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oz
GALISMA SAATLERININ, CALISAN MOTIVASYONUNA
ETKIiSi: SATIS DANISMANLARI UZERINDE ARASTIRMA

Bu calismada, calisan motivasyonu ile calisma saatleri arasindaki iliski
incelenmigtir.  Arastirmanin  yapilma nedeni, c¢alisanlarin motivasyonu
agisindan, calisma saatlerinde duzenleme yapilmasinin ne gibi sonuglar
doguracagint  gorebilmektir.  Arastirmanin  temel amaci, c¢alisan
motivasyonunu arttirmak igin, calisma saatlerinin etkili olup olmadigini
belirlemektir. “Gunlik ¢alisma saatleri ile bireylerin motivasyonu arasinda
anlamli bir iligki var midir?” sorusuna cevap aranmaktadir. Calismada iliskisel
tarama modelinde nicel veriler kullaniimistir. Arastirmanin evrenini, izmir
ilinde c¢alisan satis danismanlari olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi,
arastirmaya katilmayi kabul eden, 88’i erkek, 78’i kadin toplam 166 Kkigsi
olusturmaktadir. Aragtirmada Demografik bilgi formu ve Cok Boyutlu is
Motivasyonu Olcegi (CBIMO) kullaniimistir. Arastirmanin énemi, calisanlarin
motivasyonu agisindan ¢alisma saatlerinin dnemli olacagi dusunulmustur. Bu
calismada daha dusuk galisma saatine sahip bireylerin ve daha fazla ¢alisma
saatine sahip bireylerin motivasyon duzeyleri belirlenmistir ve buna 6nlem
alinmasi gerektigi dusunulmustir. Arastirmada calisma saatleri ile
motivasyon arasinda anlamh iliski bulunmustur. Calisma saati arttikca is
motivasyonunun distigu sonucuna ulasiimistir. Demografik bilgi formunda
sorulan sorular ile motivasyon iligkisi ele alinmaktadir. Buna gore bireylerin
haftalik izin sdresi arttikga, motivasyonlarinin arttiyi goézlemlenmistir.
Bireylerin gelir duzeyleri de arttikga, motivasyonlarinda artis tespit edilmistir.
Calisanlarin az calismasi, dinlenme sulresinin ve kendilerine fazla vakit
ayirabilmeleri, motivasyon agisindan  pozitif bir durum  oldugu
g6zlemlenmistir. Calisan motivasyonu agisindan cgalisma sureleri ve izin
sureleri, igsverenler tarafindan genellikle es gegilen bir durumdur. Arastirma
sonucunda isci saghgi, motivasyonu ve ig verimliligi igin ¢calisma saatlerinin

azaltilmasi ve izin surelerinin arttirilmasi gerektigi sonucuna ulagiimistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Calisma Saatleri, Memnuniyet, Performans



vii

ABSTRACT
THE EFFECT OF SELF-WORKING HOURS ON EMPLOYEE
MOTIVATION: RESEARCH ON SALES ADVISORS

In this study, the relationship between employee motivation and working
hours was examined. The reason for the research is to see what kind of
results will be caused by making arrangements in working hours in terms of
employee motivation. The main purpose of the research is to determine
whether working hours are effective in order to increase employee
motivation. "Is there a significant relationship between daily working hours
and motivation of individuals?" search for an answer to the question. In the
study, quantitative data were used in the relational screening model. The
universe of the research consists of sales consultants working in Izmir. The
sample of the research consists of 166 people, 88 men and 78 women, who
agreed to participate in the research. Demographic information form and
Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) were used in the study.
The importance of the research was thought to be important in terms of
motivation of employees. In this study, motivation levels of individuals with
less working hours and individuals with more working hours were determined
and it was thought that precautions should be taken. In the study, a
significant relationship was found between working hours and motivation. It
has been concluded that as the working hours increase, the work motivation
decreases. The relationship between motivation and questions asked in the
demographic information form is discussed. Accordingly, it has been
observed that as the weekly leave period of the individuals increases, their
motivation increases. As the income level of individuals increased, their
motivation increased. It has been observed that working less, resting time
and being able to spare more time for themselves is a positive situation in
terms of motivation. In terms of employee motivation, working hours and
leave periods are often overlooked by employers. As a result of the research,
it was concluded that working hours should be reduced and leave periods
should be increased for worker health, motivation and work efficiency.

Keywords: Motivation, WorkingHours, Satisfaction, Performance
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1.BOLUM
GIRiS

Calisanlari motive etmek amaciyla birgok kuram ve model gelistirilmistir. Bu
model ve kuramlar, yoOneticilerin, c¢alisanlari motive eden faktorleri
belirlemesi, motivasyonu arttirmasi ve devamli hale getirmesi i¢in yardimci
olmak iddiasini tasir (Kogel, 2003). Motivasyonda temel amag, bireyin istekli,
verimli ve performansi yuksek c¢alismasini saglamaktadir (Sabuncuoglu,
1995). Yapilan arastirmalara gore fazla ¢alisan bireylerin psikolojik ve fiziksel
saglik duzeyleri, az calisan bireylere kiyasla daha kotu seviyede oldugu,
performans seviyelerinin de daha az etkili oldugu goérilmektedir (Golden,
2009).

Calisma saati kavrami is veren icin de isci icin de ¢ok dnemli bir kavramdir.
isci belli bir érgitin amaglar icin emek verir ve emeginin karsihiginda
hayatini surdurebilmek igin Ucret alir. Fazla ¢alisma kavraminda yasayacagi
performans ve motivasyon dusukligu iscinin verimli ¢calismasini etkiler ise
dogrudan o6rgut amaclari da etkilenir. Bu nedenle tarihsel suregte gunlik,
haftalik, aylik ve yillik ¢calisma saatlerine birgok kez dizenleme getirilmistir.
Burada amag¢ isciyi korumak oldugu kadar bilgi dizeyi ve tecribenin
artmasiyla sonuglari daha iyi hale getirebilmektir. Bu tarz devrimler 6zellikle
Sanayi Devrimi yillarinda yogunluk kazanmistir. Ginumuzde de konu ile ilgili

arastirmalar hala devam etmektedir ve ilerleyen surecte de devam edecektir.

Bu calismada, gunliuk ve haftalik galisma saatlerinin ¢alisan motivasyonu
uzerindeki etkileri, calisma saatlerine ek olarak bireylerin gelir durumlarinin,
is tecrubelerinin, izin surelerinin, egitim durumlarinin is motivasyonu ve is
memnuniyetine etkileri ayri ayri ve bir arada kargilastirilarak incelenmigtir.
Bireyin galisma standartlarinin is memnuniyeti ve is motivasyonu iligkisine
deginilmistir. Calismada arastirma yapilan departman, satis danismanligi

departmanidir.



1.1 Problem Durumu
Calisma hayatinda ortaya ¢ikan ihtiyaclar nedeni ile gunlik ¢alisma saati ve

haftallk calisma saatinin asiimasi gunumuzde kaginilmaz hale gelmistir
(Kurucu, 1987). Fazla galisma durumlarinda bireyler kendilerine ayirdiklar
vakitten ve uyku suresinden sikmak durumunda kalirlar. Bu durumda ya
bedensel olarak daha az dinlenirler ya da kendilerine ayirdiklari vakit daha da
az olur, bu durum da psikolojik yorgunluga sebep olabilir. is hayatinda
motivasyon kavrami ¢ok onemlidir. Motivasyon, insan davranisinda ¢ok etkili
bir role sahiptir. Sebebi fizyolojik ya da psikolojik olsun, motivasyonun varhgi

bireyleri gesitli ydbnde davranislara iter (Oztabag, 1970).

1.2 Arastirmanin Amaci
Bu arastirmanin temel amaci galisma saatlerinin, ¢alisan motivasyonuna

etkisini gérmektir. Calisma saatinin fazla olmasi, bireyin kendisine ayiracagi
vakitten kismasi anlamina gelmektedir. Ayrica bireyin daha fazla ¢alisarak
bedenen ve psikolojik olarak daha fazla yorulmasi muhtemeldir. Bu durumun

motivasyona etkisi arastiriimistir. Arastirmanin alt amaclari su sekildedir:

1. Katimcilarin  motivasyon  duzeyleri  Sosyo-Demografik  Bilgi
Forumundaki degiskenlere gore anlamh bir farklihk géstermekte midir?

2. Haftalik izin sliresinin motivasyona etkisi var midir?

3. Bireyin egitim durumu, motivasyona etki eder mi?

4. Sosyo-Demografik Formundaki degiskenler ile is memnuniyeti

arasindaki iliski nedir?

1.3 Problem Cumlesi
Gunluk ¢alisma saatleri ile bireylerin motivasyonu arasinda anlamli bir iligki

var midir?

1.4 Aragtirmanin Onemi
Cok eski yillarda oldugu gibi ginumuzde de galisma saati en az dnemsenen

hususlarin basinda gelmektedir. Bununla ilgili bircok dizenleme yapilsa da
isverenler kurala uymayarak calisanlarini 8 saatin, 10 saatin Uzerinde
calistirabilmektedir. GuUnUmUlzde isverenler adina g¢alisan motivasyonu
soruldugunda en populer cevap maddi konulardir. Ancak Uzerinde durulmasi
gereken en 6nemli konulardan biri ¢galisma saatleridir. 8 Saat calig, 8 saat

kendine vakit ayir ve 8 saat uyku dizeninde c¢alisma saati her artis



goOsterdiginde birey ya uykusundan ya da kendisine ayirmasi gereken
vakitten fedakarlik etmek zorundadir. Bu durumun fiziki yorgunlugu oldugu
kadar psikolojik yorgunlugu da olacaktir. Arastirmada is verenlere cgalisan
motivasyonunda c¢alisma saatinin 6nemini, is verimliligi acgisindan fazla
calistirmanin uzun vadede daha olumsuz sonuglara yol agabilecegi, bireyin
motivasyonu, is memnuniyeti agisindan da ne kadar onemli oldugunu gozler

onune sermek arasgtirmanin temel 6nemidir.

1.5 Arastirmanin Sinirlhiliklan
Bir arastirmanin sinirhliklari kaginilmazdir. Arastirmanin érneklemini, izmir

ilinde galisan satis danismanlari olusturmaktadir. Veri toplama suresi 1 Ocak
2021-31 Ocak 2021 olarak 1 ayhk sure ile sinirh tutulmustur. Bu arastirma,
katilimcilara uygulanan Soyso-Demografik Bilgi Formu ve Cok Boyutlu is

Motivasyon Olgegi ile sinirli tutulmustur.

1.6 Tanimlar
Motivasyon: Belli bir amag¢ ugruna ugras verirken, bu yolda istekli ve arzulu

davranmaya yonelten, i¢sel ya da dissal faktorli gudulerdir (Kugikahmet,
2000).
Calisma Siiresi: 4857 sayili is Kanunu’na gére, bir iscinin is yerinde

gecirdigi streye, ¢alisma suresi denir.

2.BOLUM

KAVRAMSAL GERGEVE ILE ILGiLi ARASTIRMALAR

2.1 Motivasyon

Turkcede gudu ve gudilenme anlamlarini tagiyan motivasyon kelimesinin
kokeni Latincedir. “Movore” ve “motum” kdkinden tiremektedir (Eren, 2004).
Motivasyon; belirli bir amaci yerine getirirken, bireyi bu yolda arzulu ve istekli
davranmaya yodnelten, kisinin kendisine ait ya da dis faktorli gudulerdir
(Kugukahmet, 2000). Motivasyon konusuna dair ilk c¢alismalari
hazirlayanlarin basinda Abraham Maslow gelmektedir. Bireyin ihtiyaglari

hakkinda yazdigi makalesini icerigi 5 bolum icermektedir. Bu bolumler



hiyerarsik siraya sahiptir ve Maslow’a goére bireyin ihtiyaclari en alttaki
bolumden kargilanmaya bagladiktan sonra bir ust bolume yonelim baglar
(Bakan ve Buyukbese, 2004).

Orgiitsel agidan motivasyon, belli bir amag¢ ugrunda calisan bireyi ya da
grubu, gorevini istenilen dizeyde gergeklestirmesi icin gudulemektir
(Basaran, 1984).

Motivasyon kuramlari iki grupta incelenmektedir. ik olarak Kapsam Teorileri
olarak isimlendirilen, i¢sel etkenlerin 6n planda oldugu kuramlar, ikinci olarak
ise SuUre¢ kuramlari olarak isimlendirilen, digsal etkenlerin 6n planda oldugu
kuramlardir (Kogel, 2006).

2.2 Motivasyon Kuramlari
Her bireyin farkli ihtiyaci, beklentisi ve istedi olabilir ve slrekli olarak da

degisebilir. Bu durum da arastirmacilari, isgorenleri motive eden unsurlari
arastirmaya yoneltmistir. Motivasyona dair teorilerin olugsmasinin temel
sebebi budur (Northcraft ve Neale, 1990). Tarihi 1900’lu yillara dayanan
motivasyon teorilerinin, 6zendirici Ucret sistemini kullanan Taylor ile basladigi
kabul edilir(Cetinkanat, 2000). Takip eden yillarda ise daha cok klasik
yonetim anlayisi yerine, tim orgut catisi altinda bulunan Uyelerin istek ve
ihtiyaclarini géz onitne alan, motivasyon temelli Neoklasik yonetim anlayisi
benimsenmeye baslanmigtir. Bu anlayis ile orgut igerisindeki calisanlara
onem verilmesi gerektigi, ¢alisanlarin mutlulugunun hedefler dogrultusunda
olumlu etkiler getirdigi, c¢alisanlarin hedeflerinin, 6rgut hedeflerini
benimsemesinin verimliligi ve basariy! getirdigi dugsinilmeye baglanmigtir.
Bu dogrultuda c¢aliganlarin moral, motivasyon ve ig tatmininin artiriimaya

calisiimasinin gerekliligi arastiriimaya baslanmistir (Zeynel ve Carikgi, 2015).

2.2.1 Kapsam Kuramlari
Kapsam teorileri, bireyin bulundugu durumu ve bireyi bazi davraniglara

yonelten faktorleri agiklamaya galigir. Kapsam teorileri igerisinde Maslow’un
intiyaglar Hiyerarsisi, bir baska adiyla ihtiyaglar Piramidi Teorisi, Herzberg'in
Cift Faktor Teorisi, McClelland’in Bagarma ihtiyaci Teorisi ve Alderfer’in V.1.G
(E.R.G) teorisi bulunur (Deniz, 2005). Genel olarak ABD’li kuramcilar
tarafindan incelenen Kapsam Teorilerinde uluslararasi yaklagimlar olsa dahi

genellikle ABD halkinin kultlrel gevresi ele alinmig ve incelenmistir. Kapsam



Teorilerinde genellikle bireyin iginde bulundugu ve onu belirli bir yonde
davranisa ydnlendiren faktorler (zerinde durulmaktadir. Orgit ve
isletmelerde yoneticiler, Kapsam Teorilerini ¢aliganlarin motivasyonunu
artirmak, onlart amaglarina uygun ve 0orgut adina olumlu davranislara

yoneltmek amaciyla kullanirlar (Celik, 1997).

2.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
Maslow’un bu teorisine goére bireyin ihtiyaclari 5 farkli grupta ele alinmigtir.

Bunlar; fizyolojik ihtiyaglar, guvenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlk
ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyacidir. Ancak her bireyim ihtiyaci farkli
olabileceginden dolayi, kisiyi motive eden ihtiya¢ da farkh olabilir. Bu teoride
ihtiyacglarin tatmin oranlari kisiden kisiye degisim goéstermektedir (Asikoglu,
1996). Birey, oOncelikle en alt kademedeki ihtiyaclarini gidermek adina
¢abada bulunur. Giderdigi her ihtiyacinin ardindan bir sonraki kademedeki
intiyaclarini  gidermek adina c¢abada bulunacak ve hareketlerini

yonlendirmeye baslayacaktir (Kogel, 2011).

