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ÖNSÖZ 

 

ĠĢgören devir hızı günümüzde  iĢletmelerin baĢarı kriteri olarak 

görülmektedir. ĠĢgörenlerin devamlılığı; Ģirketlerin operasyonel açıdan pozitif yönde 

geliĢmesine ve Ģirket kültürünün oluĢmasına  fayda sağlar. ĠĢgörenlerin devamlılık 

davranıĢları;  örgüt içerisindeki çalıĢma Ģartları ve yönetimsel yetkinliklere bağlı 

olarak değiĢmektedir.ÇalıĢanlar arası motivasyon ve atmosfer; çalıĢanların örgüt içi 

stresin değiĢiminde önemli bir rol oynamaktadır. Bu kapsamda bu araĢtırmada, 

iĢgören devir hızının, iĢ motivasyonuna etkisi incelenmiĢtir. 

Öğrencisi olduğum  ilk günden itibaren  desteğini  esirgemeyen ve örnek 

aldığım, çalıĢmanın baĢlangıç sürecinden tamamlanmasına kadar, büyük emeği 

geçen danıĢman hocam Sayın Doç. Dr. Bayram ġAHĠN „e teĢekkürü borç bilirim. 

Ayrıca eğitim hayatım boyunca bende emeği olan ve adını sayamadığım tüm 

hocalarıma teĢekkürlerimi sunuyorum. 

Zor zamanlarımda, sadece varlıklarıyla bile bana güç veren ve her zaman 

yanımda olacaklarını bildiğim kardeĢim Melis FORSINAÇ ve kardeĢim Asya 

FORSINAÇ‟a sevgilerimi iletiyorum. 

Eğitim hayatım boyunca yanımda bulunan ve yüksek lisans eğitimim için 

motivasyon kaynağım olan, varlığıyla her Ģeyi anlamlı kılan Çağatay 

BAYRAKTAR‟a teĢekkürlerimi iletiyorum. 

Son olarak desteklerini her zaman yanımda hissettiğim beni bugünlere getiren 

ve hayatımın her noktasında çok büyük emekleri olan, hiçbir zaman desteklerini 

esirgemeyen, haklarını asla ödeyemeyeceğim babam Hakan FORSINAÇ‟a ve annem 

Nurcan FORSINAÇ‟a teĢekkürü borç bilirim. 

Balıkesir, 2019                                             Melike FORSINAÇ 
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ÖZET 

ĠġLETMELERDE ĠġGÖREN DEVRĠ VE ÖRGÜT ĠÇĠ MOTĠVASYON 

ĠLĠġKĠSĠ: HIZLI YEMEK (FAST FOOD) ĠġLETMELERĠ ÇALIġANLARI 

ÜZERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

FORSINAC, Melike 

Yüksek Lisans, Turizm ĠĢletmeciliği ve Otelcilik Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Bayram ġAHĠN 

2019, 136 sayfa 

Sektörel anlamda Türkiye‟de dahil olmak üzere tüm dünya ülkelerindeki 

iĢletmelerde iĢgören devir hızı, kurumun tüm dinamiklerini etkileyen en önemli 

problemlerden biri olmuĢtur. ĠĢe alınan personellerin oryantasyon süreçlerinin uzun 

olması, iĢin içeriği ile ilgili zamana yayılan bilgi birikimi sürecinin tamamlanması, 

insan kaynağının kaybedilmemesi adına büyük önem taĢımaktadır. Bu durum hem 

verilen hizmetin kalitesini etkilerken hem de firmaların çalıĢanlara yaptığı yatırımın 

uzun vadede karĢılığını alamamalarına sebep olmaktadır. Deneyimler ve bilgi 

birikimi çalıĢan kaynaklı değerler olup, çalıĢan kaybı ile bu birikimler de kaybolur. 

Aynı deneyim ve bilgi birikiminin tekrardan yakalanabilmesi için yeni bir çalıĢan 

alınması, bu çalıĢanın faaliyet gösterilen sektöre bağlı olarak aynı seviyeye ulaĢması 

3 ila 6 ay arasında bir zaman kaybı anlamına gelmektedir. Bir iĢgören için yapılan 

uzun süreli yatırım sonunda iĢgörenden beklenen, yeterli bilgi seviyesine ulaĢması ve 

müĢterilere sunulan hizmet kalitesini hedeflenen seviyelerin üzerine taĢıması 

olacaktır. 

AraĢtırmanın amacı iĢletmelerde iĢgören devri ve örgüt içi motivasyon 

iliĢkisinin incelenmesidir. Bu bağlamda araĢtırmaya Bursa, Ankara ve Ġzmir 

illerindeki 47 fastfood iĢletmesinde bulunan toplam 1037 çalıĢan arasından rastgele 

seçilmiĢ 526 kiĢi katılmıĢtır. Verilerin toplanmasında anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda Fast-food iĢletmeleri çalıĢanları açısından motivasyon ve 

iĢgören devri değiĢkenleri arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Bu çerçevede örgüt içi motivasyonu yüksek olan iĢgörenlerin iĢgören 

devir niyetlerinin düĢük olduğu söylenebilir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢgören Devir Hızı, Fastfood ĠĢletmeleri, Motivasyon 
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ABSTRACT 

RESEARCH ON THE EFFECT OF PERSONEL TURNOVER RATE ON 

FAST FOOD COMPANIES TO EMPLOYEE MOTIVATION 

FORSINAC, Melike 

Master Thesis. Department of Tourism Management 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Bayram SAHIN 

2019, 136 Pages 

 

Employee turnover rate in the business sector in all countries of the world, 

including in Turkey sense, the institution has become one of the most important 

problems affecting the entire dynamics. Nowadays, fast food has difficulty in finding 

and keeping up human resources. This situation affects both the quality of the service 

provided and the investments made by the firms to the employees in the long term. 

Experiences and knowledge are employee-driven values, and with the loss of 

employees these accumulations also disappear. In order for the same experience and 

knowledge to be recaptured, a new employee should be recruited, and the same level 

of employment will be 3 to 6 months. The long-term investment made by a staff 

member is expected to reach the level of knowledge required by the personnel and to 

bring the service quality to the customers above the targeted levels. 

The aim of this research is to investigate the relationship between employee 

turnover and motivation in organizations. In this context, 526 randomly selected 

1037 employees from 47 fastfood enterprises in Bursa, Ankara and Ġzmir participated 

in the study. Questionnaire method was used to collect data. As a result of the 

research, a significant and negative relationship was found between motivation and 

employee turnover variables for fast food business employees. Within this 

framework, it can be said that employees with high motivation within the 

organization have low intention to transfer turnover. 

Keywords: Employee Turnover, Fastfood Businesses, Motivation 
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1. GĠRĠġ 

Hizmet sektörünün önemi küresel düzeyde günden güne artmaya devam 

etmektedir. Yeni müĢteri kazanımı kadar  mevcut müĢterilerin elde tutulması verilen 

hizmetin kalitesi ve çalıĢan motivasyonu  ileyakından iliĢkilidir. ĠĢgören devir hızı, 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi alanında son yüzyılın kritik konularından biri olmuĢtur. 

YaĢanan bir iĢ kaybı sadece hizmet kalitesi değil firmaların finansal anlamda da 

etkilenmesine sebep olmaktadır. Özellikle bu konu üzerine çok fazla sayıda araĢtırma 

yapılmıĢ ve tespit edilen bulgular üzerinden firmalar tarafından iĢ gücü kaybı 

yaĢanmaması adına önleyici aksiyonlar alınmıĢ ve alınmaya devametmektedir. 

Motivasyon insanların davranıĢlarını Ģekillendiren ve insanları yönlendiren 

bir güçtür. Bir kurumda iĢgörenlerin ortaya koydukları çabayı aynı doğrultuda ve 

ortak bir hedefe yönlendirebilmek yöneticilerin motive edici davranıĢ biçimleriyle 

mümkündür. Fastfood sektöründe de diğer emek yoğun olan sektörlerde olduğu gibi 

fastfood iĢletmelerini birbirinden farklı kılacak ayrıntılar müĢteri memnuniyeti 

açısından olumlu dönüĢler sağlayacaktır. 

