Egitim Durumunuz
[kogretim
Lise
Onlisans
Lisans ve tistii
e Hizmet Yilimiz
0-5
6-10
11-15
16-20
21+

e Medeni Durum
Evli
Bekar
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2. Boliim: Motivasyon

a. Sizi en ¢cok hangisi motive eder? Asagidaki ifadeleri sizi en cok motive eden 5
faktorii isaretleyiniz.

Basarili olmak
Takdir ve Odiillendirme
Ucret
Fayda sagliyor olmak
Y 6neticilerin yaklagimlari
Esnek Calisma
Yapilan isin anlam ifade etmesi
Yan Hak paketleri (saglik sigortasi, hediye ¢eki, BES, ekstra izin
uygulamalari vb.)
9. Gelisim olanaklar1
10. Onemli bir is yaptyor olmak
11. Yurtdis1 imkanlari
12. Sorumluluk almak
13. Dikey Kariyer imkani
14. Modern fiziksel kosullar ve teknolojik altyap1
15. Is giivencesi
16. Yetki sahibi olmak
17. Aile bireylerine yonelik haklar (kres yardimi, egitim bursu vb.)
18. Bagimsiz calismak
19. Yatay Kariyer imkani
b. Mevcut sirketimdeki insan kaynaklar1 uygulamalarimn....
A) Tamami beklenti ve ihtiyaclarini karsilar
B) Cogunlugu beklenti ve ihtiyaglarimi karsilar
C) Bir kismi1 beklenti ve ihtiyaglarimi karsilar
D) Higbiri beklenti ve ihtiyaglarimi karsilamaz

Nk owd

3. Bdliim: Kariyer Beklentisi
5 yil sonra kendinizi kariyerinizde nerde goriiyorsunuz?

A) Ayni sirkette ve ayni birimde daha iist bir unvanda

B) Ayni sirkette ve ayn1 birimde ayni unvanda

C) Ayn sirkette ama farkli birimde daha iist bir unvanda
D) Ayni sirkette ama farkli birimde ayni unvanda

E) Bagka sirkette ve benzer birimde daha {ist bir unvanda
F) Baska sirkette ve benzer birimde ayni unvanda

G) Bagka sirkette ama farkl bir birimde ayn1 unvanda

H) Baska sirkette ama farkli birimde daha iist bir unvanda
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