KENDINi

GERCEKLESTIRME

SAYGI GORME KENDINE
SAYGI

/ SOSYAL iHTIYAC \
/ GUVENLIK iHTIYACI \

/ FiZYOLOJIK IHTIYAC \

Sekil 1 Maslow'un Ihtiyaglar Piramidi

Fizyolojik ihtiyaglar: ihtiyaglar hiyerarsisine gére, bireyin ilk olarak fizyolojik
ihtiyaglarini tamamlamasi gerekmektedir. Bu ihtiyaglar asgari 6lctde



karsilanmaz ise birey, yasamini sirdiiremez. insanin yasamini sirdirmesi
icin gerekli bu fiziki ihtiyaclar; aclik, susuzluk, cinsellik, uyku gibi en temel
zorunluluklarimizdir. (Maslow, 1970).

Giivenlik ihtiyaglar: En temel ihtiyaglarimiz olan fizyolojik ihtiyaglarimiz
tamamlandiktan sonra hiyerarsik siraya gore bir sonraki ihtiyag, guvenliktir
(Tarkel, 1989). Guvenlik ihtiyaci bireyin, sosyal yasaminda, isinde ve
cevresinde kendisini givende hissetmek istemesidir (Petri, 1996).

Sosyal ihtiyaglar: Bireyin ihtiyaglarindan biri de g¢evresindeki insanlar
tarafindan kabul gérmek, arkadasliklar kurmak ve toplum igerisinde bir yere
sahip olmaktir (Onen, 2005). Sosyal ihtiyaclar, bireyin fizyolojik ve giivenlik
intiyaglarini giderdikten sonra ortaya ¢ikmaya baslar. Sosyal ihtiyacglar
icerisinde sevgi, ait olma gibi kavramlar yer alir. Burada sevgi, hem sevme
hem de sevilme olarak algilanmalidir (Cetinkanat, 2000).

Sayginlik ihtiyaci: Saygi ihtiyaci da hiyerarside bir sonraki adimdir.
Fizyolojik, guvenlik ve sosyal ihtiyacglarini karsilayan birey, toplum igerisinde
ve cevresinde saygin bir Kigi olarak hissetme ihtiyaci duyar. Bu ihtiyaglar 2
gruba ayrilir. Gugld, basaril, beceri sahibi, given verici ve karar verebilme
ihtiyaclari ilk grubu olusturur. ikinci grubu ise mevki, yetki sahibi, (in sahibi,
takdir ve saygi gérme ihtiyaglari  olusturur  (Onen,  2005).
Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Son adim olarak birey yeteneklerini
kesfederek, ideallerini gerceklestirme ihtiyaci duyar. Bu adima birey fizyolojik,
guvenlik, sosyal ve sayginlik ihtiyaclarini giderdikten ve tatmin olduktan
sonra gecger ve artik basari ve haz duymaya 6nem verir (Omirtay,
2009).Maslow’a gore kendini gelistirmis bireyler, bazi 6zellikleri ortaya koyar

(Onaran, 1981). Bunlar su sekildedir:

e Gergek olani ¢cok daha iyi algilama

o Kendilerini ve bagkalarini olduklari gibi kabul etme
e Demokratik bir kisilik

e Kendi arzularindan ¢ok, sorunlara yonelme

e Insanliga 6nem duyma ve toplumsal yakinhk

e Araglar ile amaglari ayirabilme ozelligi



Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramini bir kurum, érgiit ve galisanlari igin
detaylandirmak gerekir ise, Uuyelerin ihtiyaglarinin temel ihtiyaclardan
baslamak kaydiyla sirasiyla giderilmesi gerektigi, bir intiya¢c gideriimeden bir
sonraki ihtiyaca gecilmemesi gerektigi unutulmamalidir. Bireyler, ihtiyaclar

giderildigi oranda gerekli hal ve davraniglara sevk edilebilirler (Eren, 2004).

2.2.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Kurami (Hijyen-Motivasyon)
Frederick Herzberk, bu ¢alismasinda is tatmini ve tatminsizligini arastirmigtir.

Isgorenlerin, yaptigi isler sonucu duydugu i¢ huzur, is tatmini olarak
adlandirilir. Yapilan is sonucu memnuniyet var ise ig tatmini (motivasyon),
eger memnuniyetsizlik var ise is tatminsizliginden (hijyen faktorler) s6z edilir
(Uclincti, 2016). Bu iki olgu, isgérenlerin doyumuyla sonuglanan (motive
edici) durumlar ve doyumsuzlugu ile sonuglanan koruyucu (hijyen) durumlar
olarak da tanimlanirlar (Crompton, 2003).

Arastirmada iggorenlerden ilk olarak, c¢alisma hayatlari igerisinde
kendilerinde pozitif duygular hissettiren durumlardan s6z etmeleri istenmistir.
Anlatilan olaylar 1s1ginda bireyi tatmine ulastiran faktorler tespit edilmistir.
Ardindan yine ayni gruba, negatif duygular hissettiren durumlar sorulmustur.
Bu liste de tatminsizlige neden olan durumlari icermektedir. Son olarak bu
olumlu ve olumsuz durumlarin, is performanslarini nasil etkiledigi sorusu
iletilmistir (incir, 1990).

Motive edici unsurlarin, isgorenlerin is iligkilerini daha uzun ddnemde
etkilediklerini, hijyen faktorlerinin ise kisa dénemde etkiye ulastigi
saptanmistir (Efil, 2010).

Herzberg, gergeklestirdigi arastirmalari sonucu ortaya koydugu bu kuramda 2
tur etmen isgéren motivasyonunu etkilemektedir. Bunlar i¢sel etmenler ve

digsal etmenler olarak ikiye ayrilir (Yuksel, 2000).



Hijyen Faktorler (Digsal) Motive Edici Faktérler (igsel)
Sirket politikasi ve yonetimi Basari

Kigiler arasi Iletigim itibar kazanma

Calisma kosullari isin kendisi

Ucret Sorumluluk

Stat llerleme

Guvenlik Gelisme

Sekil 2Herzberg’in Cift Faktér Kurami Igsel ve Digsal Faktérler
Kaynak: (Aslan, 2004)

Bu kuram, distan gudulenme kuramidir. Bunun nedeni, isteki doyum ve
doyumsuzlugu vyaratan etkenler yodneticiler tarafindan kontrol edilir.
Motivasyon yaratan faktorler; basari, bilinilirlik, gelisim, sorumluluk sahibi
olma ve isin kendisidir. Doyumsuzluga neden olan faktorler ise; Orgitin
politikasi, orgutun yonetim anlayigi, orgutin denetim anlayisi, bireylerin
arasindaki iliskiler, licret ve calisma kosullaridir. isgdrenlerin motivasyonu
icin iste harcadiklari vaktin azaltilmasi, basari odakl Ucret artisi, Ucrete ek
olarak sosyal yardimlar, insan iligkileri icin ve duyarhlik i¢in egitim verilmesi,
is bolumu saglanmasi, isgorenlerin karari ve goruslerini almak icin onlara
danigma gibi yonetim anlayisinin bilimsel ve sistemli bir sekilde uygulanmasi
gerekmektedir (Herzberg, 1968).

2.2.1.3 McClelland Basari Ihtiyact Kurami
Basari Ihtiyaci Teorisi, isgérenlerin motivasyonuna olumlu etki eden

degiskenlerin ¢dziimlenmesini saglayan bir kuramdir. Insan ihtiyaglarinin,
o0grenme sonucu sonradan kazanilacagl savunulmustur. McClelland’a goére
insan ihtiyaclari 3 grupta toplanir. Bunlar Basar Gudusu, Erk Gudust ve
Baglanma Gudusudur (Simsek, 2011).

e Basarn Gudusu: Bazi bireyler igin basarili olma istegi, igsel bir
gududur. Bu tarz bireyler, gergeklestirdigi tum iglerde en iyi olmayi
hedeflerler.

e Erk Guduslt: Bazi bireyler icin diger insanlari yonetmek, onlarin

uzerlerinde etkili olabilmek arzusu i¢sel bir gududur.



e Baglanma Gudusu: Bazi bireyler igin ise sosyal iligkiler, sosyal baglar
icsel bir gududur. Yeni dostluklar, yeni iligkiler onlar i¢cin ¢cok dnemlidir
(Robbins ve Langton, 2004).

Bu guduiler tim bireylerde bulunmaktadir ancak guclulik derecesi bireyin
mevcut bulundugu ortam, durum gibi faktorlerden etkilenir (Robbins, 1989).

Basari gudusu yuksek kisilerin genellikle liderlik yonu daha agir basmaktadir.
Zoru bagarma istekleri ve arzular daha fazladir. Baglanma gudusu, kigilerin
bagka insanlar ve gruplar ile iligkiler kurmasina dayanmaktadir. Baglanma
arzusu, aile arkadas ve sosyal ¢evreye donuk olan ihtiyactir. Bazi bireylerde
baskalariyla iligkiler kurma egilimi yuksek iken, bazi bireylerde bu egilim daha
dusuktur. Bireyin baglanma ihtiyaci yuksek ise bireysel c¢alismalardan g¢ok
grup calismalarina istegi daha fazladir. Gig¢ gudusu, Kkisilerin cevresiyle
iligkilerinde, tum etkileme araglarini ellerinde tutma ve bu araclar sayesinde
cevresine egemen olma arzusunu ifade eder (Simsek, Akgemci, Celik, 2011).
Basarma ihtiyaci kurami, McClelland ve c¢alisma grubu tarafindan
gelistirilmigtir. Kurama gore bireyin, diger bireyleri etkisi altina almayi
saglayan gu¢ kazanma durumu, baskalari ile sosyal iligkilerini artirma,
becerilerini gelistirme, yetenekleri ile basari kazanabilme gereksinimlerine

yonelik hareketlerini gosterir (Findikgi, 2013).

Bu teoriyi kurumsal hayata uyarlamak gerekirse, sirket yonetiminin, is
gorenlerin birlikte olma ihtiyaglarini, sirket icerisinde birlik, beraberlik ortamini
kurarak gug¢ kazanmalarini, bireylerin sirket ici yukselmelerini ve kariyer
planlarini destekleyerek basari ihtiyaclarini, buna uygun ortam hazirlayarak
gidermeleri mumkindur. Yoneticilerin, sirket c¢alisanlarinin  dncelikli
ihtiyaclarini 6grenerek, bu ihtiyaglarin giderilmesi adina bir yonelime girmesi,
personel motivasyonunu yuikseltecedi dusinitlmektedir. McClelland’a gore
gruplandirdigi birey ihtiyaclari, sosyolojik agidan ve psikolojik agidan dnem

tasidigl kadar, toplumsal agidan da buyuk 6nem tasir (Kigukdzkan, 2015).

McClelland, bireydeki basari gudisunid hedonist acli ile ele alir. Buna gore
bireyler, haz alma ve acidan kagma dusuncesi ile hareket etmektedir. Konu
hedonist yaklagim ile ele alindigi zaman basari gudusu iki agidan
dusundlmelidir. Bunlar basgarili olmak ve basarisizliktan korkma duygusudur.
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Bu iki olgunun birlesimi ise toplam basari durumunu ortaya c¢ikarir (Kaynak,
1975).

2.2.1.4 Alderfer’inViG (ERG)Kurami
ClaytonAlderferin VIG (Varolus, iliski, Gelistirme) teorisi, ihtiyaglar Hiyerarsisi

teorisinin daha sade halidir. Bu teoride Ug ihtiya¢ faktori bulunmaktadir. Bu
uc faktorden;
e Varolus ihtiyacl, insanin hayati fonksiyonlarini strdirebilmesi gereken
fiziki ve guvenlik ihtiyaclarini kapsar.
e liski ihtiyaci, bireyin sosyal gevresi ve insan iliskilerini kapsar.
o Geligtirme ihtiyaci ise bireyin kendisini gergeklestirme ihtiyacini

tanimlar (Srivasrava, 2005).

Bu kuramda igerisinde de bir ihtiyaglar hiyerarsisi bulunmaktadir. ilk olarak alt
kademe ihtiyaglar giderilmeli, tatmin olunduktan sonra Ust kademe ihtiyaclar
giderilmelidir. Bu teoriyi, Maslow teorisinden ayiran 0zelliklerden biri,
Alderferin  kuraminda hayal kirkhgr ve geri c¢ekiime durumlarinin
bulunmasidir. Bu kurama gore Ust kademedeki ihtiyaclarin tatminsizligi
sonucunda alt kademe ihtiyaclarinda da tatminsizlik gorulebilmektedir.
Ihtiyaclarin tatmini igin kullanilan yéntemlerde basarisizlik durumunda,
motivasyon artisi i¢in ihtiyaglar hiyerarsisinde bir alt kademelere
inilebilmektedir (Erol, 2013).

Teoriye gore gelistirme ihtiyaglari, varolug ve iligki ihtiyaglarinin kargilanmasi
durumunda adim adim artan bir motivasyon surecidir. Birey, ilk iki stregteki
intiyaglarini  kargilamada basarisiz olursa, bu basarisizhigini gizlemek
amaclyla zaman zaman bir onceki adimdaki ihtiya¢g duzeyine geri donus
yaparak gabalarini bu adimda daha da arttirabilir (Can, 1994).

Kurama goére sonuca ulagsma istegi yuksek olan ve en ¢ok beklenen amaclar
icin bireylerin ugrasi fazla olacaktir. Buna karsin beklenti dizeyi az olan
amagclar icin bireylerin ugrasi ve ilgisi az olacaktir. Eger sonug beklentisi fazla
ancak bireyler tarafindan istenmeyen amaglar igin de ugras az olacaktir.
Buna o6rnek olarak is goren cabalari karsihdginda isinde yukselecegini

disundyor ve inaniyor ise, performansi yuksek olacaktir. Birey, iste
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yukselmenin performans disi etmenlere bagh oldugu inancinda ise g¢abalari
dusuk olacaktir (Soykenar, 2008).

Intiyaclar Hiyerarsisi kuramina gére VIG kurami, insan davraniglarini
belitmede daha genis bir yapiya sahiptir ve ¢alisan bireylerin motivasyonu

acisindan daha kullanigli oldugu dustnalur (Ozer ve Topaloglu, 2008).

2.2.2 Stre¢ Kuramlari
Sure¢ teorileri, isgorenlerin davranislarinin  nasil ydnlendirilebilecedi,

degistirilebilecegi durumlarina odaklanmaktadir. Bireyin davranisglarini
etkileyen ihtiyaglari, i¢c cevre sartlari, dig g¢evre sartlarini konu alir. Cok
ulustan olusan orgutlerde sureg¢ teorileri bireylerin degisen kultirel ve
subjektif motivasyon teorileri Uzerine yogunlasir (Hodgetts, 1994). Sureg¢
teorisinde bireylerin ortaya koydugu istenilen davraniglarin nasil
tekrarlanabilecegi ya da istenilmeyen aliskanliklardan nasil vazgecilebilecegi

konu alinmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005).

2.2.2.1 Vroom’un Beklenti Kurami
Vroom’a goére motivasyonun (¢ kaynagi vardir, bunlar valens (deger),

beklenti ve aragsallik faktorleridir.

Valens, bireyin ¢abasi karsihginda ulastigi sonucun, c¢abalarina degip,
degmedigi durumu karsisinda yaptidi tercihi ifade eder. Baska bir ifade ile
gabalarinin, ulastigi sonug¢ karsisinda bireyin tatmin seviyesini belirtir. Buna
gbre motive gucl, bireyin sonuca ulastigl anda kazanmayi istedigi getirilere
baglidir (Tevrtz, 1999).

Beklenti, bireyin goOsterecedi c¢aba ve davranigslarin sonucunda gelen
odullerdir. Eger ¢abalari sonucu elde edecegi 6dul tatmin eder ise deger (1),
eger tatmin etmiyor ise deger (0)’'dir (Srivastava, 2005).