Motivasyonun amacı, motivasyon araçları kullanılarak çalıĢanların iĢ tatmin 

seviyelerini arttırmak ve iĢgörenlerin fedakâr Ģekilde, azimle ve istekle çalıĢmasını 

sağlamaktır. Bu biçimde iĢ tatmini sağlanan iĢgörenlerin çalıĢma performanslarının 

artması ile iĢletme verimliliği de artacaktır. Bir iĢletmede iĢgören motivasyonunu 

etkileyen pek çok etken bulunmaktadır. ĠĢgören motivasyonunu etkileyen önemli 

etkenlerden biri de çalıĢtığı iĢletmenin iĢgören devir hızıdır. 

ĠĢgören devir hızı bir iĢletmede insan kaynağı stoğunun devir hızını ifade etmektedir. 

Yani iĢletmede çalıĢan insanların iĢten ayrılma oranları ile ilgilidir. ĠĢgörenler 

çalıĢtıkları iĢletmede ücretlerini ve sosyal haklarını elde etmenin yanında, iĢin 

sürekliliğini de önemsemektedirler. ÇalıĢtıkları iĢletmede uzun yıllar çalıĢacaklarını 

düĢünmeleri iĢletmeye güveni artıracaktır. Öte yandan hayatını idame ettirme 

konusunda iĢgörenin tereddütlerini azaltacağı için motivasyonunu da yükseltecektir. 

1.1. Problem 

ĠĢgören devir hızı en yalın haliyle çalıĢanların iĢe girip çıkma ölçüsünü ifade 

etmektedir. Fast food iĢletmelerinde ürünün stoklanması genel olarak söz konusu 

değildir. Mal ve hizmetin üretimi haricinde sunumu da iĢgörenler tarafından 
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yapılmaktadır. Aynı zamanda iĢgörenler müĢteri ile yüz yüze iletiĢim halindedir. Bu 

sebeple müĢteri memnuniyetinde diğer iĢletmelere göre iĢgörenlerin etkisinin daha 

fazla olduğu söylenebilir. Fast food iĢletmelerinde genel olarak iĢgören devir hızı 

yüksektir. Bunun sebepleri arasında emek yoğun bir yapıda bulunması önemli rol 

oynamaktadır. Öte yandan iĢgörenlerin daha az emek harcayarak, daha fazla ücret 

alabileceği iĢlere yönelmesi de yine sebepler arasındadır. 

ĠĢgören devri Fast Food sektöründe önde gelen problemlerden biridir.ĠĢletme 

açısından eğitim zamanına ayırılan süreç maddi kayıp olarak nitelendirilirken, 

iĢgören açısından; örgüt içerisindeki motivasyon kaybı olarak görülmektedir. 

 Fast Food sektöründeki iĢgörenlerin iĢten çıkma eğilimi ne düzeydedir? 

 Fast Food sektöründeki iĢgörenlerin motivasyon araçları demografik özelliklerine 

göre farklılık göstermekte midir? 

 Fast food sektöründe iĢgören devrinin fazla olmasının motivasyon ile doğrudan 

bir iliĢkisi var mıdır? 

1.2. Amaç 

Fast food iĢletmelerinde daha önce belirtilen sebepler sonucu oluĢan iĢgören 

devir hızı kontrol altında tutulması gereken bir konudur. ĠĢletmenin iĢgören devir 

hızının yüksek olması, maliyeti arttırıcı bir faktördür. ĠĢletmelerin iĢe alım ve iĢgören 

eğitimi maliyetlerini önemli ölçüde etkilemektedir. Öte yandan bulunduğu iĢletmede 

belirli bir çalıĢma düzeni oluĢturmuĢ ve tecrübe kazanmıĢ iĢgörenin iĢten ayrılıp 

yerine yeni birinin gelmesi verimliliği düĢürebilmektedir. Bu sebeple fast food 

iĢletmelerinde iĢgören devir hızının ve sebeplerinin saptanması, iĢgören devir hızının 

makul bir seviyeye indirilebilmesi için gerekli önlemlerin alınması gerekmektedir. 

Bu sebeple çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmanın amacı iĢgören devir hızının yüksek olması ile  motivasyon 

arasındakiiliĢkiyi tespit etmektir. ÇalıĢma kapsamında iĢgören devir hızı ve 

motivasyon ile farklı değiĢkenler arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. 

1.3. Önem 

ĠĢgörenler müĢteri ile doğrudan iletiĢime geçen ve bir nevi iĢletme imajınının 

ilk yansımasını müĢteriye ileten konumdadırlar. Bu sebeple iĢletmenin olumlu bir 

imaj bırakabilmesi motivasyon açısından beslenmiĢ iĢgörenler yoluyla daha kolay 
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ulaĢılabilecek bir hedeftir. ĠĢgörenleri motive edecek etkenler psikolojik, ekonomik 

ya da örgütsel açıdan doyum gibi çeĢitli biçimlerde ortaya çıkmaktadır.ĠĢletme 

kültürü oluĢması açısından iĢgören devir hızı hayati öneme sahiptir. Örgüt içi sadakat 

oranı, iĢletmenin maddi ve manevi ilerlemesinin alt zeminini oluĢturur. 

1.4. Varsayımlar 

ÇalıĢmanın varsayımlarından birincisi; fast food sektöründeki iĢgörenlerin 

verilen anket formundaki sorulara samimi ve doğru bir Ģekilde cevap verdikleridir. 

Ġkinci varsayım ise; araĢtırmada ulaĢılan örneklemin tamamını temsil ettiğidir. 

Üçüncü varsayım ise fast food sektöründeki iĢgörenlerin anket formuna verdikleri 

yanıtlar, onların durum, tutum ve gerçek görüĢlerini yansıtmaktadır Ģeklinde ifade 

edilebilir. 

1.5. Sınırlılıklar 

- AraĢtırma Ankara, Bursa ve Ġzmir‟de bulunan fastfood iĢletmelerinde 

çalıĢanlar ile sınırlıdır. ÇalıĢma; fastfood sektöründe öncü kurumsal markalarda 

yapılmĢtır. 

- Elde edilen bilgiler geliĢtirilen anket formundaki sorularla sınırlıdır. 

- AraĢtırma çalıĢmaya katılan katılımcıların verdikleri cevaplar ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

 Bu araĢtırma çerçevesinde temel değiĢken olan iĢgören devir hızı, iĢgören 

devri ve motivasyon kavramları, aĢağıdaki tanımlar  temel alınarak 

değerlendirilmiĢtir. 

 ĠĢgören devri,iĢletme bünysinde çalıĢan bireylerin kendi istekleriyle veya 

iĢletmenin isteğiyle iĢten ayrılması veya uzaklaĢtıılması Ģeklinde ifade edebilmek 

mümkündür (Çelik, 2010). 

ĠĢgören devir hızı, çalıĢanların bir iĢletemeye yerleĢtirildikten sonra sebebi 

fark etmeksizin bir nedenle ayrılmalarını veya iĢletmeden uzaklaĢtırılmalarını ifade 

eder(Eren, 1993: 162-163). 

Motivasyon: Ġnsanların bir amaç ya da hedefi gerçekleĢtirmek için gösterdiği 

çabanın yoğunluğunu, yönelimini ve ısrarcılığını ifade etmektedir(Akgündüz, 

2013:133).



 
 

 

2. ĠLGĠLĠ ALANYAZIN 

 

Ġlgili alanyazın 2 kısımdan oluĢmaktadır. Birinci kısımda kuramsal çerçeve, 

ikinci kısım da ise konuyla ilgili yapılan araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. Kuramsal Çerçeve 

ĠĢgören Devir Hızı- ĠĢ Motivasyonu çerçevesinden hareketle amacı fastfood 

Ģirketlerinde iĢgören devir hızının motivasyona etkisini değerlendirmek olan 

çalıĢmanın birinci bölümünde iĢgören devir hızı kavramı ve iĢgören devrinin 

sebeplerine yer verilmiĢ ve iĢgören devrinin sebeplerine yönelik geliĢtirilen modelle 

ayrıntılı biçimde açıklanarak, turizmde iĢgören devri konusuna değinilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, motivasyon kavramı, motivasyonun anlamı ve 

önemi, motivasyon süreci, motivasyon türleri, motivasyon araçları, motivasyonun 

bireysel yansımaları ve turizmde motivasyon konuları açıklanmıĢtır. 