Aragsallik, bireyin ¢cabalari kargihginda sahip olmak istedigi sonucun beklenti
olasihgl yuksekse, performansin daha fazla oldugunu belirtir. Burada
degerler 0 ve 1’dir (Wagner ve Hollenback, 2010).

Beklenti teorisinde bireyler en iyiye ulagmak igin tim yollari aramazlar. Genel
itibariyle ellerinde olan yollari kullanmakla yetinirler. En iyi olan yolu bulmak
icin bir arastirma yapmaktan kacginirlar. Ayrica bireylerin, ¢abalari sonucu

elde edecekleri 6dile olan ihtiyacin siddeti, zamanla degiskenlik gosterebilir
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(Eren 2008).Yukarida belirtilenlerden bir tanesi yok ise birey o konuda motive
olamayacaktir. Ornek olarak galisan bireyin Ucret artisi yénindeki beklentisi
az ise, ancak bu birey parayi seven biriyse, beklentisinin karsilanma orani
dusuk oldugundan, dcret artisi amaciyla daha performanshl c¢alismaya
yonunde gudulenmeyecektir. Calisanlarin  timU ayni maglara sahip
olmayabilir ve deder verdikleri seyler ayni olmayabilir. Vroom’'um bu
modelindeki temel etmen, yoneticilerin, calisanlar hakkinda beklenti ve
cekicilik agisindan nelere dnem vermeleri gerektigini degil, onlarin gercek

beklenti ve hedeflerini anlamaktir (Can, 2002).

2.2.2.2 Porter-Lawler Gelistirilmis Beklenti Kurami
Kuramin baslica amaci, onceki kuramlardaki konu alinan degiskenleri bir

arada inceleyip, aralarindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmaktir (Onaran,
1981).Vromm’un kuramini rol model alan bu modelde bazi eklemeler
mevcuttur.Ortak yanlari, valens ve bekleyis sureglerinden etkilenmeleridir.
Gelistiriimis Beklenti kuramina goére gosterilen caba ile istenilen sonuca
ulasmak icin bireyin yeterli bilgi birikimi ve yetenede sahip olmasi gerekir.
Ornek olarak muhasebe isi ile ilgilenen bireyin, alaninda yeterli bilgiye sahip
olmamasi durumunda ne kadar ¢gaba goOsterirse gostersin, defter kayitlarini
tutamayacagi belirtilmigtir (Omirtay, 2009).
Bu nedenle bu modelden yararlanmak isteyen yoneticilerin;
e Calisanlardan beklenen performansa gore kisiyi egitime tabi tutmalari
gerekmektedir.
¢ Rol catismalarinin minimum duzeye indirilmesi gerekmektedir.
e Calisanlarda kiyas 6n plandadir. Bu nedenle kendi alacagi 6dil yerine
ayni performansi gdosteren kisilerin aldigi 6dul dikkatlerini gcekecektir.
e Calisan bireyler i¢gsel ve digsal ddullere farkl farkli nem verirler. Bu
husus g6z 6ntinde bulundurulmalidir (Kogel, 2015).
Bu motivasyon modeli, oduillerin tatmine yol actigini, performansin bazi
durumlarda o6dulle sonuglandigi varsayimini savunur. Buna goére Porter ve
Lawyer tatmin ve performansin, oduller ile iligkili oldugunu belirtmektedir
(Gokce ve Atabey, 2001).



13

2.2.2.3 EdwinLocke’un Ama¢ Kurami

Amac

kurami, Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistiriimistir. Liderlerin

ve yoneticilerin bir hedef belirlemesi esasina dayanir. Bireyler hedeflerine

ulasamasalar da belirli bir amag¢ dogrultusunda fikir birligine varirlar. Kurama

gore bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireylerde motivasyon artisina neden

olmaktadir. Teori, deger kavramini bireylerin kazanmasi dogrultusunda

davranislarina yén verecegini savunur (Luthans, 1992).

Edwin

(Asan,

Locke, amaglari belirleme surecinde dort 6nemli noktaya deginmistir
2001):

Amaglarin belirgin olmasi: Locke’a gore belirlenen amaclar ¢cok agik
olmalidir. igerisinde genel ifadeler bulunmamalidir. Ornek olarak satis
yapacak bir satis danismani igin “10 adet trin satmalisin” gibi net bir
ifade ile amaca baglamak gerekir. Amag belirtilen bireye “elinden ne
geliyorsa yap” gibi genel bir ifade motivasyon artisi saglamaz.
Amaglarin zorluk durumu: Bireye varilmasi zor bir hedef belirlemek,
bireyin hedefe odaklanmasinda ve isine yogunlagsmasinda yardimci
olur. Bireyin amacini gelistirmesi igin isine daha ¢ok 6zen gdstermesi
ve daha yeni stratejiler belirlemesini saglar.

Amacin kabul edilebilirligi: isi gerceklestirecek olan bireyin, amaci
0zumsemesi ve sahiplenmesi gerekmektedir. Bu nedenle yoneticilerin
amaglari belirlerken astlarina da danismasi, konuya dahil etmeleri ¢cok
onemlidir.

Geri bildirim: Amaci dogrultusunda hareket eden bireyler, bu yonde
ilerlerken yasadigi zorluklar, kat ettikleri mesafeler hakkinda geri
bildirim sansina sahip olurlarsa motivasyonlari daha da fazla olacaktir.
Bu durum bireyin amaglari dogrultusunda vyaptiklarinin, hedeflere
uygun olup olmadigi konusundaki farklarini anlamalarina neden olur

ve kontrollu ilerlemesi de davraniglarina daha dogru yon verebilir.

Kuramin bazi elestiri aldigi noktalar vardir. Bu maddeler su sekildedir(Ylksel,

1997):
[ ]

Orgut Gyeleri her zaman bir amaca bagh hareket etmeyebilir.

Amaca uygun davranislar sergilense bile rasyonel davraniimayabilir.
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e Bireysel amaclar belirlenirken, yonetim politikalari belirlemek
konusunda zorluk ¢ekebilir.

e Amaglarin zorlugu bireyi strese sokabilir.

e Amagclarina odaklanan bireyler diger alanlari ihmal edebilir. Bunun
sonucunda bireyler kisa vadede c¢abuk sonug¢ getirecek hedeflere
yonelebilir.

e Kuramin gunumuze uyarlanmasi, gelisen ve hacim olarak buyuyen
organizasyonlar 1siginda bireylerin orgutsel amaglara katilimini

saglamak zorlasmaktadir.

2.2.2.4 Adams’in Egitlik Kurami
K. Stacy Adams tarafindan gelistirilen teoride, iscinin karsilastirdigi iki dGnemli

husus vardir. Bunlardan biri “girdiler”, bir digeri ise “ciktilar”. Girdiler, is¢inin
isyerinde galisarak harcadigi zaman, verilen isi tamamlamak igin gosterdigi
caba, sonucunda ortaya c¢ikan hizmet veya Urin ve bunlarin kalitesidir.
Ciktilar, is¢inin bu emekleri karsiliginda kazanmis oldugu 6dul, Ucret, statlt ve
saygidir. isci girdileri ve ciktilari kendi igerisinde kiyaslama yaparak, o
isyerinde esitligi ya da esitsizligi anlayabilir (Greenberg ve Baron, 1997).
Adams’in gelistirdigi Esitlik Kuramina gore bireyin ig basarilari ve ig tatmini
derecesi, ¢alistigl ortamdaki esitlik ve esitsizliklere baghdir. Bu kuramin ana
temasi, calisanlarin is iligkilerindeki esit muamele gérme isteklerini ve bu
isteklerin motivasyonu etkiledigi hususudur. Calisanlar isteki performanslari
ve bunun sonucunda elde ettigi kazanimlari, ayni sartlarda caligan diger
bireylerle slrekli karsilastirmaktadir. Organizasyonda ortaya koyduklar ve
orgun icin sunduklari girdiler, bunlarin sonucunda kazanilan gikarlar, bir diger
ifade ile dduller arasinda bir gesit mukayese s6z konusudur (Can, 1995).Bu
kargilagtirmalarin i1siginda orgute verdikleri ile orgutten kazandiklari tatmin
edici seviyede ise birey motive olur (Glney, 2011).

Esitlik kuraminda isci, girdiler ve c¢iktilar gdéz online alindiginda kazandigi
odul, Ucret ve stati durumunu diger calisanlar ile kiyasladiginda ortaya

¢ikacak U¢ durum bulunmaktadir (Tinaz,2005):
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e Bireyin emekleri karisiginda ulastigi odullerin  derecesi, diger
calisanlarin emekleri karsiliginda ulastigi 6dul derecelerinden fazla ise
burada bir sikinti oldugu anlasilir.

e Bireyin emekleri karisiginda ulastigi oduallerin  derecesi, diger
calisanlarin emekleri karsiliginda ulastigi 6dil derecelerinden az ise
burada da bir sikinti oldugu anlagilir. Bu durumda hakkaniyetin
kayboldugu ve esitsizligin bulundugu anlami ¢ikar.

e Bireyin emekleri karigiginda ulastigi odullerin  derecesi, diger
calisanlarin emekleri karsiliginda ulastigi 6dul dereceleri ile esit ise
esitligin ve adaletin oldugu anlami ¢ikar. Bu durumda bir sorun

bulunmamaktadir.

2.2.2.5 Skinner’in Sonugsal Sartlandirma Kurami
Skinner, gelistirmis oldugu kuraminda bireyin davranislarinin igcinden gelen

durtilerle degil, cevresel faktorler tarafindan belirlendigini ileri strmustar.
Gudulenmenin, oduller veya cezalar sonucu gercgeklestigini belirtmistir
(Yuksel, 1997). Kuramini ortaya koydugu calismasi, bir deney kutusu
icerisine koydugu fare ve onun icgin hazirladigi dizenek ile baslar. Fare igin
hazirlanan dizenekte bir kaldirag mevcuttur ve eger buraya fiziksel bir gug
uygulanir ise kutu igerisindeki yemek kabina yem duser. Fare ilk etapta bu
konu hakkinda bir iligki kuramasa da rastlanti sonucu kaldiraca basmasi
durumunda yem dustigunt 6grenir. Fare acikma hissi sonucu kaldiraca
basma hareketini yineler ¢unki sonucunda odul alacagini artik ogrenir
(Eroglu, 2009).

Kurama gore birey, istedigi sonuca yol agan davranigi yeniler, yani pekistirir.
Buna gore c¢evre tarafindan da takdir gorilen, benimsenen davranislari birey
devam ettirir. Aksi halde g¢evre tarafindan benimsenmeyen ve cezalandirilan
davraniglari ise tekrar etmekten kacinir (Gunbayi, 2000). Bu durumda belirli
davranislarin devami istenilirse ya da kaginilmasi istenilirse bazi yontemler

uygulanabilir. Bunlar:
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Olumlu Pekistirme: Bireyin istenilen davranigi tekrar etmesi igin bu konuda
tesvik edilmesidir. Bu da takdir, prim, zam, terfi, ikramiye gibi &duller ile
saglanabilir.

Olumsuz Pekigtirme: Olumlu pekistirmenin tam tersi olarak, bireyin tekrar
yapmasl istenilmeyen davraniglarindan kag¢inmasini saglamak amaciyla
bagvurulan yontemlerden biridir. Bunun sonucunda ceza yontemi uygulanir.
Son Verme: istenilmeyen davranis pekistiriimemesi igin tekrarlanmamasi s6z
konusudur. Burada konu davranisi terk etme ve caydiriciliktir. Bunun igin
cezalandirma yontemi vyerine calisan ile gelecege yonelik planlarin
yapillmamasi aktarilmaya calisilir. Ornek olarak bireyin 6diil olarak elde ettigi
prim 6demesini vermemek gosterilebilir.

Cezalandirma: Ceza yontemi ile istenilmeyen davranisin tekrarlanmasi
amagclanir. Bu yontem ile istenilmeyen davranig azalabilir hatta tamamen
ortadan kalkabilir (Eren, 1993).

2.3 Motivasyon Aragclari

isgérenlerimotive eden unsurlar, kisiden kisiye gore degisim gostermektedir.
Bu nedenle her bireyi motive eden araglar farklilik gosterebilir. Calisanlar
motive etmek agisindan motivasyon araglarini kullanirken bireysel farkhliklar
g6z onunde bulundurmak cok onemlidir. Arastirmalar, bireyleri alti ana
psikolojik gruba ayirir (Osmay, 1994);

e Prestij isteyen personeller

e Emniyet isteyen personeller

e Mukemmellik isteyen personeller

e Onemli oldugunu hissetmek isteyen personeller

e Sorumluluk almayi seven personeller

e Herkesin kabul ettigi is yukune sahip olmak isteyen personeller.

isletmeler, galisanlarindan daha cok verim ve performans alabilmek adina
onlari motive etmeleri gerektigi Uzerinde dururlar. Bu durum bir ¢gok arastirma
tarafindan da kanitlanmistir ve hala da arastirmalar devam etmektedir.

Yapilan arastirmalarin sonuglarina goére en ¢ok motive eden araglar
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icerisinde uUcret artirmi, gelecek guvencesi, terfi etme sansi, uygun ve
saglikli galisma ortami ve kosullari, kendilerini kanitlaya bilme olanagi,
saglikli ast-ust iliskisi, adil bir yonetim, takdir gérme ve orgite baglilik hissi
bulunmaktadir (Oztiirk & Diindar, 2003).
Bu durumlar 1giginda motivasyona etki eden aracglar 3 ana baslik altinda
toplanmistir. Bunlar (Kusluvan, 1999):

e Ekonomik/maddi araclar

e Psiko-sosyal araclar

e Orgutsel-yonetsel araclar

2.3.1 Ekonomik Araclar
Kar amaciyla kurulan orgitlerin kurulma nedeni ve bu orgutlerde calisan

iscilerin calisma nedeni ekonomik sebeplere dayanmaktadir. Bu nedenle
calisanlari ilgilendiren ve dolayisiyla motive eden en o6nemli etkenlerin
basinda para gelmektedir. is verenler, daha fazla verim alabilmek icin calisan
motivasyonu artisi amaciyla ekonomik araclardan yararlanirlar (Karatepe,
2005). isginin motivasyon artigsinda maddi araglarin gok énemli bir yeri vardir.
Oyle ki en cok motive eden araglarin, ekonomik araglar oldugu tespit
edilmistir. iscilerin calisma nedeni, kendisi ve varsa ailesinin yasamini rahat
surdurebilmek amaciyla Ucret elde etmektir. Dunya Uzerinde bulunan birgok
ulkede igsizlik oraninin yuksek oldugu g6z onunde bulundurulursa, gelir
kaynagini kaybetmek istemeyen isci, is verenin emirlerini en iyi sekilde
getirmeye calisacaktir. Bu nedenle ekonomik araglar, diger araglardan ¢ok
daha guclidir (Ates, 2010). Sanayi devrinin baslangi¢c yillarinda dev
fabrikalarda cok sayida vasifsiz is¢i ¢alismaktaydi. Kitle Uretimiyle beraber
barokratik yapilanma hakimdi. Bu dénemle igverenler havug-sopa yontemi
olarak adlandirilan 6dul-ceza anlayigi hakimdi. Buna gore iyi davraniglar
odulllendirilirken, kot davranislar cezalandiriimaktaydi. Calisanlara édul
olarak daha fazla Ucret 6demek ve karsiliginda daha fazla performans ve
verim almak amaclanmisti. Bu yontemler 1siginda Sanayi Devrimi ddneminde
motivasyon araglari igerisinden ekonomik araclarin varligindan so6z

edebilmek mumkundur (Keser, 2015).
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2.3.1.1 Ucret / Gelir
Calisanlara, emekleri karsiliginda verilen paraya Ucret denir (Geng, 2004).