2.1.1. ĠĢgören Devri Kavramı 

Ġnsan kaynakları yönetim birimlerinde, iĢgören performansı ölçütlerinden bir 

tanesi iĢgören değiĢim oranının ve hareketliliğinin gözlemlenmesi, iĢgörenin 

bulunduğu iĢletmede çalıĢma devamlılığının takibe alınmasıdır. ĠĢgören devir hızı 

kavramı bu konu ile ilgili olarak fikir edinmemizi sağlamakta ve  çalıĢanların 

iĢletmeye giriĢ çıkıĢ ölçü ve derecesini göstermektedir (Hendry, 1999: 28) 

Kelime anlamı olarak “devretmek, döndürmek, çevirmek” gibi karĢılıkları 

olan turn- over kavramı, sıkça kullanıldığı Ġnsan Kaynakları dünyasında çalıĢan 

sirkülasyonu veya iĢ gücü devri anlamına gelmektedir.Türkçe‟de tam olarak karĢılığı 

konusunda kesin bir kanıya varılmamıĢ olsa da “Turnover” kavramı dilimize 

“ĠĢgören devir hızı” olarak çevrilmiĢtir. Kavram konusunda, çalıĢan devrinin 

maliyeti, hesaplaması ve önemi konusunda da yaĢanmaktadır (Salha, 2012). 

ĠĢgören devir hızı, iĢletmelerde yakından takip edilmesi gereken performans 

değeridir. ĠĢgören devir hızı hesaplanırken zaman birimi dikkate alınan birnoktadır. 

Genellikle yıllık olarak hesaplanmaktadır. ĠĢgören devir hızının yüksek olduğu 
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sektörlerde ya da iĢletmelerde bu durumdan kaynaklı üretim, hizmet kayıplarının 

yaĢanmaması adına bu hesaplama aylık olarak yapılmaktadır (Salha, 2012). 

Aylık olarak hesaplanan iĢgören devir hızı hesaplamaları sonrasında 

iĢletmeler iĢ günü temininde bulunarak, bu nedenle yaĢanacak ciro kayıplarının 

önüne geçmeyi hedeflemektedir. ÇalıĢan sayısının yüksek olduğu bu sektörlerde 

iĢgören devir hızı kontrol altında tutulamaz ise firmalar ciddi gelir kayıpları ile 

yüzleĢmek durumunda kalmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009: 46). 

2012 yılında yapılan sektörlere göre iĢ gücü kayıpları için yapılan araĢtırma 

sonuçlarına ġekil 1 de gösterilmiĢtir. 

ġekil 1. 2012 Yılında Yapılan Sektörlere Göre ĠĢ Gücü Kayıpları 

 

Kaynak:http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devi

r_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf 20.05.2019. 

Bazı sektörler ve iĢletmelerde hızlı sirkülasyon varsa ya da büyüme 

evresindeler ise iĢgören devri hesaplama yöntemini değiĢtirmek faydalı olmaktadır. 

Bu noktada ilgili dönem baĢındaki çalıĢan sayısı ile dönem sonundaki çalıĢan 

sayılarının ortalaması alınarak, ilgili dönemde iĢten ayrılan iĢgören sayısına 

oranlanarak sonuç ulaĢılmaktadır (Tütüncü ve Demir, 2003: 149). 

Ay içinde ayrılan kiĢi sayısı / (Ay baĢındaki çalıĢan sayısı + Ay sonundaki 

iĢgören sayısı)/2 

ĠĢgören devri nedenlerine göre 2 baĢlık altında incelenmektedir. 

 Gönüllü ĠĢgören Devri (Voluntary Turnover) 

 Gönülsüz ĠĢgören Devri (InvIoluntary Turnover) 

http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
http://www.peryonkongre.com/peryon/pdf/PERYON_Calisan_Devir_Orani_Arastirma_Ozet_Raporu_Ekim2012.pdf
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Gönüllü işgören devri; çalıĢanın çeĢitli nedenlerden kendi isteği ile iĢten 

ayrılması anlamına gelmektedir. Bu iĢten ayrılmalar genellikle farklı Ģirketlerde 

kariyerlerine devam etmek, evlilik, sağlık problemleri gibi nedenlerden 

kaynaklanmaktadır (Kılıç, 2004: 82). Sağlık konusu istisnai bir durum olması 

nedeniyle iĢgören devri hesaplaması yapılırken toplam iĢten ayrılma sayısından 

düĢülerek hesaplanabilir. Bu hesaplama ile birlikte Ģirketin daha doğru sonuçlara 

ulaĢması sağlanacaktır. ĠĢgören devri hedefi ile birlikte Ģirketler bu oranın nasıl daha 

düĢük olması gerektiğine odaklanmaktadırlar. Sağlık anlamında alınabilecek 

herhangi bir aksiyon olmayacağı için, bu nedenin hesaplamalardan çıkarılması daha 

doğru olacaktır (Topala, 2016). 

Gönülsüz işgören devri; iĢgörenlerin istekleri dıĢında (emeklilik, sağlık, genel 

ekonomik durum) onları iĢten çıkarmaları anlamına gelmektedir (Aksu ve diğerleri, 

2001: 176- 177). 

ĠĢletmenin etik kuralları haricinde hareket eden iĢgörenler, bilinçli Ģirkete 

zarar verme teĢebbüsünde bulunan iĢgörenler bu kategoriye girmektedir ĠĢgören 

devri konusu geniĢ kapsamlı bir konu olmakla birlikte sadece Türkiye‟de değil 

dünyadaki bir çok çağrı merkezinin en önemli konularından biridir. ĠKY ya da ĠK 

alanı, insan kaynakları planlaması, iĢgören faaliyetleri, eğitim ve geliĢim, tazminat 

sorunları, performans yönetimi ve endüstri iliĢkileri gibi konuları içermektedir 

(Sabuncuoğlu, 2000). 

ĠĢgören devri, belirli bir bilgi birikimi, kıdem ve tecrübe gerektiren 

sektörlerde tercih edilmeyen bir durumdur. Bu durumun meydana gelmesi, uzun 

süreli bir yetiĢtirme sürecinin ve biriktirilen tüm bilgilerin iĢgören devri ile 

kaybedilmesidir. Bu durum hem verilen hizmeti hem de firmaların maliyetlerini çok 

ciddi etkilemektedir. ĠĢgören devri en çok verilen hizmetin kalitesini etkilemektedir. 

Hizmet alanlar her zaman verilen hizmetin yüksek kalite standartlarında olmasını 

beklemektedir. YaĢanan bu iĢgören devri belirli bir zaman aralığında hizmet 

kalitesini olumsuz etkileyecektir (Örücü ve Kaplan, 2001: 94; Bacak ve Yiğit, 2010: 

36). 

ĠĢten ayrılma nedenleri üzerine yapılan bir araĢtırmada yüksek iĢgören 

devrinin ana sebebinin para olmadığı, kısa vadede ayrılmaların para ile önlendiği 

tespit edilmiĢtir. ĠĢlere yönelik renksiz, monoton ve rutin olma suçlaması, iĢ hacmi 
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büyüyüp mevcut renksiz iĢlere yenileri eklendikçe tatminsizliğin büyüdüğü birçok 

iĢyerinde kanıtlanmıĢtır (Balbay, 2007). 

Hazırlanan raporda iĢgörenin aĢağıdaki sebeplerden dolayı iĢten ayrıldığı 

görülmektedir (Alparslan ve Orhan, 2016): 

 ĠĢin tatmini ve motivasyonun düĢük olması, 

 ĠĢ ortamının çalıĢanın beklentisi karĢılamaması, 

 ĠĢ yükünün kaynağın üzerinde olması, 

 ĠĢletme bağlılığın düĢük olması, 

 Yapılan iĢin karĢılığın ücret miktarının düĢük olması, 

 ĠĢgören nitelikleri ile iĢin özelliklerinin birbirine uyum sağlamaması, 

 ĠĢlerme içerisinde çalıĢanları rahatsız edecek derecedeki rekabet 

yapısı, 

 Yeterli derecede firmadan geri besleme ve yönetici desteğinin 

alınamaması, 

 ĠĢgörenin firma içerisindeki rolde kendini değersiz hissetmesi, 

 ĠĢgörenin bulunduğu Ģirkette kariyer fırsatlarının olmadığını 

düĢünmesi, 

 ĠĢ-YaĢam dengesinin karıĢması, 

 Yönetici ile kalıcı ve sağlam iliĢkilerin kurulamaması ve yöneticiye 

karĢı güven duygusunun oluĢmaması, 

 ĠĢgöreni rahatsız edecek hiyerarĢik sistem olması, 

 ĠĢten ayrılma çeĢitleri 4 baĢlık altında incelenmiĢtir. Bunlar; iĢveren 

tarafında iĢten çıkartılma, çalıĢanların kendi isteği ile iĢten ayrılması, 

emeklilik, ölüm ve maluliyet(Alparslan ve Orhan, 2016) . 

İşveren Tarafından İşten Çıkarma:ĠĢverenler tarafından sıklıkla kullanılan bir 

yöntem olmakla birlikte genellikle iĢe alınan iĢgören genel performansından ve 

uyumunda Ģikâyet edilerek çıkarma iĢlemi gerçekleĢtirilmektedir. Bu durumun 

ortaya çıkmasının en büyük sebebi ise iĢe alım esnasında belirleyicilerin doğru tercih 

yapılmamasından kaynaklanmaktadır. Bu durumda alınması gereken en güzel önlem 

iĢe alım sürecinin gözden geçirilmesidir (Barutçugil, 2004 : 477). 

Çalışanların Kendi İsteğiyle Ayrılması:ÇalıĢanın belirli bir süre içerisinde 

kendi hür iradesi ile aldığı karar sonucundaki ayrılmaları içermektedir (Kılıç, 2004: 
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86).  Ayrılma nedenlerinde belirtilen herhangi bir nedenden ötürü çalıĢan bu kararı 

alabilir.Bu tip kararları kurumun kritik pozisyonundaki çalıĢanların alması kurumu 

zor durumda bırakacaktır. Bu tip durumların önüne geçmek ve çalıĢanların yaĢadığı 

memnuniyetsizlikleri bu durumu gerçekleĢmeden tespit edilmesi, çalıĢanların kendi 

istekleri ile ayrılmalarının önüne geçecektir (Tütüncü ve Demir, 2003:148). 

Emeklilik: Resmi olarak elde edilen bir haktır. ÇalıĢanlar için gelinecek son 

noktadır. Ayrılma nedenlerinde en doğal karĢılanan ayrılma Ģeklidir (Hira,1998: 25). 

Ölüm veya Maluliyet:Ölüm halinde iĢten ayrılma Ģekli hiçbir kurumda 

yaĢanılması istenmeyen ayrılan türüdür. Ölüm ve maluliyet durumları yasalarla 

bağlanmıĢ Ģekilde kurumlarda iĢletilmektedir (Alparslan ve Orhan, 2016) 

2.1.1.1.ĠĢgören Devir Hızı Modelleri 

ĠĢgören devir hızı iĢ hayatında kurumların korkulu rüyası olmaya baĢladığı 

dönemden itibaren bu konu üzerinde çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve çeĢitli 

modeller oluĢturulmuĢtur  (Jex ve Britt, 2008: 147). ÇalıĢmanın bu bölümünde ilgili 

alanyazında yer alan bazı modeller sunulacaktır. 

2.1.1.1.1March ve Simon (1958) Modeli 

ĠĢgören devri nedenleri hakkında ilk geliĢtirilen modellerden biridir. 

Günümüzde yapılan teorik ve deneysel çalıĢmaların çoğunun temeli bu modele 

dayanmaktadır (Tanova ve Holtom, 2008: 1554; Joseph vd., 2007: 548). 

Bu modelde firmalar ve çalıĢanlar birbirini dengelemektedir. ÇalıĢanlar 

emekleri ile firmalara katkı sağlarken, firmalar da çalıĢanlarına karĢılık olarak çeĢitli 

faydalar ve imkanlar sağlamaktadır. ÇalıĢanların bu fayda iliĢkisini yetersiz bulması 

durumunda bu denge bozulacak, daha fazla fayda ve imkân sağlayan bir imkan 

arayacak ve ilk fırsatta çalıĢan firmadan ayrılacaktır (Kim, 2013:7-11). 

ĠĢgören devrinin, personelin mevcut iĢinde çalıĢma isteği, Ģirket içerisinde 

farklı alanlarda çalıĢma imkanı ve yapılan iĢin tanımından memnun olunmasından 

etkilenmektedir. March ve Simon modeline göre, iĢgören devrinin temel 

nedenlerinden bir tanesi de algılanan hareket kolaylığıdır. Bu durum çalıĢanların 

çevrelerindeki diğer iĢ imkânları farketmesi demektir. Bu noktada önemli olan 

ayrıntı ise alternatiflerin sayısıdır. March ve Simon modeline göre, iĢe olan ilgi ile 
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çalıĢanların algıladığı hareket kolaylığını iĢgören devrini etkileyen temel 

faktörlerdendir (Mayer & Schoorman, 1998, s. 19. 15-28). 

ġekil 2. March ve Simon ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak:Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine ĠliĢkin 

GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari 

Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 

2.1.1.1.2. Mobley (1977) Modeli 

Bu model ilk ve en etkili modellerden biridir. Bu model birçok aĢamadan 

oluĢmaktadır. En kritik aĢama ise ikinci aĢamadır. Bu aĢama sürecin en belirleyici 

bölümüdür. Bu aĢamada iĢ tatminin ağır basması durumunda süreç sonlanacaktır. 

ĠĢgören çalıĢma hayatına kaldığı yerde devam edecektir. Aksi durumda ise iĢten 

ayrılma kararı oluĢacaktır. Bu adımdan sonra farklı alternatifler değerlendirilmeye 

baĢlanmaktadır. Mevcut durumdan daha iyi Ģartların oluĢması durumda bu konu 

ayrılma kararına kadar gidecektir (Jex ve Britt, 2008: 147). 

Model bazı yönleri itibariyle eleĢtirilmiĢ olup, modelde, iĢgörenleri alternatif 

iĢ aramaya yönlendiren tek neden olarak iĢ tatminsizliği vurgulanmĢtır. Mobley‟in 

iĢgören devri modelinde süreci baĢlatan ana etkenin iĢ tatminsizliği olduğu 

belirlenmiĢtir. Belli baĢlı eksikleri olmasına rağmen daha sonraki modeller için yol 

gösterici olmuĢtur(Mobley, 1977; Laker, 1991: 7). 
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ġekil 3. Mobley 1977 ĠĢgören Devri Modeli

 

Kaynak:Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgörenDevrinin Nedenlerine ĠliĢkin 

GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari 

Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311 
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2.1.1.1.3. Price (1977) Modeli 

Price‟ın (1977) modeli, “iĢgören devrine neden olan örgütsel değiĢkenler, 

bireysel değiĢkenler (iĢ tatmini) ve çevresel değiĢkenler (fırsatlar) arasındaki 

etkileĢimi” inceleyerek literatüre önemli katkıda bulunmuĢtur (Weslund, 2007). 

Price modeline göre iĢgören devrinin beĢ önemli belirleyicisi vardır. Ücret, 

bütünleĢme, araçsal iletiĢim, formal iletiĢim ve merkezileĢmedir (Rodrigues, 2008: 

47-48). 

Bir çalıĢan eğer iĢteki tatninsizlikte istikrarlı bir yapıya sahipse alternatif 

iĢlerin veya fırsatların arz-talep verileri iĢten çıkma olasılığına etki gösterecektir. 

(Yücel & Demirel, 2013) 

MerkezileĢmenin iĢgören devrini azaltacağı belirtilmektedir. Ücret düzeyinin 

azalması ise iĢgören devrini arttıracaktır (Weslund, 2007). 

“Modelin temel varsayımına göre; çalıĢanların algıladıkları iĢ tatminsizliği ve 

alternatif iĢ fırsatlarının olması iĢten ayrılma ile sonuçlanacaktır” (Hess, 2007: 3). 

ġekil 4. Price 1977 ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak:Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine ĠliĢkin 

GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari 

Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.1.4. Steers ve Mowday (1981) Modeli 

Bu model kendinden önceki dönemlerde yapılan iĢgören devir modellerine 

göre daha derinlemesine bir çalıĢma olarak önerilmiĢtir. ÇalıĢanın firmada kalması 

ya da ayrılmasında etkili olan üç önemli aĢama bulunmaktadır. Bu üç aĢama; iĢe 

iliĢkin beklentiler ve değerler, çalıĢanların iĢlerine karĢı duygusal reaksiyonları ve 

iĢinden ayrılma ve iĢ yerinde kalma kararını göstermektedir. Duygusal reaksiyonlar 

iĢin dıĢında kalan, kariyer beklentisi, lokasyon bazlı nedenler ve ailevi nedenlerden 

dolayı çalıĢanların Ģirkette kalma ya da gitme kararını belirlemesinde etken 

olmaktadır (Weiss vd., 2002: 14;). 