Isletmelerde Ucret sistemi, iki sekilde 6zendirici bir yol olarak kullanilabilir.
Bunlardan ilki Gcret artigi veya azaliglaridir. ikinci yol ise Ucretin 6denme
seklidir (Sapancali, 1993).

Ucret sisteminde kullanim sekli ve zamanlamasi aracin etkinligini artirabilir ya
da ters tepki gOsterebilir. Eger zamanlamasi ve oOdeme sekli iyi
ayarlanabilirse olumlu sonuglarin alinmasi kaginiimazdir. Ornek olarak isgide
ucret artigina gidilirse ve bireyin beklentilerine yakin ya da direkt olarak
karsiliyorsa kisa vadede olumlu sonuglar uyandiracaktir. Ancak birey surekli
olarak bir artis beklentisine de girecektir. Bu nedenle zamanla bu
motivasyonu azalacaktir. Bu nedenle iyi ve zamana dayali planlama
yapilmaldir. Enflasyon oranina goére dahi Ucretin motive edici 6zelliginde
degisimler gozlenebilir. Hay Group firmasinin yayinladigi rapora goére, her
bireyin ihtiyaclari, tiiketim egilimleri ve aliskanhklari farklidir. ilan edilen
enflasyon ile bireyin hissettigi enflasyon da farkhlik gosterir. Cok yuksek
enflasyon donemlerinde yapilan yuksek Ucret artislarina alisan is goren,
enflasyon dlzeldiginde yapilan dusik ucret artiglari karsisinda olumsuz
tepkiler verecektir. Burada Ucretin motive edici 6zelligi kaybolabilir (Keser,
2019).

Calisan bireyin Ucretinin yiksek olmasi, Taylora gére motivasyonunun daha
yuksek olmasini saglayan en onemli etmendir. Motivasyona etkisi ¢ok yuksek
olan para, gerekli mal ve hizmetleri satin almasinin yani sira, Ucretin fazla
olmasi bireyle mesleki vyeterliik ve basarinin gdstergesi olarak
algilanmaktadir. Aragtirmalarin  buyuk bir boélumd en motive edici ve
performans arttirici unsurlardan birinin Gcret oldugunu dne sirmektedir. Ucret
kavrami is veren tarafindan énemsenmez ise calisanlarin motivasyonunun
diismesine bile neden olabilir. Ucretin az olmasi is tatmininin azalmasina ve

onemsenme duygusunun zayiflamasina neden olabilir (Barutgugil, 2004).

2.3.1.2 Prim
Prim, bireyin gosterdigi performansa bagli olarak, Ucret digi verilen 6dul

nitelikli 6demelerdir (Geng, 2004). Prim sistemi 1900’lu yillarda agir calisma



19

kosullarinin artmasina bagll olarak, c¢alisan bireyleri motive etmek,
performansini artirmak ve c¢alisanlari elde tutabilmek icin ortaya ¢ikmis ve
uygulanmigtir. Gunumuzde de en Onemli motivasyon araglari arasinda

uygulanmaya devam etmektedir (Keser, 2018).

Orgiitin amaglan dogrultusunda calisan ve orgitl gelistirmede etkin rol
oynayan bireyin 6dullendirilmesi, hem bireyin motivasyonuna olumlu etki eder
hem de diger galisanlar tarafindan ornek teskil eder. Odiilin motive edici bir
unsur olmasi igin c¢alisanlar tarafindan da biliniyor olmasi gerekmektedir
(Tuncer, 2013).

Primli Ucret sisteminin sakincall oldugunu savunanlar da vardir. Kisa vadede
bireysel performansa ve motivasyona olumlu yonde etki etse de uzun vadede
calisanlar strese ve korkuya yonelttigi, is kazalarini arttirarak ekip ruhunu
baltaladigl dugunulmektedir. (Eren, Erdil ve Zehir, 2000).

Ayrica sistemin zor uygulanmasi da siklikla belirtiimektedir. Ozellikle yapilan
isin dlgimd zor olan hizmet sektdrl gibi sektorlerde bazi sorunlara yol
acabilmektedir. Zaman zaman bu durum, calisan bireylerin prim nedeni ile
yoneticilerden daha fazla gelir elde etmesine sebep olabilir. Yonetici
motivasyonunu olumsuz etkileyen bu durum, isveren agisindan sakincali
goruimektedir. Prim sistemi ¢alisanlari daha ¢ok ¢alismaya 6zendirse de bu
durum daha c¢ok calisarak bireyin kendisini yipratmasina, is kazalarinin
artmasina, daha hizli ve 6zensiz ig yapilmasi sonucu kalitenin dugmesine
neden olabilmektedir. Olumsuz yo6nleri olsa da genel anlamda motivasyon
agisindan olumlu etkiye sahip oldugu bilinmektedir (Tagpinar, 2006).

2.3.1.3 Kar Paylasimi
Kar paylasimi sistemine gore calisanin Ucret disinda, kuruma baglihgini

artirmak, motivasyonunu ve performansini artirmak amaciyla elde edilen
kardan pay verilmesidir (Ozgen, 2002). Calisanlarin da igletme karina ortak
olmasini amaglayan sistem, insan kaynaklari yonetimi agisindan ¢ok 6nemli
bir yer tutar. Kar paylagimi sistemi, ¢calisanlarin devamsizligini ve is¢i devrini

azaltmak amaciyla da uygulanmaktadir. Calisan isi daha ¢ok sahiplenerek,
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devamsizligi ya da performans dislsl durumunda Uretimin ya da hizmetin
azalacagini dusunerek hareket edecektir. Bu nedenle ¢ok daha
konsantrasyonlu ve motivasyonlu ¢alismaya yonelecektir (Cox, 2000).
Sistemin olugsum nedeni, kar elde etmek igin bir ise sermaye yatirrminin yani
sira emek faktorinin de cok onemli olmasidir. Bu nedenle calisanlarin
performans artigi da hedeflenerek kara katilim imkani sunulur (Sabuncuoglu,
2000).

Sistemin igleyisinde isletme, donem sonunda g¢alisanlarina elde edilen karin
bir kismini paylastirir. Ucretlerine ek olarak dagitilan kar, genellikle %25
oraninda belirlenir. Calisanlar ve isverenler arasindaki bagi arttiran bu
yontem, is goreni kari arttirmak i¢in ¢ok daha performansli galismaya

O0zendirir ve personelin mali guvencesini arttirir (Yuksel, 2000).

isleyis

Calisanlarileyoneticilerbelirliperiyotlarlabirarayagelerekisletmeninperformansi

niincelerveiyilestirmeanlamindafikiraligsverisindebulunurlar

e

Bu calismalarinsonucundaisletmeperformansiylkselmektedir

&

Hedeflereulasildigindaveistikrarsaglandigindaisgorenleredizenliolarakddeme

leryapilir

Calisanlarayapilanédemeler,
hedeflereulagsmaninvegercgeklestirileniyilestirmelerin,

isletmeyekattigidegerlerinkarsihgidir

e

isgérenlerveisletme, sadlananiyilestirmelerdenfaydaedinmisolur

Kaynak: (Simgsek ve Oge, 2004)
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Kar paylasimi sisteminin bazi olumsuz sonuglari dogurmasi muhtemeldir.
Sistemin, c¢alisan motivasyonunda olumlu etkileri olmakla beraber, elde
edilen karin kime, ne zaman ve nasil dagitilacagi zorluklar dogurmaktadir.
Daha verimsiz calisan bireylere de dagitiimasi, verimli calisanlar igin
motivasyon dusurucu bir durum olabilir. Kar paylagimi, gelismekte olan ve
daha hizli gelismeyi amaclayan isletmeler icin oldukga faydali bir sistem
oldugu belirtilebilir (Eren, Erdil ve Zehir, 2000).

2.3.1.4 Sosyal Yardimlar
isletmeler, calisanlari igin Ulcret disinda prim ve kar payl gibi ekonomik

sistemlerin disinda sosyal yardimlar yaparak da ¢alisanlarini motive etmeye
caligirlar. Bunlara ornek olarak servis, 6zel guin ve tarihler igin verilen
hediyeler ve primler, gida yardimlari, kira yardimlari verilebilir (Eren, 2004).
Calisanlarin motive olmalarinda, isletmelerin ¢alisanlari i¢in sunmus oldugu
orgutsel destek ve yardimlarin bayuk onemi vardir. Bu destek ve yardimlar
nakdi olabilece@i gibi manevi yardimlar da olabilir. Bu hususta dnemli olan
isverenin gostermis oldugu bir destegin olmasidir. Calisan bu yardimlari,
isverenin yapmakta zorunlu oldugu ya da g¢alisanin verdigi emekler
karsihiginda kendisini kaybetmemek adina emeginden daha fazlasini
sunmaya calistigini dislinerek motive olmayabilir. isveren tarafindan bu
durumun aksi hedeflenmektedir. isverene gére galisan, emeginin karsiliginda
daha fazlasini elde ettigini distnerek isine motive olmahdir. Bu destek ve
yardimlar sonucu c¢alisan devamsiziigini azaltmal ve igsletmeye olan
baghligini arttirmalidir (O’Driscoll ve Randal, 1999)

Ulkemizde bu duruma en iyi 6rnek, Kog¢ Holding’in “Kog Ailem” programidir.
Bunyesinde calisan bireylere ve ailelerine, Ko¢ Holding ¢atisi altindaki tum
isletmelerde indirim imkani, gocuklari igin Kog Universitesi’nde burs imkani, is
ve staj imkani sunmaktadir. Calisanlarinin ev ve araba alimlarinda
bunyesindeki Yapi Kredi Bankasi ile c¢cok uygun kredi imkanlari da
sunmaktadir (Keser, 2015).
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2.3.2 Psiko-Sosyal Araclar
is gérenler, yaptiklari is ve is yerlerindeki ortamdan memnun ise, verimlilikleri

ve performanslari ¢gok daha yuksek olur. Bu nedenle galisanlarin bir ¢ok
ihtiyaci icerisinden yalnizca ekonomik ihtiyaglarinin karsilanmasi yetmez.
Yonetim anlaminda da beklentilerine karsilik veriimesi gerekir (Ogut,
2004).Gunumuzde birey sadece rasyo-ekonomik varlik degil, sosyal ve
karmasik bir varliktir. Bu da bireyin yalnizca para ile degil, basari, gug, ait
olma hissi, takdir gorme gibi ihtiyaglarla da motive oldugunu gostermektedir
(Batlag, 2001).

2.3.2.1 Takdir Edilmek
Psiko-sosyal araclarin basini takdir etme kavrami ¢gekmektedir. Bu ydontem

bireyin olumlu davraniglarini tekrarlamasi yonunde geri donus verir ayrica
calisan motivasyonuna iyi yonde etki eder. Ustlerin, astlarindan bekleneni

almasi durumunda onlari takdir etmesi durumudur (Demir, 2009).

Bireyler, basarilart kargisinda deger goérmeyi, takdir edilmeyi ve
odullendirilmeyi ister. Yapmis oldugu is, baskalari tarafindan begenildigi ve
takdir gordugu durumlarda kendisine olan guveni artar, isinde uzmanlasma
ihtiyaci duyar. Takdir ve sayginin bir ust asamasi ise bireyin kendini asma
istegi, mukemmellik ¢abasi olarak acgiklanir. Bu durumlar bireyi

Ozgurlestirerek kendisini gergeklestirme asamalarina iter (Eren, 2015).

Takdir etme eylemi, etkili olabilmesi agisindan belirli 6zelliklere sahip
olmalidir (Adair, 2003):

e Takdir etme davranigi, herkese adil ve egit muamele ile yaklagsma
ilkesine uygun olmalidir.

e Orgltiin 6z degerlerine uygun olmal ve onlari yansitmahdir.

e Herkes icin 6zendirici olmalidir.

¢ Resmi oldugu kadar gayri resmi takdir de oldukga onemlidir.

o Kisisel kazan¢g amaciyla yapilan isler yerine gergek basari durumlari
ve sonucundaki katkilari vurgulanmali ve édullendiriimelidir.

e En Onemlisi takdir ve 6dll icten ve samimi olmahdir. Calisanlara hitap

eden oduller sunulmalidir.
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isverenler nasil ¢alisanlarinda gelisme arzusunu gériince motive olurlar ise
calisanlar da gelisime acik iglerde calismaktan o kadar motive olurlar.
Yoneticiler bu arzulart arttirmak igin gerekli destekleri vermek
durumundadirlar. Cunklu c¢alisanlar basarili olmayi ve basarilar kargisinda
takdir edilmeyi isterler. Basarilar karsisinda gelen takdir, farkli basarilari
tetikler. Bunun sonucunda da c¢alisan motivasyonu diri tutulur (Sabuncuoglu
ve Tlz, 2008).

Calisanlarin  emekleri ve performanslarinin geregince takdir edilmesi,
desteklenmesi ve odullendiriimesi, calisanlarda yaptidi isten gurur duyma,
motivasyon artisi, mevcut kariyerinde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi ve

yapilan isin doyumu i¢in olumlu etkiler dogurur (Erdil, 2004).

2.3.2.2 Calismada Bagimsizlik
Birgok birey, bagimsiz galismak, serbest davranabilmek, sorumluluk sahibi

olmak, bazi durumlarda inisiyatif sahibi olmak ister. Bu tarz sorumluluk alma
Ozguveni olan bireylere yoOnetim tarafindan yetki verilmesi motivasyon
acgisindan 6nemlidir (Geng, 2004). Calisanlar surekli olarak kontrol altinda
olmaktan hoglanmazlar. Otoriter yaklasimlar bireylerin motivasyonunu
olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi sonucunda verim ve performans
konusunda sorunlar yasatabilir (Keser, 2006).

Sinirsiz  6zgurlugun  bulundugu ortamlarda bir sirketin otoritesinden
bahsedemeyiz. Glinimuzde de sinirsiz 6zgurligun bulunmamasi nedeniyle
yonetimin, calisanlarina psiko-sosyal araclari yardimi ile belirli oranda
bagimsizlik ve inisiyatif vermelerinde fayda vardir. Ozgirligin daha da
artinlmasi yeteneklerin, 6zgun dusuncelerin dogmasinda olumlu bir adim
olacaktir (Alkis, 2001).

2.3.2.3 Sosyal Statu ve Sosyal Katilim
Birgok birey, orgut icerisinde aranan kisi olmak, 6énemli ve etkili bir birey

olmak, s6z sahibi ve inisiyatif alabilen bir ¢calisan olmak igin ellerinden gelen
tim cabay gosterebilir. Orglt icerisinde vazgecilmez bir eleman olmak bir
baska ifade ile statu sahibi olmaktan ¢ok mutlu olur (Peker, 1998).

Statl, kelime anlami olarak makam, mevki, konum, pozisyon anlamina
gelmektedir. Birey ya da gruplarin, toplumdaki yerini, makamini, pozisyonunu
belitmek amaciyla kullanilir. Toplumsal statu ise bireyin, toplumsal
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dizendeki yerini belirtir. Bu yeri de bizzat toplumun kendisi belirler (Tezcan,
1995).

Sosyal katilim kavrami, bireyin 6rgutte bir gruba girmesidir. Bu durum, bireyin
iletisim ihtiyaci sonucu olur. is gérenler, is ¢ok iyi bir isletmede calistigini
bilse, statli olarak c¢ok iyi yerlerde olsa dahi bir grup tarafindan kabul
edilmedigini hissetmeleri sonucu isten ayrilmaya bile basvurabilirler.
Yoneticiler, genel anlamda motivasyon igin maddi durumlari digtnerek bu
tarz durumlari g6z ardi edebilirler. Sosyal katilim kavraminin yararlarina ¢ok
inanmazlar. Ancak drgltsel yasamda sosyal katilimlar ¢ok énemlidir. insan,
sosyal bir varliktir ve ginunun bir¢ogu is yerinde ge¢gmektedir. Arastirmalara
gore saglikl iletisim ve sosyal katilim oldukga motive edici ve stres azaltici
bir durumdur. Bu tarz katihimlar, iyi iletisimler motivasyonu arttirir. Bunun
farkinda olan yodneticiler sosyal katilm ve 6rgut igin iletisimin kaliteli olmasi

adina galismalarda bulunur (Camli, 2010).