Steers ve Mowday Modeli diğer modellerle kavramsal anlamda benzerlik 

göstermiĢ olsa da önceki dönemlerdeki modeller ile arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. ĠĢ tatmini haricinde iĢgören devri nedenleri olarak iĢe ve firmaya 

bağlılık gibi çalıĢan davranıĢları da dikkate alınmıĢtır. Diğer bir fark ise iĢin içeriği 

ve firmanın bilgilerine çalıĢanlar tarafında ulaĢılabilir olması olarak belirtilmiĢtir. 

Duygusal tepki olarak belirtilen iĢ tatmini, iĢe ve firmaya bağlılık belirleyicilerin 

sonucu olarak iĢ performansına değinilmiĢtir (Lee ve Mowday, 1987: 722) 

Steers ve Mowday Modelinde son olarak çalıĢanların iĢten ayrılma kararından 

önce Ģirket içerisinde yer değiĢikliği yapmak isteyecekleri düĢüncesi de dikkate 

alınmıĢtır. 
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ġekil 5. Steers ve Mowday 1981 ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak:Lee, T.W. ve Mowday, R.T. (1987). Voluntarily Leaving an Organization: An Empirical Investigation of Steers and Mowday‟s Model 

of Turnover. Academy of Management, 30(4): 721-743. 
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2.1.1.1.5. Rusbult ve Farrell (1983) Modeli 

Rusbult ve Farrell modeli özellikle çalıĢanların iĢe bağlılık faktörününi 

iĢgören devrinin üzerindeki etkisi üzerinde durmuĢtur (Arora, 2000). 

“ĠĢe bağlı kazanımlar azaldığında, iĢin olumsuzlukları arttığında, yatırımlar 

azaldığında ve daha cazip iĢ imkânlarının varlığı durumunda çalıĢanların iĢe olan 

bağlılıkların azalması ve iĢgören devrinin artması beklenmektedir” (Demirkıran ve 

Erdem, 2014: 291-304). 

GeliĢtirilen bu modelde iĢgören devir hızının azaltılması noktasında bazı 

yöntemler önerilmiĢtir (Rusbult ve Farrell 1983; 437‟den akt. Arora, 2000: 473); 

 Benzer iĢlerde çalıĢanların ücret düzeyinin altında kalmayacak Ģekilde 

ücret düzenlemeleri/artırımları, 

 ÇalıĢanlara iĢleri ile ilgili olumsuzlukları ortadan kaldırma ve 

düzenleme imkanının verilmesi, 

 ÇalıĢanlar ile iĢletmeler arasındaki iliĢkilerin kurulması, 

 ÇalıĢanlara benzer iĢlerde çalıĢanlardan farklı yan hakların 

uygulanması, 

ġekil 6. Rusbult ve Farrell 1983 ĠĢgören Devri Mod

 

Kaynak: Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine 

ĠliĢkin GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.1.6. Hom ve Griffeth (1995) Modeli 

ĠĢgören devrinde daha önce geliĢtirilen modellerde yer alan ana 

değiĢkenlerden iĢ tatmini ve Ģirket bağlılığı bu modelde de ana değiĢken olarak 

kullanılmıĢtır. Bu iki ana değiĢken aynı derecede önemlidir. Bu değiĢkenlerin önem 

derecesinin düĢük olması durumunda iĢten ayrılma düĢüncesini tetiklediği 

görülmektedir (McCormick, 2000: 3). 

ġirket bağlılığı ve iĢ tatminin ile ilgili olumsuz algıların oluĢması durumunda 

Ģirketten ayrılmanın çalıĢanın algısında daha yararlı olacağı fikrinin oluĢması baĢka 

iĢ imkanları aramaya baĢlamasına sebep olacaktır. Arana iĢin bulunması durumunda 

da mevcut iĢ ile kıyaslama yaparak daha faydalı olduğunu inanıldığı durumda da 

iĢten ayrılmalar yaĢanacağı belirtilmektedir (Demirkıran ve Erdem, 2014). 

ġekil 7. Hom ve Griffeth 1995 ĠĢgören Devri Modeli

 

Kaynak: Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine 

ĠliĢkin GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.1.7. Price (2001) Modeli 

Bu modelde iĢgören devri belirleyicileri iç ve dıĢ olmak üzere iki grupta 

incelenmiĢtir. Ġç belirleyiciler; ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılık, alternatif iĢ arama 

davranıĢı ve iĢte kalma niyetidir. 

DıĢ belirleyiciler ise; bireysel, yapısal ve çevresel olmak üzere üç bölüme 

ayrılmıĢtır. Price modeli, iĢgören devir sürecini önceki modellerden daha kapsamlı 

ele almıĢtır. Kapsam içerisinde, terfi imkanları, iĢin rutin ilerlemesi, çalıĢanların 

eğitim düzeyinin iĢgören devrine etkisi ele incelenmiĢtir(Price, 2001: 600-601, 603, 

608). 

 

ġekil 8. Price 2001 ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak: Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine 

ĠliĢkin GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.1.8. Allen, Shore ve Griffeth (2003) Modeli 

Allen, Shore ve Griffeth modeli daha önce yapılan tüm çalıĢmalardan 

esinlenerek yeni bir model oluĢturmuĢtur. Modelde, algılanan örgütsel destek, 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini iĢgören devri belirleyicisi olarak ele alınmıĢtır. 

Bu modelde daha çok çalıĢanların karar verme süreci içerisinde olup 

olmamaları, kazanılanların dağıtımın adil olarak yapılıp yapılmadığını ve mesleki 

geliĢim imkanları çalıĢanların algılarını etkilemektedir. Algıların oluĢturduğu iĢ 

tatmini bağlılıkları, kurumdan ayrılma niyetlerini ve bu durumun iĢgören devrine 

etkisini belirtmektedir (Allen, Shore ve Griffeth, 2003: 101). 

“ÇalıĢanların karar verme sürecine katılmaları, kazanımların adaletli bir 

Ģekilde dağıtılması ve mesleki geliĢim imkânları ile algılanan örgütsel destek 

arasında istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir iliĢki; algılanan örgütsel destekle iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasında da anlamlı ve pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur” 

(Demirkıran ve Erdem, 2014: 291-304). 

ġekil 9. Allen, Shore ve Griffeth 2003 ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak:Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine 

ĠliĢkin GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.1.9. Peterson (2004) Modeli 

Peterson modelinde beĢ önemli aĢamadan söz edilmektedir. Bu modelde 

kiĢilerin çalıĢma hayatına girmeden önceki kiĢisel özellikleri iĢ hayatındaki hedefleri, 

niyetlerin, iĢ tatmini ve kurum bağlılığı konularında belirleyici rol oynamaktadır. 

Modelin önemli bir aĢaması olan hedefler, niyetlerin, iĢ tatmini ve kurum bağlılığı 

düzeylerine iliĢkin algıların geliĢtirildiği ve olgunlaĢtırıldığı, çalıĢanlar ile örgütün 

ilgileri, ihtiyaçları ve öncelikleri arasında bir dengenin kurulduğu, örgütsel deneyim 

aĢaması dört bölümden oluĢmaktadır. Performans yönünden, mesleki, örgütsel ve 

örgüt dıĢı bütünleĢmedir.(Peterson, 2004: 219- 220, 223). 

ġekil 10. Peterson 2004 ĠĢgören Devri Modeli 

 

Kaynak:Demirkıran, M. ve Erdem, R. (2014). ĠĢgören Devrinin Nedenlerine 

ĠliĢkin GeliĢtirilen Modellerin Ġncelenmesi, Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi 

ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, s. 289-311. 
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2.1.1.2.ĠĢletmelerde ĠĢgören Devir Hızının Nedenleri 

ĠĢletmelerde gönüllü veya gönülsüz ayrılmalar sonucunda kadrolar boĢalır, 

ardından boĢalan kadroya yeni bir iĢgören alınır. Bu döngü “iĢgören devri” olarak 

adlandırılmaktadır. Gerek turizm sektöründe gerekse diğer sektörlerde yaĢanan 

yüksek iĢgören devri, iĢletmelere farklı ek maliyetler yükleyebilmektedir. Bu yüzden 

otel iĢletmelerinde iĢgücü devir oranı, yöneticilerin dikkate alması gereken bir 

konudur (Demir, 2002). 

Türker, otel iĢletmelerinde, iĢgören devir oranının kabul edilebilir bir 

seviyede tutulması, otel iĢletmesinin amaçlarına ulaĢmasını daha mümkün kılacağını 

ifade etmiĢtir. Bunun için, yöneticiler öncelikle iĢgören devir hızını kontrol altında 

tutabilmeli ve iĢgören devrine sebebiyet veren nedenleri belirlemelidirler. Fakat bu 

nedenleri belirlerken göz önünde bulundurulması gereken hususlar vardır (Türker, 

1995). 

Mesela bunlardan biri, iĢgörenin iĢten gönüllü olarak mı, yoksa gönülsüz 

olarak mı ayrıldığıdır. Fakat iĢletme yönetimi, iĢgörenin iĢten ayrılmasını istiyorsa, 

bu durumda da iĢgören iĢletmenin beklentilerini karĢılayamamıĢ demektir. Bu iki 

durumdan hariç, bir de müdahale edilemeyen iĢletme dıĢı çevresel etkenler 

mevcuttur (Türker, 1995). 

ĠĢgören devrine sebep olan nedenler temel olarak üç ana baĢlık altında 

toplanabilir (Güzel, 2002). Bunlar: iĢgören kaynaklı nedenler, iĢletme kaynaklı 

nedenler, çevresel nedenler. 

İşgören Kaynaklı Nedenler:Günümüzde iĢgöreni tanıma ve iĢgörenler arasındaki 

iliĢkilerin düzenlenmesi, yönetimin gösterdiği çabalar arasındadır. Bu çabalar 

sayesinde, iĢgörenler kısmen de olsa tanınmakta ve iĢgörenlerin iĢten ayrılma 

sebeplerinden bazıları önlenebilmektedir. Fakat insan faktörü değiĢken bir yapıda 

olduğu için, iĢten ayrılmak için birçok nedene sahip olabilmektedir ve iĢletme bu 

nedenlerin çoğunluğuna müdahalede bulunamamaktadır. ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma 

nedenlerini, iĢgörenin kendisinden kaynaklı ve iĢgören dıĢında geliĢen nedenler 

olarak iki grupta incelemek mümkündür (Sabuncuoğlu, 2013). 

ĠĢgörenin kendisinden kaynaklı nedenlere, iĢgörenin baĢka bir iĢletmede, sektörde 

veya bölgede çalıĢmak istemesi, kendi iĢini kurması, çalıĢma hayatına son vermek 
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istemesi gibi durumlar örnek olarak gösterilebilir. ĠĢgören ve aynı zamanda iĢletme 

dıĢında geliĢen nedenlere ise, emeklilik, askerlik, ölüm, hastalık, hamilelik, eğitim 

vb. durumlar örnek gösterilebilir (Tiritoğlu, 2006). 

İşletme Kaynaklı Nedenler:ĠĢgören devrini etkileyen unsurlardan biri de iĢletme 

kaynaklı sebeplerdir. Bu nedenlerin çoğunluğu, iĢgören kaynaklı ve çevresel 

nedenlerin aksine kontrol edilebilen, zamanı ve nedeni bilinen etkenlerdir. 

Dolayısıyla, iĢletmenin müdahalesiyle önüne geçilebilecek iĢ bırakma 

nedenlerindendir. 

ĠĢgörenler birçok nedenden dolayı iĢlerinden ayrılabilmektedirler. Fakat genel 

olarak bu nedenler, iĢletmenin iĢgören beklentilerini karĢılayamamasına bağlı olarak 

meydana gelmektedir. Ancak, bir iĢletmede tüm Ģartlar her iĢgören için aynı 

olmasına rağmen, iĢgörenlerin iĢten ayrılma konusundaki Ģartlara tepkisi birbirinden 

farklı olmaktadır. Bunun sebebini Carrell vd., iĢgörenlerin değiĢik kiĢiliklere sahip 

olmasına bağlamaktadır ( Tiritoğlu, 2006). 

ĠĢgörenlerin algısı ve tepkisi ne olursa olsun, iĢi bırakmaya neden olan 

etkenler her iĢletmede mevcuttur ve iĢgörenlerin iĢi bırakmalarıyla sonuçlanan 

durumlar ise iĢletmeden kaynaklanan iĢgören devrini oluĢturmaktadır. ĠĢletme 

kaynaklı bu faktörlere örnek olarak; ücret miktarı, kariyer fırsatları, sosyal imkanlar, 

yönetimin çalıĢanlar üzerindeki baskısı, iĢgören eksikliği sonucu yaĢanan sıkıntılar, 

çalıĢma koĢulları, stres, sosyal güvenlik vb. faktörler verilebilir (Salha, 2012). 

Çevresel nedenler:Genellikle iĢletmenin ve iĢgörenin kontrolü dıĢında gerçekleĢen, 

etkisi ve zamanı belirsiz, ayni zamanda kontrol edilmesi güç etkenlerdir. Devletin ya 

da siyasal otoritenin uygulamaları sonucu oluĢan ve iĢletmenin içinde bulunduğu 

sektörü de etkileyen bu tür etkenler, iĢgörenlerin iĢlerini kaybetmelerine yol 

açabilmektedir. Bu etkenlerden bazıları iĢletmelerin kapanmasına da sebep 

olabilmektedir (Demir, 2002). 

ĠĢletmenin kontrolü dıĢında olan ancak iĢgücü devrine sebep olan bu 

etkenlere aĢağıdakiler örnek verilebilir (Demir, 2002; Erbil, 2013; Saltık, 2016): 

• Talepteki sezonluk dalgalanmalar, 

• Ekonomik daralmalar, 

• BaĢka mesleklerin çekici hale gelmesi, 
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• Malzeme kıtlığı, sipariĢ azlığı, 

• Otomasyon gibi teknolojik geliĢme, 

• Ülkenin genel refah düzeyi, 

• Alternatif iĢ imkanları, iĢsizlik durumu, 

• Sendikal kurumların azlığı veya yokluğu. 

2.1.2. Motivasyon Kavramı 

Bu bölümde ilk olarak araĢtırmanın konusunu oluĢturan motivasyon kavramı, 

kuramları ve özellikle de örgütlerde kullanılan motivasyon araçları üzerinde 

durulmuĢ ve konaklama iĢletmeleri çalıĢanları açısından motivasyon araçlarının 

gerekliliği ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. Ayrıca kuĢak kavramı ve kuĢak türleri 

üzerinde durulmuĢ ve literatüründe genel olarak kabul görmüĢ olan mevcut kuĢak 

sınıflandırmasına yer verilmiĢtir. Son olarak ise örgüt kültürü kavramı ve özellikle de 

Cameron ve Quinn‟in örgüt kültürü modeli üzerinde durulmuĢtur. 

2.1.2.1. Motivasyon Kavramı ve Ġçeriği 

“Motivasyon insanlara yaptırmak istediğiniz Ģeyleri, sanki kendileri öyle 

istiyormuĢ gibi yaptırma sanatıdır.” Dwight D. Eisenhower Clarance Francis isimli 

düĢünür motivasyonla ilgili Ģöyle bir ifade kullanmaktadır; “Bir kimsenin belki 

belirli bir yerde fiilen hazır bulunmasını sağlayabilirsiniz, zamanını satın alabilir, 

hatta belirli bir ölçüde beceri gerektiren bedeni faaliyetlerini de günlük olarak veya 

saat üzerinden satın alabilirsiniz; fakat bir kimsenin bir Ģeye veya bir yere kalben ve 

zihnen bağlanabilmesini sağlayamazsınız, sadakatini ve inisiyatifini satın 

alamazsınız. Bunlar satın alınamazlar ancak kazanılabilirler” (Eroğlu, 1995: 247). 