2.4 Calisma Suresi Kavrami

Calisma suresi kavrami, kavramsal olarak ve surenin uzunlugu olarak
tarihsel surecte surekli olarak degisime ve gelisime ugramistir. En buyuk
degisimi Sanayi Ihtilali ddnemlerinde gésteren uzun galisma siiresi, yasal
sureclerin gelismesi ile birlikte daha uygun hale doénastiraimastir.
GuUnumuzde yaygin olarak cgalisma suresi, igsveren ve isgoren tarafindan
belirlenir hale gelmistir (Kutal, 2002). Calisma sureleri, ekonomi kavramina
dahil oldugu kadar emek kavramina da dahil olmustur. Sosyal 6nemi olmasi
nedeniyle ulusal hukuk icerisinde duzenlemeleri oldugu gibi uluslararasi
hukuk igerisinde de onemli bir dizenleme konusu olmustur
(Mollamahmutoglu, 2008).

4857 sayili is Kanunu icerisinde her ne kadar agikca bir tanim bulunmasa da
“‘isin dizenlenmesi” bashgi altinda 63. madde igerisinde duzenlenmigstir. Bu
maddeden yola cikilarak 2004 yilinda 6 Nisan tarihi is Kanununa iligkin
Calisma Sureleri Yonetmeligi dizenlemesine goére c¢alisma suresi, isginin
calistigl iste gecirdigi sure, olarak tanimlanmaktadir. Buna ek olarak ilgili
yonetmeligin ve 66. Yonetmeligin 3. Maddesine gore isgorenin isyerinde fiili

gegcirdigi stre disinda ¢alisma suresinden sayilan haller, yani farazi ¢alisma
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sureleri de is suresi kavramina dahil edilmigtir. Buna gore is suresi tanimi,
iscinin fiili olarak calistigi ya da c¢alismadidi, ancak sonucunda isgucinu
isverenin emri dogrultusunda gerceklestirdigi sureler, kanun geregince

calistigi sureleri olusturur (Yucesoy, 2011).

2.4.1 Fiili CGaligma Suresi
Fiili calisma suresi, isverenin emirleri dogrultusunda isgorenin gergeklestirdigi

i$ gucu suresinin, soyunma, giyinme ve dinlenme sureleri diginda kalan, igin
baglangic anindan sona erdigi ana kadar gegen sure olarak kabul
edilmektedir. Buna karsilik olarak yasalar calisanlari saglik, temizlik ve
guvenlik amaciyla koruyan kiyafetler giymesi konusunda mecbur kiliyorsa
iscinin bu kiyafetleri giymesi ve cikarmasi sirasinda gecgen sureyi ¢alisma
saatinden saymak gerekmektedir. Is sézlesmelerinde ya da toplu is
sdzlesmelerinde giyinme soyunma ve yikanma surelerinin ¢galisma surelerine
danhil edilip edilmeyecegi de igveren tarafindan dahil edilebilir (Astarli, 2008).
Ara dinlenmelerin ¢aligma suresine dahil olmamasi, 4857 sayili Kanunun 68.
maddesi geregince ve Is Kanunu’na iliskin Calisma Siireleri Yonetmeligi'nin
3. maddesi geregince duzenlenmistir. (Odaman, 1988).Kurala goére isgi,
yapmasi gereken is borcunu bizzat kendisi, isinin basinda ve is yerinde
gerceklestirmelidir (Astarli, 2008).

4857 Sayili is Kanununun 68. maddesinde ve Calisma Sireleri
Yonetmeligi'nin  3.maddesinde belirtildigi Uzere ara dinlenmeler c¢alisma
suresine dahil degildir. Kuralara goére is goren, ara dinlenmelerini
gergeklestirirken, isvereninden gelecek olan emirlere hazirlikli bir sekilde
bekliyor ise veya o sirada isverenin bir emrini yerine getiriyor ise bu ara

dinlenme degil, fiili bir calisma suresidir (Soyer, 1989).

2.4.2 Farazi GCaligma Siiresi
Calisilan slre igerisine yalnizca bireyin fiili olarak ¢alistigi stire dahil edilmez.

Ozellikle bazi meslekler ya da bazi siire zarflarinda isgiler, is yerinde hali
hazirda beklerken bazi sebepler nedeni ile ¢galigsmaya baslayamazlar ya da
calisamazlar. Bu sure, farazi c¢alisma slresi olarak adlandirilir
(Tungcomag&Centel, 2005).
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Farkh bir ifade ile iscinin, fiili calisma suresi disinda kalan calisma suresi
olarak tanimlanabilir. 4857 sayili is Kanunu geregince “Gunliik calisma
suresinden sayilan haller” bashgi altinda hangi hallerin farazi ¢alisma suresi
icerisinde degerlendirildigi, 66. madde igerisinde belirtilmigtir. Fiili ¢calisma
suresi disinda gunluk galisma saati i¢erisinde bulunan tUm maddelere de yer
verilmistir. (Mollamahmutoglu, 2019).is kanununun 66. Maddesine gére bazi
is gruplarinda galiganlarin, isin asil yapilacagi yere gidip gelirken, igverenin
talimati sonrasi asil igyerinin diginda ¢alisma alanina gonderiimesi halinde
yolda ya da igyerinde is gormek icin hazir beklerken gegirdigi surelerin, igyeri
disinda isini yapmaksizin isveren talimati ile mesgul edildigi durumlarin, fiili
¢calismaya hazir olmayan ¢ocugunu emzirdigi surelerde kadin c¢alisanlarin
gegcirdigi sureler, gunlik ¢alisma suresine dahil edilecedi 6ngérulmastir. Bu

sureler ise farazi ¢calisma suresi olarak belirtiimektedir (Stzek, 2001).

2.4.3. Fazla Calisma Kavrami
Fazla ¢calisma kavrami, normal ¢alisma suresi igerisine sigdirilamayan, ivedi

isler icin calisma sulresi disina ¢ikilmasi durumudur (Kurucu, 1987).Yasa
geregince fazla calisma kavrami, yasada belirtlen nedenle ve haftalik
calisma suresi diginda yapilan is suresidir. 4857 sayili is Kanunu'na gore
haftalik ¢calisma sUresi 45 saattir. Bu sureyi asan is suresi kanuna gore fazla
calisma siresi olarak adlandiriimaktadir (Sakar, 2006). 4857 sayili is kanunu
63. maddesinde haftalik normal ¢alisma suresinin gunlere dagilimi kosulunda
gunlik 11 saat sinirlamasi getirilmistir. 64. Maddesi igerisinde telafi stresinin
ise gunluk 3 saati asmamasi gerektigi belirtiimigtir. Bu madde, is¢inin 24 saat
calistirlimasini 6nlemek amaciyla dizenlenmistir (Eyrenci, 2017).

4857 Sayil is Kanunu’nun 41/3. Maddesinde Fazla Calisma Yénetmeligi'nde,
fazla surelerle ¢alisma kavraminin tanimi yapilmistir. Maddelere gore fazla
calisma kavrami; “Fazla sulrelerle c¢alisma; haftalik c¢alisma slresinin
sozlesmelerle kirk bes saatin altinda belirlendigi hallerde, uygulanmakta olan
ortalama haftalik ¢aligma suresini asan ve kirk bes saate kadar yapilan
calisma” olarak belirtiimektedir. Buna gore is s6zlesmesinde haftalik ¢alisma
suresi 40 saate indirilmis ise 40 saati asan fakat 45 saati gegmeyen c¢alisma

durumlari da fazla slrelerle c¢alisma olarak tanimlanacaktir. Ayni is
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sdzlesmesine bagh kisi haftalik 48 saat calisir ise 5 saat fazla sureler ile

calisma, 3 saat de fazla ¢calismaya maruz kalacaktir (Stzek, 2017).

Fazla calisma surelerine dahil olan galisanlar igin her 1 saatlik fazla calisma
suresi icin normal Ucretin saat basina disen miktarinin %25’i kadar fazla
sire ile ddenmelidir. igveren ile yapilan anlasma sonucunda bu yiizdelik dilim
karsilikli anlagsma ile arttirilabilir. Birtakim farkhliklar yapiimasi mumkin
kihnmistir. Burada haftalik 45 saatin asilmamasina tesvik edici bir madde

eklenmesi amaglanmistir (Sakar, 2008).

Bazi ig kollarinda sureklilik durumu s6z konusudur. Bu gibi is kollari igcin 4857
sayill Is Kanunu'nun 41. Maddesi devaminda hazirlama, tamamlama ve
temizleme iglerinde fazla calisma kavrami ile ilgili ¢alisma sdrelerinin
belirlenmesi durumlarinda gunlik, haftalik ve yillik olarak, sureklilik s6z
konusu olmasi nedeni ile bazi istisnalar iceren maddeler mevcuttur. Olagan
nedenler ile fazla galisma olarak gecen bu istisnai durumlarda, genellikle
gegici nitelik gosteren iglerde uzatmalar s6z konusu olabilmektedir. Bu
nedenler ortadan kalktiktan sonra da normal galisma surelerine donulmesi
gerekmektedir. Olagan nedenler ile fazla calisma kavrami da is Kanunu

icerisinde 270 saat ile sinirlandinimistir (Akyigit, 2005).

Olagan fazla ¢alisma kavrami, Uretimin arttiriimasi gibi tlke yararina yonelik
islerde her zaman uygulanabilen, taraflarin rizasina bagh olan fazla ¢alisma
durumudur. is Kanunu’nun 41/1. Maddesinde kavrama yer verilmistir. 4857
Sayisi is Kanunu 63. Maddesinin son fikrasinda belirtilen, saglik kurallari
dahilinde belirlenen is kollarinda gunlik yedi buguk saat ve daha az
calismasi gereken igler ile 69. Madde icerisinde duzenlenen gece galismasi

iceren igler, fazla calisma kavramina dahil degildir (Mollamahmutoglu, 2004).

2.4.4 Gunluk Galigma Siiresi
Gunlik calisma siresi, is Kanunu ve sdzlesmelerin belirlenmesi (zerine

haftallk ¢alisma slresinin, haftanin is gunlerine boélinmesi sonucu
bulunmaktadir (Mollamahmutoglu, 2019). Kanunda belirtilene goére haftalik

¢calisma gunu 6 olan is yerlerinde gunlik calisma saati 7,5 saattir. Kural
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olarak is gunu olarak belirlenen Cumartesi glininin de tatil yapilmasi
durumunda, yani haftalik 5 is gini olmasi durumunda gunlik ¢alisma saati 9
saat olarak hesaplanir (Caniklioglu, 2005).

Gunluk calisma suresi, hazirlanma, tamamlama, temizleme igleri de dahil
olmak Uzere gunlik 11 saati asamaz. Asil is igin gunlik caligma saati
belirlenmis is kollarinda temizlik isleri ve tamamlama igleri kanunen 2 saati
asmamalidir. Gunlik 2 saati asmamasi gereken durumlar igin yillik sinir 270
saat olarak belirlenmistir (Demircioglu, 2007).

Gunlik galisma slresinin baslangi¢ ve bitis saatleri, isveren ve calisan
arasinda yapacaklari bir s6zlesme sonucu belirlenebilir. Toplu ig s6zlesmeleri
veya is sOzlesmelerinin eki olan personel yonetmeligi ve isyeri uygulamalari
ile de belirlenebilir. EQer is suresinin baslangici ve bitisi s6zlesmeler sonucu
belirtiimez ise bu yetki isverene aittir. isveren yonetim hakki sayesinde
¢alisanin gunlik galisma suresinin baslangi¢ saatini ve bitis saatini, iyi niyet
kurallari dahilinde belirleyebilir (Astarli, 2008).

2.5 Galisma Siuresinden Sayilmayan Haller

2.5.1 Ara Dinlenme
isgérenlerin glinliik calisma siresi icerisinde siirekli olarak ¢alismasi ve hic

dinlenmemesi mimkin degildir. Gunlik yeme-igcme, tuvalet gibi ihtiyaglarini
kargilamasi, saglk bakimindan olduk¢a onemlidir. Bu nedenle isgorenlere
ara dinlenme verilmesi kanunen zorunludur (Hafizoglu, 2016). Ara dinlenme
verilmesi saglik acisindan 4857 sayili kanunun, 68. Maddesinin son
fikrasinda da belirtildigine goére ara dinlenmeler calisma stresine dahil
edilmemektedir (Stzek, 2017).Ara dinlenme sureleri kanuna gore araliksiz
olarak kullandiriimalidir. Bu sureyi belirlemek igveren ve yonetimin hakkidir.
Ara dinlenme sureleri, ise ge¢c baslama ya da isten erken c¢ikma sureleri
olarak kullanilamaz. Calisanin gunlik ¢aligsma suresine uygun bir zaman
kullandiriimasi gerekmektedir (Eyrenci, 2004).

1475 sayili kanuna goére ara dinlenme sureleri, dort saat ve daha kisa sureli
islerde on bes dakika olarak belirlenmistir. Dort saat Uzeri ve yedi buguk saat
araligi (yedi saat otuz dakika dahil) i¢in otuz dakika, yedi bucuk saat ve Uzeri

calisma suresine sahip is yerleri i¢in ise bir saat ara dinlenme saati uygun
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gorllmustlr. Bu slreler asgari surelerdir ve isveren ile anlagsma sonucu
yukseltilebilir ancak daha az ara dinlenme verilemez (Ulusoy,
2005).Calisanlarin, ara dinlenme suresini igyerinde gegirmesi, bu sureyi
calisarak gecirdigi anlamina gelmez. Kanuna goOre calisanlar, isine
zamaninda baslamasi sartiyla ara dinlenme suresini igyeri diginda gegirebilir
ve bu haklari engellenemez. Ancak igyeri ¢alisanlara ara dinlenmeleri icin
uygun bir ortam saghyor ise, iscilerin igyeri digina ¢ikilmasini sakincall
buluyor ya da bazi zorluklara sebep oluyor ise igveren c¢alisanlarin ara
dinlenmeleri sirasinda igyeri digina c¢ikilmamasina dair karar alabilir.
Calisanlarin glvenligini saglama acgisindan bu uygulama isveren ve
yonetimin hakkina dahildir ve yasalara aykiri bir durum degildir. Zira toplu is
s6zlesmelerinde de ara dinlenmelerin, isyerinde gecirmesine dair konulan

kurallar gecerlidir (Narmanlioglu, 2014).

2.5.2 Sosyal Yardim Amaciyla Aracta Gecen Slreler
Yargitay Hukuk Genel Kurulu'nun aldi§i karar geregi, yol yapimi, onarimi gibi

islerin ilerleme kaydetmesi sonucu ayni is igerisinde farkli sahalara gegisleri
durumunda, gunlik calisma sahasinin degisim karari igverene ait olmasi
nedeniyle isgorenleri, isverenin kendisine ait arac ile sevk etmesi ve bu
aracta gegen surelerin galisma saatine dahil olacagi belirtiimistir ancak sehir
disinda olan bir fabrikanin, igveren tarafindan saglanan sevkiyati sonucu
iscilerin yolda gecirdikleri sure, ¢alisma suresine dahil edilmemistir. Kanuna
gore, bir kisi ya da topluca sosyal yardim amagli ise getirilip goturilme
sirasinda yolda gecen sureler ¢alisma suresine dahil edilmez. Buna 6rnek
olarak ¢ok isci barindiran fabrikalarin sevigle tasinmasi 6rnegi verilebilir. Bu
durum fabrikanin sosyal yardimi olarak belirtiimektedir ancak gogunlugun
goéristine gore bu sureler de taraflarin aralarinda anlasmalari sonucu, ayni
ara dinlenmelerde oldugu gibi calisma suresine dahil edilebilecegidir
(Tungomag ve Centel, 2005).
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2.6 Yurticinde Yapilan Caligmalar

Pinar 2011 yilinda yaptidi calismada, fazla c¢alisma kavraminin, c¢alisan
performanslari Uzerinde dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir. Fazla
calismaya maruz kalan g¢alisanlarin is tatminlerinin ve motivasyonlarinin
azaldigi, buna karsilik iglerinde gosterecekleri verimlilik duzeyinin azaldigi
belirtiimistir (Pinar, 2011).