Tüm bunlar, ancak iyi bir motivasyon yönetimi ile kazanılabilirler. Kısaca, kiĢiyi bir 

Ģeyi yapmaya zorlayabilirsiniz ama o kiĢiyi söz konusu Ģeyi yapmak istemeye 

kesinlikle zorlayamazsınız. Ġstemek için gereken arzu içten gelir ve motivasyon da 

yapılan Ģeyden bireyin zevk almasını sağlayan içten gelen en büyük güçtür 

(Hagemenn, 1997). Motivasyon bireylere iĢ yaptıran her Ģeydir. Bir baĢka ifadeyle 

bireylerin yerine getirmeleri gereken görevlerine daha fazla bağlanmalarını ve 

görevleri doğrultusunda daha fazla çaba göstermelerini sağlayan unsurlardır. Fakat 

bu unsurlar kiĢiden kiĢiye değiĢebildiği gibi içinde bulunduğu çevrenin etkisiyle de 

değiĢebilir (Çakal vd., 2011). 
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Bireyin mevcut yaĢamı o bireyin yaptıklarından oluĢmaktadır. Bireyin 

arzuları ve ihtiyaçları da kendi zihin kontrol hâkimiyeti ile üreteceği düĢünceleri ve 

ortaya koyacağı davranıĢları sonucu istediği doğrultuda karĢılandığı bilinmektedir. 

Bireyde doğru düĢüncelerin üretilebilmesi doğru davranıĢa yönlendirme programları, 

motivasyon araçları ile sağlanabilir. Önemli olan doğru yönlendirme ve harekete 

geçirici araçlar ile bireysel sorumlulukları ve hedefleri olan bir bireyde istenilen 

düĢüncelerin oluĢturulması ve doğru zamanda istenilen yönde davranıĢ göstermesini 

sağlamaktır (ġimĢek v.d., 1998: 98). 

Motivasyon kavramı birden çok bilim dalının ilgi alanına girmesi ve bireyin 

davranıĢlarının arkasında yatan nedenleri açıklamaya çalıĢan bir kavram olduğu için 

farklı kaynaklarda farklı Ģekillerde tanımlanmaktadır (Unur ve Akdağ, 2010). 

Motivasyon kavramı ilk olarak Woodworth (1918) tarafından, “bir organizmayı 

çeĢitli Ģekillerde harekete geçiren enerji birikimi” olarak tanımlanmıĢtır. Bir baĢka 

tanımda motivasyon bireylerin belirli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve 

istekleri ile davranması Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Ertan, 2008). Farklı bir kaynakta ise 

motivasyona bireyin bir Ģeyler yapmasını sağlayan, bireyi yerinden kaldırarak 

harekete geçiren ve bireyin hareketlerinin yönünü tayin eden sebepler olduğu 

söylenmiĢtir (Koçel, 2014). 

Motivasyon kısaca: "Harekete geçiren" anlamındadır. Bireyi harekete geçiren 

ve hareketlerini yönlendiren faktörler, onların düĢünceleri, inançları, amaçları, 

hedefleri, arzu, ihtiyaç ve korkularıdır. Bunlar, aktif ve motive edici kuvvetlerdir. 

Bireyin davranıĢı bu faktörlere göre yönetilir ve bu faktörler bireyi bir amaca 

ulaĢmak için organize eder (Werner, 1993). 

Her hareketin, davranıĢın arkasında bir istek önünde ise bir amaç yatmaktadır. 

Ġnsanlar yaĢamları boyunca çok çeĢitli isteklere sahip olurlar. Bu istekler ihtiyaçları 

neticesinde oluĢur. Ġhtiyaçlar ister karĢılansın isterse karĢılanmasın mutlaka 

organizmayı harekete ve faaliyete sürükler. Ancak belirlenen amaçlara ulaĢmak için 

mutlaka birey isteklerinin karĢılanması, doyurulması gerekir. Bunun temelinde ise 

motivasyon faktörü yatmaktadır (Bingöl, 1990). Bu doğrultuda motivasyon, bazı 

bireysel ihtiyaçların karĢılaması için sergilenen çabanın bireyin becerisine bağlı 

olarak, hedeflere doğru yüksek seviyelerde çaba gösterme istekliliği olarak 

tanımlanabilir (Çakal vd., 2011). Bu anlamda ise motivasyonun bir hedefe doğru 

gösterilen çaba ile ilgili olduğu söylenebilir. Benzer bir ifade ile farklı bir kaynakta 
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motivasyon bireyi, belirli bir hedefe ya da yöne doğru sürekli bir Ģekilde eyleme 

geçirmek için gerçekleĢtirilen tüm çabaların toplamı olarak tanımlanmıĢtır (Eren, 

2003). 

ÇalıĢma kapsamında yapılmıĢ olan baĢlıca motivasyon tanımları 

incelendiğinde, motivasyonun konusu itibariyle, üç temel özelliğinin olduğu 

görülmektedir. Motivasyon harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve hareketi 

olumlu yöne yöneltici özelliklere sahip bir güç olduğu göze çarpmaktadır (Unur ve 

Akdağ, 2010). Daha ayrıntı olarak ifade etmek gerekirse; motivasyon insanların 

ihtiyaçlarını, dürtülerini, güdülerini, amaçlarını ve hedeflerini kapsayan genel bir 

kavramdır (Serinkan, 2012; Koçel, 2014). 

ġekil 11. Ġhtiyaç, Dürtü, Güdü ve DavranıĢ ĠliĢkisi 

 

Kaynak:Rızaoğlu, B. (2003). Turizm Davranışı(Ġkinci Baskı). Ankara: Detay 

Yayıncılık, 56. 

ġekil 11‟den anlaĢılacağı üzere motivasyon, karĢılıklı etkileĢen ve birbirlerine 

bağlı olan elemandan oluĢmaktadır. Ġhtiyaç bireyde bir eksiklik veya fazlalık hissi 

oluĢturduğu durumda, dürtü bu eksikliği veya fazlalığı gidermek için bireyde beliren 

bir güçtür. Güdü ise bu ihtiyacı (eksiklik veya fazlalığı) gidermek için belirli bir 

yönde davranıĢ göstermesi eğilimine denir (Rızaoğlu, 2003). Dolayısıyla motivasyon 

sürecini tam olarak kavrayabilmek için ihtiyaç, dürtü, güdü ve davranıĢ 

kavramlarının incelenmesi gerekmektedir. 

İhtiyaç/Gereksinim:Ġhtiyaç, bireyin duyduğu yoksunluk veya herhangi bir 

Ģeyin eksikliği hissidir. Ġhtiyacın ortaya çıkmasıyla birlikte bireyde onu karĢılama 

isteği oluĢur. Ortaya çıkan her ihtiyaç bireyde bir iç etki baĢka bir deyiĢle güdü 

yaratır. Birey bilinçli veya içgüdüsel olarak bu ihtiyaçlarını gidermek için farklı 
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çabalara girer ve bu ihtiyacını çeĢitli yollardan tatmin etmeye çalıĢır (Koç, 2013). 

Bireyin yapısı, sosyal çevre içindeki yeri, eğitim ve kültür düzeyi ihtiyaçların 

Ģiddetini, yönünü ve biçimini belirler (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013). 

YapılmıĢ olan baĢlıca motivasyon tanımları ve ortaya atılan motivasyon 

kuramları incelendiğinde öncelikli olarak örgütsel bir amaca hizmet eden birey 

davranıĢının oluĢmasında etkili olan bireyin ihtiyaçlarına vurgu yapıldığı göze 

çarpmaktadır (Pekel, 2001). Önem dereceleri açısından kiĢiden kiĢiye farklılık 

gösteren ve sürekli olarak tatmin edilmeye çalıĢılan bireyin birçok istek, beklenti ve 

ihtiyaçların olduğu söylenebilir. Bu ihtiyaçların ortaya çıkmasıyla birlikte 

motivasyon süreci baĢlamıĢ olur (TaĢdemir, 2013). 

Dolayısıyla bireyi harekete geçirecek olan ve bireyde itici bir gücün meydana 

gelmesini sağlayan motivasyonda ilk aĢamanın bireyin ihtiyaçları olduğu söylenebilir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013). Ġhtiyaçların ortaya çıkmasıyla birlikte bireylerin bu 

ihtiyaçları gidermeye yönelik hareket etmesi ve bazı davranıĢları yerine getirme 

yönünde motive olmasına sebep olacaktır. Dolayısıyla, her ihtiyaç kendisiyle ilgili 

bir motivasyon sürecini doğuracaktır. Ayrıca her ihtiyacın tatmininden sonra, baĢka 

bir ihtiyacın giderilmesi istenecektir (Kavi, 2008). 