Aksengul 2011 yilinda yaptigi arastirmada, fazla g¢alisma kavrami, isginin
bedensel sagliginin ve ruhsal saghginin korunmasi agisindan énem arz eden
bir durumdur, igveren acisindan ise sahibi oldugu isyerinin verimliliginin
saglanmasi acgisindan 6nem arz eder. Yapilan arastirmalarin 1s1ginda fazla
calisma sureleri olmayan igyerleri, fazla ¢alisma olan isyerlerine oranla daha

fazla verim elde etmektedir (Aksengul, 2011).

Yapar 2005 yilinda, 156 Kkisinin katiim gdsterdigi arastirmasinda
motivasyonun, is verimliligine etkisinin oldugunu tespit etmigstir. Gelisen
teknolojinin ¢alisanlar icin is kosullarini iyilestirmesi, bireylerin motivasyonun
arisint ve dolayisiyla verimliligin de artmasini sagladigi belirtiimigtir.
Arastirmaci bu calismada motivasyon ile verimlilik kavramlarini, komsu
kavramlar olarak nitelendirmistir ve aralarinda dogru orantinin oldugunu
belirtmistir (Yapar, 2005).

2.7 Yurtdisinda Yapilan Caligmalar

Fagan, Lyonette, Smith, Tejeda (2012) yilinda Avrupa’da gercgeklestirdigi
“Calisma suresi duzenlemelerinin ig-yagsam entegrasyonu veya dengesi
uzerindeki etkisi: Uluslararasi kanitlarin gézden gecirilmesi” adli
arastirmasinda galisma surelerinin hacmi, is-yagsam dengesi Uzerinde etkili
oldugu sonucuna varmistir. Uzun sureler ¢alismanin bedensel ve ruhsal
olarak olumsuz etkisinin oldugunu tespit etmistir (Fagan, Lyonette, Smith ve
Tejeda, 2012).
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Brewer (2011) yilinda Georgia Universitesi Lisans égrencilerinden 40 kisinin
katihm sagladigi arastirmasinda is motivasyonu ile is performansi arasindaki
iligkiyi arastirmis, kamu ve 6zel sektor farkliliklarini ayrigtirmayr amaclamigtir.
Arastirmalari sonucu motivasyonu yiksek bireylerin daha fazla performans
goOsterdigi sonucuna varmistir. Burada kamu kurumlarinda galisan bireylerin
calisma saatleri, maas gibi imkanlarin daha iyi olmasi nedeni ile
performanslarinin, 6zel sektor ¢alisanlarina gore daha fazla oldugunu tespit
etmigtir (Brewer, 2011).
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3.BOLUM

YONTEM

Yapilan arastirmada, c¢alisma saatleri degigkenlik gOsteren satis
danigsmanlari ele alindi. Glnluk, haftalik ¢alisma saatlerinin degiskenligi ve
ek mesai durumlari sonucu artan c¢alisma saatleri ile birlikte galiganlarin
motivasyonunda artis ya da dusugler yasandigi gorulmektedir. Calisma
saatlerinin yani sira bireyin eg@itim durumu, medeni durumu, calisma vyili
(tecribesi), gelir durumu gibi etmenlerin de etkisi arastirilmistir. Bu
kategorilerle gunlik ve haftalik ¢calisma saatleri ayni tabloda karsilastirilarak
motivasyon diuzeylerindeki artis ve azalislar incelenmis ve gozlemlenmistir.

Bireyin c¢alisma standartlari ile is memnuniyeti durumu incelendiginde
calisma yili arttikga isinden memnun olma duzeyinin arttigi goézlemlendi.
Egitim durumu ile is memnuniyeti incelendiginde lise ve alt mezuniyet
seviyesine sahip bireylerin en az is memnuniyetine sahip oldugu gorulda.
Gelir durumu arttikga, is memnuniyetinin de arttigi gozlemlendi. Gunluk
calisma saatleri arttikgca bireylerin  memnuniyet duzeyinde dusme
g6zlemlendi. Ayni durum haftalik calisma saatlerinde de goérulda. Haftalik izin

gun sayisi arttikga bireylerin motivasyon duzeyinde artis goruldu.

Calisma standartlari ile motivasyon iligkisi incelendiginde en az motivasyona
sahip egitim duzeyi lise ve alti mezuniyet seviyesine sahip bireylerde goruldu.
Gelir dlzeyi arttikca bireylerin motivasyon puaninin da arttigi gézlemlendi.
izin giin sayisi fazla olan bireylerin motivasyon puani, izin giin sayisi az olan

bireylere gore daha fazla oldugu goruldu.

Bu calismanin amaci ¢aligsanlarin is memnuniyeti ve motivasyonunu arttirmak
icin calisma saatlerinin 6nemini belirlemektir. Calisanlarin motivasyonundaki
dusus sebeplerinden birinin de c¢alisma saatlerinin fazla oldugunu, izin
surelerinin az oldugunu saptamaktir. Calisma standartlarinin yulkselmesi

sonucu galisanlarin motivasyonundaki artisi belirlemektir.
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3.1 Arastirmanin Modeli
Bu arastirmada, arastirma turleri arasindan kesitsel arastirma kullaniimistir.

lliskisel tarama modeli kullanilarak nicel veriler kullanilmigtir.

Calisma saatleri ile motivasyon iliskisi, sosyo-demografik degiskenler ile is
memnuniyeti ve motivasyon iligkisinin saptanmasi amaciyla iligkisel tarama

modeli kullaniimigtir.

3.2 Evren ve Orneklem
Aragtirmanin evreni Izmir ilinde c¢esitli sektdrlerde satis danismani

departmaninda c¢alisan bireylerdir. Calismaya katilmayi kabul eden 89’u
erkek, 77’si kadin olmak Uzere toplam 166 kisidir. Erkek katilimcilar, toplam
katilimcilarin %53’Un0, kadin katilimcilar ise %47’sini kapsamaktadir. Tekstil,
otomotiv, elektronik, kuyumculuk, saglik, mobilya/dekorasyon ve diger (gida,

kozmetik vb.) sektdr ¢alisanlari dahil edilmigtir.
n=[DEFF*Np (1-p)]/[(d2/Z21-a/2* (N-1) + p* (1-p)]
Formuldeki;

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Populasyonda sonug faktorinin varsayim yluzdesi sikhgi
d: % olarak glven sinir

DEFF: Tasarimin etkisi (kime anketleri igin)

Calismada, evren bilinmedigi icin N: 1.000.000 olarak alinmigtir, p degeri
%50 olarak alinmistir, d %5 olarak alinmigtir, DEFF 1 olarak alinmigtir.
Gliven seviyesi %80 olarak alinmistir. Orneklem buyUkligi, kullanilan bu

formule gére 166 olarak hesaplanmistir.
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3.3 Veri Toplama Araglari
Arastirmanin verilerinin toplanmasi, gonulla katilmcilara uygulanan, asagida

yer alan form ve Olgekler ile saglanmigtir.

3.3.1 Sosyo-Demografik Bilgi Formu:
Sosyo-Demofrafik Bilgi Formu, arastirmaci tarafindan hazirlanmistir.

Arastirmacilara uygulanan bu formun igeriginde katilimcilara cinsiyeti, yasi,
medeni durumu, egitim durumu, sektdru, hizmet suresi, gelir durumu, haftalik
izin suresi gibi sorular sorulmustur. Kimlik bilgilerini agiga ¢ikarabilecek higbir

soru bulunmamaktadir.

Say1 %
Cinsiyet Erkek 88 53,0
Kadin 78 47,0
25 Yas ve alti 41 24,7
Yas 26-29 Yas arahgi 47 28,3
30-34 Yas Araligi 42 25,3
35 Yas ve uzeri 36 21,7
Evli 74 44.6
Medeni Durum Bekar 92 55,4
Lise ve alti 49 295
Egitim Durumu Onlisans/Lisans 87 52,4
Lisansustl 30 18,1

3.3.2 Gok Boyutlu is Motivasyon Olgegi
Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi 2014 yilinca Gagne ve arkadaslari

tarafindan, c¢alisanlarin motivasyon durumlarini belirlemek amaciyla
kullanildi. 18 maddeden olusan 6lgek, 5'li likert olarak kullanildi. Olgekteki
1.,2. ve 5. Sorular olumsuz olmasi nedeni ile tersten hesaplanarak ortalama
sonuca ulasildi. Olcekte 6 alt dlcek kullanildi. Bunlar Kisisel Diizenleme,
Digsal Maddesel, Digsal Sosyal, Motive Olmama, igce Yansitilan ve igsel

Motivasyondur. Bu basliklar da ayrica hesaplandi. Maksimum elde edilecek
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puan, 90 puandir. Turkge gegerliligi ve guvenilirligi bulunan dlgegin,
Cronbach Alpha glven katsayisi 0.76 olarak bildirildi. (Civilidag ve
Sekercioglu, 2017).Aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda ise; “1.00-1.56
cok dusuk, 1.57-2.42 dislk, 2.43-3.28 Orta, 3.29-4.17 yuksek, 4.18-5.00 ¢ok
yuksek” olarak ifade edilmigtir. (Gokkaya vd.,2018).

3.4 Verilerin Toplanmasi
Veri toplama sirecinde uygulanan Cok Boyutlu is Motivasyon Olcegini

gelistirenlerden izin istenmigtir ve arastirmanin Ek boliumunde izinlere yer
verilmistir. Yakin Dogu Universitesi Etik Kurulu'ndan izin alinarak Ek
bdlimunde yer verilmigtir. Satis danismani departmaninda galisan bireylere
ulasilarak 166 kiginin onay vermesi sonucunca tum bilgilendirmeler yapilmis
ve Sosyo-Demografik bilgi formu ile Cok Boyutlu is Motivasyon Olgegi
uygulanmigtir.  Olgeklerin  uygulamasindan dénce arastirmacilara, bu
arastirmanin amaci ve verilen dOlgeklerin neyi 6lgtugu hakkinda bilgilendirme
yapiimigtir. Arastirmacilar, paylasilan bilgilerin gizli kalacagi konusunda
bilgilendirilmistir. Sosyo-Demografik Bilgi Formu ve CBIMO, Google Anket
uzerinden online olarak arastirmacilarla paylasiimigtir. Katilimcilara istekleri
dogrultusunda diledikleri zaman arastirmadan ayrilabilecekleri bilgisi de
verilmistir. Bu islemler sonucunda 166 kisi tam olarak anketlere katilim
saglamistir. Veri toplama suresi, 1 Ocak 2021 — 31 Ocak 2021 tarihleri

arasinda sinirli tutulmustur.

3.5 Verilerin Analizi
SPSS Statistics 22 sirimi kullanilarak Istatistik analiz yapildi. Verilerin

analizleri yapilarak ortalamalari alindi, standart sapmalari belirlendi ve
frekans (%) degerleri belirtildi. Calisma saatleri ile motivasyon arasindaki
iliskide galisma standartlarinin rolt olup olmadigi SPSS PROCESS eklentisi
(Hayes) kullanilarak araci degisken analizi yapilmistir. Analizlerin tamami

p<0,05 anlamlilik dizeyinde gergeklestiriimistir.
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4.BOLUM

BULGULAR

Calismaya 89 erkek, 77 kadin toplam 166 kisi dahil edildi. Katihmcilarin yas
ortalamasi 29+6,56 olarak belirlendi. Katiimcilardan en kuglk yasa sahip

birey 19, en buyuk yasa sahip birey 50 olarak belirlendi.

Tablo 1 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

n %
1. Cinsiyet Erkek 88 53,0
Kadin 78 47,0
25 Yas ve alti 41 24,7
26-29 Yas araligi 47 28,3
2. Yas 30-34 Yas araligi 42 25,3
35 Yas ve uzeri 36 21,7
_ Evli 74 44,6
3. Medeni Durum
Bekar 92 55,4
Lise vealti 49 29,5
4. Egitim Durumu Onlisans/Lisans 87 52,4
Lisansustu 30 18,1

Tabloda katilimcilarin demografik 6zellikleri belirtilmistir. Erkek katilimcilar
calismanin %53’Un0, kadin katihmcilar ¢alismanin %47’sini kapsamaktadir.
25 yas ve alti katihmcilar 41 kisi (%24,7) 26-29 yas araligi 47 kisi (%24,7),30-
34 vyas araligi 42 Kkisi (%253) ve 35 vyas Uzeri 36 (21,7)
kisidenolusmaktadir.Calismadaki katihmcilarin 74°G evli (%44,6), 92’si bekar
(55,4) bireylerdir.Lise ve alti egitim durumuna sahip 49 (%Z29,5) birey
bulunmaktadir. On lisans / Lisans diizeyinde 87 (%52,4) kisi ve Lisansustii

programa dahil 30 (18,1) kisi bulunmaktadir.
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Sektor n %

Tekstil 32 19,3
Otomotiv 10 6,0
Elektronik 4,8
Kuyumculuk 4,8
Saghk 18 10,8
Mobilya / Dekorasyon 10 6,0
Diger 80 48,2

Tabloda katihmcilarin calismakta olduklari sektor belirtiimistir. Katihmcilardan
32 (%19,3) kisi tekstil sektérinde, 10 (%6) kisi otomotiv sektérinde, 8 (%4,8)

kisi elektronik Urlnleri sektérinde, 8 (%4,8) kisi kuyumculuk sektorinde, 18

(%10,8) kisi saglk Urunleri sektérinde, 10 (%6) kisi mobilya / dekorasyon

sektorinde satis danismani olarak calismaktadir. 80 (48,2) kisi belirtilen

sektorlerin disinda (gida, kozmetik vb.) sektdrlerde satis danismani olarak

calismaktadir.

Tablo 3 Bireylerin ¢alisma yili

Calisma yih n %

4 Yil ve alti 74 44.6
5-9 Yil araligi 51 30,7
10 Yil ve Uzeri 41 24,7

Tabloda katilimcilarin ¢alisma yih belirtiimistir. Katiimcilardan 74 (%44,6)kisi,

4 yil ve daha az zamandir galisma hayatindadir. 5 yil ve 9 yil araliginda 51
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(%30,7) kisi bulunmaktadir. 10 yil ve Uzeri ¢alisma hayatinda bulunan birey
sayisl 41 (%24,7) kisidir.

Tablo 4 Calisma tiiru

Calisma Turu n %
Tam zamanli 145 87,3
Vardiyal 21 12,7

Tabloda katilimcilarin ¢galisma turt belirtilmistir. Katilimcilardan 145 (%87,3)
Kisi isinde tam zamanli olarak ¢aligsmaktadir. Geriye kalan 21 (%12,7) kisi ise

vardiyall olarak ¢aligmaktadir.

Tablo 5 Glinliik calisma saati

Calisma saati n %

8 Saat altinda 38 22,9
8 Saat 59 35,5
9-10 Saat 50 30,1
10 Saatin Gzerinde 19 11,4

Tabloda katilimcilarin gunlik calisma saati belirtiimistir. 8 Saatin altinda
calisan birey sayisi 38 (%22,9) kisidir. Tam olarak 8 saat ¢alisan birey sayisi
59 (%35,5) kisidir. 9-10 saat calisan 50 (%30,1) kisi mevcuttur. 10 saatin
uzerinde toplam 19 (%11,4) kisi calismaktadir.



Tablo 6 Bireylerin ¢calisma standartlari ile is memnuniyeti iliskisi

39

Memnun Memnun p
degil
n(%o) n(%)
. Calisma 4 Y1l ve alti 39 (52,7) 35 (47,3)
yil 5-9 Yil 28 (54,9) 23 (45,1) 0,044
10 Yil ve Uzeri
TVeUZEl 31 (75.6) 10 (24,4)
. Egitim Lise ve alti 23 (46,9%) 26 (53,1%)
durumu Onlisans/Lisans 53 (60,9%) 34 (39,1%) 0,060
Lisansustu 22 (73,3%) 8 (26,7%)
. Gelir Gelir, giderden az 16 (37,2%) 27 (62,8%)
durumu Gelir,gidere denk 37 (51,4%) 35 (48,6%) 0,001
Gelir,giderden fazla 45 (88,2%) 6 (11,8%)
. Gunlak 8 Saatin alti 26 (68,4%) 12 (31,6%)
calisma 8 Saat 36 (61,0%) 23(39,0%) 0,380
saati 9-10 Saat 27 (54,0%) 23 (46,0%)
10 Saatin tGzeri 9 (47,4%) 10 (52,6%)
. Haftalik 40 Saatin alti 42 (66,7%) 21 (33,3%)
calisma 40 Saat-50 Saat 41 (65,1%) 22 (34,9%) 0,006
saati 50 Saatin Uzeri 15 (37,5%) 25 (62,5%)
. Haftalik izin 1 gun 33 (43,4%) 43 (56,6%)
suresl 2 giin 53 (71,6%) 21 (28,4%) 0,001
3 Gin ve Uzeri 12 (75,0%) 4 (25,0%)
Tabloda bireylerin ¢alisma standartlarina goére is memnuniyeti iligkisi

gOsterilmigtir. Burada bireylerin ¢alisma yil, egitim durumu, gelir durumu,
gunlik ve haftalik calisma sureleri, haftalik izin sureleri ile is memnuniyeti
iligkisi belirlenmigtir. Buna gore;

Calisma yili 4 yil ve alti olan 74 bireyin %52,7’si isinden memnun, %47,3'U
isinden memnun degildir. 5-9 yil aralidinda ¢alisan 51 bireyin %54,9'u isinden
memnun, %45,1’i isinden memnun degildir. 10 ve Uzeri ¢alisan 41 bireyden
%75,6’s1 isinden memnun, %24,4’U isinden memnun degildir. istatistiksel
olarak anlamli olan ¢alismanin p degeri 0,044’dur.

Egitim durumu lise ve alti olan 49 bireyin %46,9’u isinden memnun, %53,1’i

isinden memnun degildir. On lisans ve lisans programindan mezun 87 bireyin
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%60,9'u isinden memnun, %39,1’i isinden memnun degildir. Lisansustl
programlardan mezun 30 bireyin %73,3'U isinden memnun, 26,7’si isinden
memnun degildir. Egitim durumu arttikga isinden memnun olma orani artan
bu bolum, istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,060).

Gelir durumu, giderinden az olan 43 bireyin %37,2’si isinden memnun,
%62,8’i isinden memnun degildir. Gelir durumu, giderine denk olan 72 bireyin
%51,4°0 isinden memnun, %48,6’s1 isinden memnun degildir. Gelir durumu,
giderinden fazla olan 51 bireyin %88,2’si isinden memnun, %11,8’i isinden
memnun degildir. istatistiksel olarak anlamli olan bu bélimiin p degeri
0,001°dir.

Gunlik calisma saati 8 saatin altinda olan 38 bireyin %68,4’U isinden
memnun, %31,6’sI isinden memnun degildir. GUnluk calisma saati 8 saat
olan 59 bireyin %61’i isinden memnun, %39’u isinden memnun degil. 9-10
saat galisan 50 bireyin %54’UG isinden memnun, %46’sI isinden memnun
degildir. 10 saat Uzeri ¢aligsan 19 bireyin %47,4’4 isinden memnun, %52,6’si
isinden memnun degildir. Gunlik ¢alisma saati artttkca memnuniyet orani
azalan bu boélim, istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,380).

Haftallk calisma saati 40 saatin altinda olan 63 bireyin %66,7’si isinden
memnun, %33,3’0 isinden memnun degildir. 40-50 saat araliginda ¢alisan 63
bireyin %65,1’i isinden memnun, %34,9’u isinden memnun degildir. 50 saat
Uzeri ¢alisan 40 bireyin %37,5’i isinden memnun, %62,5’i isinden memnun
degildir. istatistiksel olarak anlamli olan bu bélimiin p degeri 0,006°dr.
Haftalik izin suresi 1 gun olan 76 bireyin %43,4’0 isinden memnun, %56,6’sI
isinden memnun degildir. izin siiresi 2 gin olan 74 bireyin %71,6’s! isinden
memnun, %28,4’( isinden memnun degildir. izin siiresi 3 glin ve daha fazla
olan 16 bireyin %75’i isinden memnun, %25’i isinden memnun degildir.

istatistiksel olarak anlamli olan bu b&limiin p degeri 0,001°dir.
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Tablo 7 Bireyin ¢alisma standartlari ile motivasyon iligkisi

n X sd p
Lise ve alti 49 55,87 10,06 0,009
1. Egitim Onlisans/Lisans 87 61,50 9,23
Lisansustu 30 59,10 12,52
Gelir, giderdenaz 43 56,34 11,25
2. Gelirdurumu  Gelir,gidere denk 72 58,87 9,67 0,009
Gelir, giderden
fazla 51 62,74 9,78
3. lzin 1Gin 76 58,86 10,89
2GUn 74 59,68 9,44 0,779
3 Gin ve Uzeri 16 60,68 12131
4. Ek mesai Evet 53 60,2 11,89 0,532
Hayir 11
3 59,03 9,60

Tablo 10’da bireyin ¢alisma standartlari ve motivasyon iligkisi gosterilmigtir.
Buna gore;

Egitim durumu lise ve alti olan 49 bireyin motivasyon puani 55,87+10,06, 6n
lisans/lisans olan 87 bireyin puani 61,50+9,23 ve lisansustl olan 30 bireyin
puani 59,10+£12,52 olarak belirlenmigtir. Egitim durumu ile motivasyon iligkisi
durumu istatistiksel olarak anlamhdir (p degeri 0,009).

Geliri giderinden az olan 43 bireyin motivasyon puani 56,34+11,25, geliri
giderine denk olan 72 bireyin motivasyon puani 58,87+9,67, geliri giderinden
fazla olan 51 bireyin motivasyon puani 62,74+9,78 olarak belirlenmistir. Gelir
durumu ile motivasyon iligkisi durumu istatistiksel olarak anlamhdir (p degeri
0,009).

izin siiresi 1 giin olan 76 bireyin motivasyon puani 58,86+10,89, 2 giin olan
74 bireyin 59,68+9,44, 3 gun ve Uzeri olan 16 bireyin 60,68+12,31 olarak
belilenmistir.  izin  slresi artttkga motivasyon  puaninin  arttig
gOzlemlenmektedir ve izin suresi ile motivasyon iligkisi istatistiksel olarak

anlamsizdir (p degeri 0,779)
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60,2+11,89 olarak

belirlenirken ek mesaiye kalmayan 113 bireyin motivasyon puani 59,03+9,60

Ek mesaiye kalan 53 bireyin motivasyon puani

olarak belirlenmigtir. EK mesai ile motivasyon iligkisi istatistiksel olarak

anlamsizdir (p degeri 0,532).

Tablo 8 Glinlik ¢calisma saati ve motivasyon iligkisi

8 Saat 8 Saat 9-10 Saat 10 Saatin
altinda Uzerinde
x+sd x+sd x+sd x+sd p

Motive Olmama 11,92+2,55 10,49+2,66 10,42+2,80 11,78+2,07 0,014
icsel Motivasyon 9,21+2,86 8,47+2,40 8,10+2,57 9,31+3,36 0,165
Digsal Duizenleme 11,63+1,88 10,71+2,54 10,30+2,88 10,52+2,75 0,104
Sosyal
Kisisel Dlizenleme 10,23+3,14 9,13+2,71 8,92+2,73  7,57+2,54 0,009
Digsal Dlizenleme 10,81+2,41 10,28+2,36 10,18%+2,24 10,10+2,57 0,579
Madde
ice Yansitilan 10,68+2,30 9,52+2,62 9,00+2,74  8,89+2,30 0,013
Dizenleme
Motivasyon 64,50+11,16 58,62+9,27 56,92+9,56 58,21+11,30 0,005

Tablo 11'de gunlik caligsma saati ile motivasyon olgegi puanlarinin iligkisi

gOsterilmigtir.

Motive olmama alt 6lgeginde dusuk puan, bireyin daha az motive oldugunu
gOstermektedir. Calisma saatleri ile motive olmama alt Olgeginin iliskisine
bakildiginda 8 saat alti calisanlarda Olgek puani 11,92+255, 8 saat
calisanlarda 10,49+2,66, 9-10 saat calisanlarda 10,42+2,80 ve 10 saatin
uzeri 11,78+2,07 olarak belirlenmistir. Motive olmama alt Olgegi istatistiksel
olarak anlamhdir (p degeri 0,014).

Calisma saatleri ile igsel motivasyon alt dlgegi iliskisinde 8 saat alti
¢alisanlarda Olgek puani 9,21+2,86, 8 saat ¢alisanlarda 8,47+2,40, 9-10 saat

calisanlarda 8,10+2,57 ve 10 saatin Uzeri 9,31+3,36 olarak belirlenmistir.
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icsel motivasyon 6lcedinde calisma saati arttikga bireyin motive olma
puaninda azalma gorulse de istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,165).

Calisma saatleri ile digsal dizenleme sosyal alt dlgedi iligkisinde 8 saat alti
calisanlarda olgek puani 11,63+1,88, 8 saat calisanlarda 10,71+2,54, 9-10
saat calisanlarda 8, 10,30+2,88 ve 10 saatin Uzeri 10,52+2,75 olarak
belirlenmistir. Calisma saati arttikga motive dizeyinin dustigu gorilen dlgek,
istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,104).

Gunluk gcalisma saatleri ile kisisel dizenleme alt dlgegi iligskisine gore dlgek
puanlari 8 saat alti calisanlarda 6lgek puani 10,23+3,14, 8 saat calisanlarda
9,13+2,71, 9-10 saat caliganlarda 8,92+2,73 ve 10 saatin Uzeri 7,57+2,54
olarak belirlenmistir. Kisisel dizenleme alt dlgegi istatistiksel olarak anlamlidir
(p degeri 0,009).

Dissal dizenleme maddesel alt dlgegi iliskisinde 8 saat alti calisanlarda dlcek
puani 10,81+2,41, 8 saat calisanlarda 10,28+2,36, 9-10 saat calisanlarda
10,18+2,24 ve 10 saatin Uzeri 10,10+2,57 olarak belirlenmigtir. Calisma saati
arttitkca motive puani disen alt dlgek, istatistiksel olarak anlamsizdir (p
degeri 0,579).

ice yansitilan diizenleme alt dlcegi iliskisinde 8 saat alti calisanlarda lgek
puani 10,68+2,30, 8 saat calisanlarda 9,52+2,62, 9-10 saat calisanlarda
9,00+2,74 ve 10 saatin lzeri 8,89+2,30 olarak belirlenmistir. ice yansitilan
dizenleme alt dlcegi istatistiksel olarak anlamhidir (p degeri 0,013).

Gunlik calisma saati ve motivasyon iligskisinde, 8 saat alti calisanlarda dlgek
puani 64,50+11,16, 8 saat calisanlarda 58,62+9,27, 9-10 saat calisanlarda
56,92+9,56 ve 10 saatin Uzeri 58,21+11,30 olarak belirlenmistir. Gunluk
calisma saati ve motivasyon iligkisi istatistiksel olarak anlamhdir (p degeri
0,005).
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Tablo 9 Haftalik ¢alisma saatleri ve motivasyon iliskisi

40 Saat alti  40-50 saat 50 Saat

ustu

x+sd x+sd x+sd p
Motive Olmama 11,04+2,90 11,17+2,63 10,42+2,38 0,361
icsel Motivasyon 8,85%+2,66 8,46x2,73  8,52+2,76 0,689
Digsal Dizenleme 11,15+2,45 11,03+2,19 9,77£¢3,05 0,017
Sosyal
Kisisel Duzenleme 9,98+2,89 8,76+2,91 8,42+2,54 0,011
Dissal Dizenleme 10,30+2,25 10,76+2,24 9,80%+2,61 0,127
Maddesel
ice Yansitilan 9,96%2,43 9,76x2,67 8,60x2,62 0,025
Diuzenleme
Motivasyon 61,31+11,16 59,95+9,17 55,55+10,06 0,019

Motive olmama alt dlgeginde dusuk puan, bireyin daha az motive oldugunu
gOstermektedir. Haftallk galisma saatleri ile motive olmama alt olgeginin
iliskisine bakildiginda 40 saat alti galisanlarda olgek puani 11,04+2,90, 40-50
saat calisanlarda 11,17+£2,63, 50 saat ustl calisanlarda 10,42+2,38 olarak
belirlenmistir. Motive olmama alt Olgegi istatistiksel olarak anlamsizdir (p
degeri 0,361).

Haftalik ¢calisma saatleri ile igsel motivasyon alt dlgegi iliskisinde 40 saat alti
¢alisanlarda odlgek puani 8,85+2,66, 40-50 saat calisanlarda 8,46+2,73, 50
saat Ustl calisanlarda 8,52+2,76 olarak belirlenmistir. icsel motivasyon dlgegi
istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,689).

Haftalik calisma saatleri ile digsal dliizenleme sosyal alt 6lcegi iliskisinde 40
saat alti calisanlarda olgek puani 11,15+2,45, 40-50 saat calisanlarda
11,03£2,19, 50 saat Usti galisanlarda 9,77+3,05 olarak belirlenmigtir. Disgsal
dizenleme sosyal alt dlgegi istatistiksel olarak anlamlidir. (p degeri 0,017).
Haftalik galisma saatleri ile kisisel dizenleme alt dlgegi iligkisine gore Olgek

puanlari 40 saat alti calisanlarda olgek puani 9,98+2,89, 40-50 saat
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calisanlarda 8,76+2,91, 50 saat Ustl calisanlarda 8,42+2,54 olarak
belirlenmistir. Kisisel dizenleme alt olgegi istatistiksel olarak anlamhdir (p
degeri 0,011).

Haftalik galisma saati ile digsal dizenleme maddesel alt dlgegi iligkisinde 40
saat alti calisanlarda olgek puani 10,30£2,25, 40-50 saat calisanlarda
10,76%2,24, 50 saat ustl calisanlarda 9,80+2,61 olarak belirlenmistir. 50 saat
ustl galisanlardaki motivasyon puani en dugsuk olarak belirlenen alt dlgek,
istatistiksel olarak anlamsizdir (p degeri 0,127).

Haftalik calisma saati ile ice yansitilan dizenleme alt dlgegi iliskisinde 40
saat alti calisanlarda Olgek puani 9,96+2,43, 40-50 saat calisanlarda
9,76+2,67, 50 saat lstii calisanlarda 8,60+2,62 olarak belirlenmistir. ice
yansitilan dizenleme alt dlgegi istatistiksel olarak anlamhdir (p degeri 0,025).
Haftallk calisma saati ve motivasyon iligkisinde, 40 saat alti g¢alisanlarda
Olgcek puani 61,31+11,16, 40-50 saat ¢alisanlarda 59,95+9,17, 50 saat ustl
calisanlarda 55,55+10,06 olarak belirlenmistir. Haftallk calisma saati ve

motivasyon iligkisi istatistiksel olarak anlamlidir (p degeri 0,019).

5.BOLUM

TARTISMA

Bu calismada gunluk calisma saatleri, haftalik ¢alisma saatleri ile bireyin
motivasyon duzeyi arasindaki iligki arastirilmigtir. Buna ek olarak Sosyo-
demografik oOzellikler ile bireyin motivasyonu, is memnuniyet dizeyi

incelenmigtir.

Bu calismada gunlik calisma saatleri ile motivasyon arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki vardir. Buna gére motivasyon puani en yuksek olan
grup 8 saatin altinda calisan gruptur. Bunu tam 8 saat c¢alisan grup
izlemektedir. Motivasyon duzeyi en duasuk grup 9-10 saat aralgi
calisanlarken 3. Sirada 10 saatin Uzerinde c¢alisan grup oldugu
gbzlemlenmistir. Burada sosyo-demografik etkenlerin  etkili oldugu
distunulmustir. Ek mesai, gelir dizeyi farkhligi gibi etmenlerin etkili
olabilecegi dusunUlmustir. Literatirde yapilan arastirmalar sonucu Tayfun

Yapar'in 2005 yilindaki, “Motivasyonun is Verimliligine Etkisi” adli calismasi,
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calisma saatlerinin  ve izin surelerinin, is verimliligine etki ettigini
desteklemektedir. Bu arastirma, yapilan bu arastirmayi destekler niteliktedir.
Bunun sebebi olarak bireylerin kendilerine zaman ayirabildigi, bedenen daha
¢ok dinlenebildigi, bu nedenle daha ¢ok motive olarak verimli olabildikleri
dusunulmaustar.

Bu diUsunceyi destekler nitelikte olan haftalik izin glnleri ile motivasyon iligkisi
istatistigi bu caligmada yer almaktadir. Buna gore izin gun sayisi haftalik 1
olan bireyler en az motive olan grubu olusturmaktadir. Haftalik 2 gun izin
suresi olan bireyler daha motivedir. En fazla motive olan grup, haftalik izin
suresi 3 gun ve daha fazla olan gruptur. Burada da bireylerin bedensel olarak
dinlenmesi, kendilerine vakit ayirmasi, onlari ne kadar motive ettiginin
goOstergesi olarak dusunulmektedir. Literatir arastirmalarinda Dursun
Cicek’in 2005 yilinda yapmis oldugu “Motivasyon ve is Yasam Kalitesi” adli
arastirmasina gore calisma standartlarinin iyilestiriimesi, moral, motivasyon
ve is doyumuna dogrudan etki ettigi saptanmistir. Bu arastirma da

calismamizi destekler niteliktedir.

Bireylerin ¢alisma standartlari ile is memnuniyeti iliskisine gore 8 saat altinda
calisan bireylerin memnuniyet orani en yuksek olarak gorulurken, calisma
saati arttikgca is memnuniyetinin azaldigi belirlendi. En disik memnuniyet
oranina sahip bireylerin 10 saatin Uzerinde galistigi goéruldiu. Haftalik calisma
saati ve is memnuniyeti iligkisinde ise memnuniyet puani en yuksek bireyler,
haftalik 40 saatin altinda galisan bireyler olarak belirlendi. Haftalik ¢alisma
saati arttikga bireylerin is memnuniyetinde azalmalar goruldu. En duguk ig
memnuniyeti, 50 saatin Uzeri ¢alisanlar olarak belirlendi. Haftalik izin suresi
ile is memnuniyeti iligkisine gore en yuksek memnuniyet orani 3 gun ve Uzeri
izin yapan calisanlarda gérildi. izin suresi diistiikge memnuniyet oraninin
azaldigi gorulurken, en az memnuniyet orani, 1 gun izin yapan bireyler olarak

belirlendi.

Merve Altuntop’un 2019 yilinda hazirladigi Yillik Ucretli izin adli calismasinda
calisarak yorulan iggilerin maddi kaygl duymaksizin dinlendiriimesinin,
bedensel ve zihinsel olarak oldukga 6nemli oldugu tespit edilmistir. Bu hakkin
bolinmeden kullaniimasi gerektigi, vazgecilemez ve devredilemez bir hak

oldugu belirtiimistir. Kanunda da gegcen bu durum bireyin verimliligi, is
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memnuniyeti ve motivasyonu igin olduk¢a ©Onemlidir. Bu arastirma,

calismamizi destekler niteliktedir.

Sosyo-demografik Ozelliklere gore motivasyon dizeyi en yiksek bireyler,
egitim durumu Onlisans/lisans duzeyinde olan bireylerdir. En dusik
motivasyon puanina sahip bireyler ise lise ve alti egitim durumuna sahip
bireylerdir. Burada bireylerin galisma sartlari, gelir durumlari, sahip olduklari
yetkilerin farkhliklarinin etkili olabilecegi dusUnilmistir. Onlisans/Lisans
mezunu bireylerin, gelir durumu, yetki durumu; lise ve alti bireylere gore daha
iyi olabilir. Bu da is tatmini ve is doyumunu saglar. Burada Frederick
Herzberk’in Cift Faktor Kuraminda belirtilen is doyumu ve is tatmini sonucu

dogan motivasyon artisi, bu dugunceyi destek niteliktedir.

6. BOLUM

SONUG VE ONERILER

6.1 Sonug
Calisma saatlerinin, galisan motivasyonuna etkisini incelemek amaciyla

yurtilen bu arastirmaya izmir ilinde calisan 166 satis danismani elemani
dahil edilmigtir. Katilimcilarin yas ortalamasi 29°'dur. En dusuk yasa sahip
birey 19, en buyuk yasa sahip birey ise 50 yasindadir. Lise ve alti mezuniyet
durumuna sahip bireyler, Onlisans/lisans programindan mezun bireyler ve
lisansustl (yuksek lisans, doktora vb.) programlardan mezun bireylerin
katilimi mevcuttur. 74’G evli, 92’si bekar olan katilimcilarin %53’G erkek,
%47’si kadinlardan olugsmaktadir. 8 Saatin altinda c¢alisanlar toplam
katilmcilarin %22,9'unu, 8 saat calisanlar %35,5’ini, 9-10 saat calisanlar
%30,1’ini, 10 saatin Uzerinde calisanlar ise %11,4’Unu olusturmaktadir.145

kisi tam zamanl cgaligirken, 21 kisi vardiyali galigmaktadir.

Sosyo-Demografik  ozellikler icerisinden egitim durumu g6z 6nunde
bulunduruldugunda motivasyon puani en ylksek bireyler Onlisans/lisans

programindan mezun bireylerdir. Burada istatistiksel olarak anlamli bir sonug¢
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vardir. Gelir durumuna bakildiginda motivasyon puani en yuksek bireyler,
gelirinin, giderinden fazla olan bireyler oldugu tespit edilmistir. Gelir
durumunda da istatistiksel olarak anlamh bir sonu¢ vardir. Haftalik izin gunu
3 gun ve uzeri olan bireylerin, motivasyon puanlari en yuksek bireyler oldugu
tespit edilmistir. izin giin sayisinda istatistiksel olarak anlamli bir sonug
bulunmamaktadir. EK mesaiye kalan bireylerin motivasyon puani, ek mesaiye
kalmayan bireylere gore daha yuksek sonuc¢lanmistir. Burada ise ek gelir
durumunun, motive edici bir unsur olabilecegi dusunulmustir. Burada

istatistiksel olarak anlamli bir sonu¢ ¢ikmamistir.

GunlUk calisma saatleri ile motivasyon iligkisine bakildiginda motivasyonu en
yuksek bireyler, 8 saatin altinda c¢alisan bireylerdir. Hemen ardindan 8 saat
calisan bireyler gelmektedir. Motivasyonu en dusuk bireyler, 9-10 saat
araliginda calisan bireylerdir ve istatistiksel olarak anlamli bir sonug
bulunmaktadir. Haftalik gcalisma saatleri ile motivasyon arasindaki iligkide ise
40 saatin altinda galisan bireyler en ¢cok motivasyona sahip bireylerdir. 40-50
saat araliginda calisan bireyler ve 50 saatin Uzerine c¢aligan bireylerin
motivasyonu sirayla dusmektedir ve istatistiksel olarak anlamli bir sonug

bulunmaktadir.

Calisma saatleri degiskenlik gosterdikge bireylerin motivasyon duzeylerinde
degiskenlikler gortlmustir. Burada sosyo-demografik etkenler de olumlu ve

olumsuz etkiler gostermigtir.

6.2 Oneriler
Yoéneticiler, érgut amagclari dogrultusunda c¢alisan bireylerin motivasyonunu

arttirmak, is memnuniyetini ve performansini arttirmak igin asagidaki

maddelere 6zel gosterebilirler.

Orgiit amaglarina daha hizli, daha verimli bir sekilde ulasmak igin calisanlarin
motivasyonunun artiriimasi 6nerilmektedir.

Calisanlarin is yerinde daha fazla sure ile calismalarinin motivasyon ve
memnuniyet dusukligune sebep oldugundan, bulunduklari surede daha
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motive calismasi ve daha cok verim alinmasi icin calisma saatlerinin
azaltilmasi onerilmektedir.

Is memnuniyeti ve motivasyon artisi igin ¢alisanlarin izin sirelerinin 1 giinden
fazla olmasi 6nerilmektedir.

Motivasyon artigi icin bireylerin Ucretlerinde iyilestiriimeye gidilmesi

onerilmektedir.
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EKLER
EK-1: BILGILENDIRME FORMU

Sayin Katilimcil,

Yakin Dogu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii insan Kaynaklari Yiiksek Lisans
Programinda ylritecegim tez calismam icin arastirma yapmaktayim. Sizlere
sunulan anketler, calisma saatlerinin, ¢alisanlarin motivasyonu Uzerindeki etkilerini

arastirmak amaciyla verilmigtir.

Bu calismada size kisisel bilgi formu ve dlgekler verilecektir. Kisisel bilgi formu yas,
medeni durum, egitim durumu, calisma durumu gibi sosyo-demografik veri
toplamaya yonelik kisisel sorulardan olusmaktadir. Verilen olgekler c¢alisma
saatlerinin, motivasyonunuza olan etkisini 6lgmeye yoneliktir. Olceklerde ve bilgi
formunda verdiginiz cevaplar gizli kalacaktir. Eger galismayla ilgili bir sikayetiniz,
goérislinlz veya sorunuz varsa bunu calismanin arastirmacilarindan biri olan

Huseyin Eren’e (YlUksek Lisans 6grencisi) iletebilirsiniz.

Katiliminiz igin tesekkir ederim.

Huseyin Eren

Yakindogu Universitesi, insan Kaynaklari Yénetimi Bolimi
Lefkosa

Tel: 05527221135

Mail: huseyinerenn35@gmail.com
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EK-2: AYDINLATILMIS ONAM FORMU

Bu calisma, Yakin Dogu Universitesi insan Kaynaklari Yikksek Lisans dgrencisi
Huseyin Eren tarafindan gercgeklestirilen bir calismadir. Bu c¢alismanin amaci,

¢alisma saatlerinin, ¢alisan bireylerdeki motivasyon etkilerini belirlemektir.

Calsmadan elde edilen veriler bilimsel amaclarla kullanilacaktir. Anket formunda
kimlik bilgileriniz yer almayacaktir. Kisisel bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.
Verdiginiz yanitlar bilimsel bir calismaya katkida bulunacaktir bu yizden dogru ve
icten yanitlar vermeniz beklenmektedir. Arastirmaya katilmak gondlltlik esasina
dayahdir. Uygulamaya devam etmek istememeniz halinde vazgecebilir, dilediginiz

zaman calismadan ayrilabilirsiniz.

Kisisel Bilgi Formu ve o6lceklere timuyle yanit vermeniz arastirmaya katilmaya onay

verdiginiz seklinde yorumlanacaktir.

Huseyin Eren

Yakindogu Universitesi, insan Kaynaklari Yénetimi Blimi
Lefkosa

Tel: 05527221135

Mail: huseyinerenn35@gmail.com
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EK-3: SOSYO-DEMOGRAFIK BiLGi FORMU:
1. Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

2. Kag yasindasiniz? (Latfen belirtiniz) ................

3. Medeni durumunuz nedir? a) Evli b) Bekar

4. Egitim Durumunuz Nedir?

a) ilkokul mezunu b) Ortaokul mezunu

c) Lise Mezunu d) Yuksek Lisans/Doktora

5. Calismakta oldugunuz sektdr hangisidir? (Lutfen belirtiniz) ................
6. Hizmet sureniz ne kadar? (Lutfen belirtiniz) ...................

7. Calisma turunuz hangisidir?

a) Tam zamanl b) Vardiyal

8. Gelir durumunuz nedir?

a) Gelir, giderden az b) Gelir, gidere denk c) Gelir, giderden

fazla
9. Calisma kosuluna gore gelirinizi nasil buluyorsunuz?
a) Yeterli b) Yetersiz
10. GUnlUk calisma saatinizi belirtiniz. (LUtfen belirtiniz) .........................
11. Haftalik calisma saatinizi belirtiniz. (Lutfen belirtiniz) .........................

12. Ek mesaiye kaliyor musunuz? Eger kaliyorsaniz ayda kag saat

kaliyorsunuz?
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(LUtfen belirtiniz) ...,

13. Haftalik izin sureniz kag gundur?

a) 1 gin b) 2 giin c) 3 gun ve daha fazla

14. Genel olarak isinizden ve calisma sartlarinizdan memnun musunuz?

a) Cok memnunum b) Oldukgca memnunum  ¢) Memnunum

d) Pek memnun degilim e) Hic memnun degilim



EK-4: GOK BOYUTLU iS MOTIVASYONU OLGEGI

Bu anket, cok boyutlu bir is motivasyon anketidir. Her bir soru i¢in 5

63

degerlendirme sikki bulunmaktadir. “Olumsuzdan, olumluya” dogru siralanan

bu ankette, lGtfen sizin i¢in uygun olan segenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katiimiyorum

Tamamen
katiliyorum

1. Zamanimi israf
ettigimi
distindugum igin
isimde caba sarf
etmiyorum.

2. iiging oldugu igin
isimde caba sarf
ediyorum.

3. Caba sarf
etmeye deger
olmadigini
disindugum igin
isimde az caba
gOsteriyorum.

Kaynak: Civilidag, A., & Sekercioglu, G., 2017

KATILIMINIZ ICIN TESEKKUR EDERIM.
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EK-5 OLGEK iZINLERI

Motivasyon Olgegi eenktusux

Huseyin Eren <huseyinerenn35@gmail. com>
Alict: ayding =

Hocam merhabalar Yakin Dogu Universitesi insan Kaynaklan Tezli Yiksek Lisans prog vetez

im. Eger izniniz olursa "Cok boyutlu is motivasyonu olce§i” calismanizi tezimde kullanmak istiyorum. Saygilanmla

Aydin Givilidag
Alici: ben =

Merhaba Hiseyin

Calig da olcegimizi irsiniz, baganlar dilerim

Dog Dr. Aydin GIVILIDAG

Akdeniz Universitesi Psikoloji Bol
Endstri ve Orgat Psikolojisi ABD
Assoc Prof Dr. Aydin CIVILIDAG

Akdeniz University/Departmant of Psychology
Industrial and Organizational Psychology

Kimden: Hiseyin Eren [huseyinerenn35@gmail com)
Gonderildi: 03 Aralik 2020 Persembe 17:22

Kime: Aydin Civilidag

Konu: Motivasyon dlgedi
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BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

29.12.2020

Sayin Hiiseyin Eren

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/SB/2020/884 proje
numarali ve “Calisma Saatlerinin, Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkileri:
Satis Damismanlar1 Uzerinde Arastirma” bashkli proje onerisi kurulumuzca
degerlendirilmis olup, etik olarak uygun bulunmustur. Bu yazi ile birlikte, bagvuru
formunuzda belirttiginiz  bilgilerin digina ¢ikmamak suretiyle arastirmaya

baslayabilirsiniz.

Docent Doktor Diren¢ Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii
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Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazist sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yazi ile basvurup, kurulun

baskaninin imzasin1 tagiyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.