Nitekim en çok bilinen motivasyon kuramcısı ünlü psikolog Abraham 

Maslow, ihtiyaçları beĢ dinamik hiyerarĢiye ve iliĢkiye dayandırarak, insanı farklı 

ihtiyaçlar ve motivasyonlar çerçevesinde ele alarak açıklamaya çalıĢmıĢtır. Dünyada 

büyük yankı uyandıran Maslow bu yaklaĢımla sınırsız istek ve ihtiyaçlara sahip olan 

insanların ihtiyaçlarından biri karĢılanır karĢılanmaz, bir baĢkasının belireceğini 

belirtmiĢtir. Maslow bu sürecin sonsuz bir döngüden oluĢtuğunu ifade etmiĢtir. 

Ayrıca bireyin, değiĢim ve geliĢim gösterdikçe daha çok motive olacağını ve asla 

doyuma ulaĢamayacağını ifade etmiĢtir 7 BaĢka bir deyiĢle Maslow bu teorisi ile 

insanların, sürekli olarak tatmin edilmesi gereken yeni istek ve ihtiyaçlarının 

olduğunu ve bu ihtiyaçların giderilmesi için farklı motivasyon araçlarının peĢinde 

koĢma alıĢkanlığına sahip olduğunu ileri sürmüĢtür (Aydemir ve Birdal, 1992: 85). 

Dürtü: Motivasyonun ilk aĢaması olan ihtiyacın ortaya çıkmasıyla birlikte bu 

ihtiyaca yönelik bireyde farklı Ģiddetlerde dürtü meydana gelir. Bireyi harekete 

geçirecek olan itici bir gücün meydana gelmesi için ikinci aĢama olarak belirtilen 

dürtünün gerçekleĢmesi gerekmektedir. Dürtü, organizmada hissedilen bir ihtiyaç 
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sonucu ortaya çıkan ve bireyi türlü tepkilere sürükleyen içsel bir gerilimdir. Dürtü, 

herhangi bir amaca ulaĢma sürecindeki bir eksikliği gidermek amacıyla ortaya çıkan 

bir uyarılma olarak da tanımlanmaktadır. Uyarılan birey Ģu ya da bu Ģekilde bir 

davranıĢta bulunur. DavranıĢta bulunmasının sebebi ihtiyaca yönelik doyum 

sağlamaktır (Luthans, 1992). 

Örneğin yemek yeme gibi bir ihtiyaç sonucu organizmada duyulan açlık hissi 

dürtüdür. Ġnsanın yaĢamını sürdürebilmesi için gerekli olan yemek, su ya da uyku 

gibi bir koĢuldan mahrum bırakılmıĢsa, organizmanın bu durumuna ihtiyaç 

(gereksinme) hali adı verilir. Gereksinim (ihtiyaç) duyma hali organizmayı gergin bir 

duruma sokar, bu durumda organizma harekete hazırdır. Organizmanın bu durumuna 

dürtü hali adı verilir. Bu gergin hal organizmayı ihtiyacını giderme yönünde harekete 

iter (Cüceloğlu, 1985). BaĢka bir deyiĢle dürtü tamamıyla organizmanın içine önem 

verir ve bireyin içindeki bir güç onu belirli bir yöne iter. Ġhtiyaç giderildikten sonra 

organizmanın gerginliği azalır ve organizma normal hale geçer. 

Daha genel bir ifade ile eksikliği hissedilen herhangi bir Ģeye ihtiyaç 

duymanın yarattığı gerilim bireyde dürtü hali durumunu oluĢturur ve birey motive 

edici bir araçla harekete geçer. Güdüler, ihtiyacın (mahrumiyet hissinin) oluĢturduğu 

gerilimi azaltır. Ġhtiyacın karĢılanması birey için ne kadar önemli ise o ihtiyaçla ilgili 

güdü de o derece Ģiddetli olur (Koç, 2013). 

Güdü/ Motiv:Güdü, motivasyon kavramının özünü oluĢturur. Motivasyon, 

"Harekete geçiren" anlamındadır. Harekete geçiren güç ise güdüdür. DavranıĢın 

temelinde bireyin hareket etmesine sebep olan ve güdü adı verilen bir güç vardır. 

Dolayısıyla, motivasyon güdü kavramından farklı olarak davranıĢ sürecini de 

kapsayan daha geniĢ bir anlam içermektedir (Cüceloğlu,1985; Kavi, 2008; Koç, 

2013). 

Farklı bir kaynakta ise motivasyon kelimesinin anla mı “bir güdü temin 

etmek veya öyle etkilemek” olarak vermiĢtir. Bu doğrultuda güdü kavramına, bir 

insanın bir Ģey yapmasına yol açan veya belli bir Ģekilde hareket etmesini sağlayan 

bazı iç dürtüler, itmeler ve niyetlerin olduğu söylenebilir. Öyle ise birini motive 

etmek onu harekete geçiren, içindeki bir Ģeyle bağlantı sağlamaktır (Maxwell ve 

Dornan, 2015). Güdülerinsan davranıĢlarını uyarır ve faaliyete geçirir ve bireyin 

davranıĢlarını belirli bir amaca doğru yöneltir. Bireyin davranıĢlarında bu özellikler 
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gözlendiği zaman bireyin güdülenmiĢ olduğu   söylenir. Her davranıĢın altında 

birgüdü veya güdü zincirinin yattığı unutulmamalıdır (Cüceloğlu,1985). 

Ġhtiyacın karĢılanması için nelerin nasıl, ne zaman, ne Ģekilde yapılacağını 

güdüler belirler. Güdüler bireyi harekete geçiren sebeplerin temelini oluĢturan 

ihtiyaçlara dayalı olarak ortaya çıkar (Koç, 2013). BaĢka bir deyiĢle güdü çeĢitli 

ihtiyaçların karĢılanması için bireyleri davranıĢ ve eyleme iten nedenleri, motivasyon 

ise bu eylemin kendisini oluĢturur. Kısaca motivasyon bu güdülerin etkisiyle eyleme 

geçme ve güdülerin gerçekleĢme sürecidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013). 

Güdü, davranıĢları baĢlatma, davranıĢların Ģiddet ve enerji düzeyini 

belirleme, davranıĢlara yön verme ve davranıĢın sürekliliğini sağlama gibi çeĢitli iç 

ve dıĢ sebepleri ve bunların iĢleyiĢ mekanizmalarını kapsayan dört temel özelliğe 

sahip olan bir iç güçtür (Sökmen, 2013; Can vd., 2006: Arık, 1996). 

Güdünün davranıĢı baĢlatma özelliği; organizmanın harekete geçmesi ya da 

davranıĢlardaki değiĢimin nedenini ifade eder. Örneğin açlık, yiyecek aramaya 

yöneltir(Aydın, 2003; 199). 

Güdünün davranıĢların Ģiddet ve enerji düzeyini belirleme özelliği; 

Organizmanın harekete geçme nedeniyle gösterilen çabayı, direnç düzeyini, 

davranıĢın hızını, Ģiddetini ve yoğunluğunu ifade eder. Örneğin açlık durumunda 

açlık süresi ne kadar uzunsa yiyecek arama hızı da o denli artar ve daha fazla enerji 

harcanır (BaĢaran, 2000; 71). 

Güdünün davranıĢlara yön verme özelliği; Organizmanın harekete geçme 

sebebiyle belirli bir nesne ve durum arasındaki iliĢkiyi ifade eder. Örneğin 

acıktığımızda eğlenmek veya baĢka bir Ģey yapmak yerine açlığı giderici yiyeceğe 

yöneliriz (Cüceloğlu, 2008; 230). 

Güdünün davranıĢın sürekliliğini sağlama özelliği; Belirli bir hedefe 

yönelmiĢ davranıĢların süresini ve direncini ifade eder. Örneğin mevki sahibi olma 

yıllarca süren davranıĢa sebep olur. 

Birey ihtiyaçlarından kaynaklanan, davranıĢları amaçlara doğru yönlendiren 

bir içsel durum olarak da tanımlanan güdüler, oluĢma biçimleri yönleri ve Ģiddetleri 

gibi ölçütlere dayanarak çeĢitli Ģekillerde sınıflandırılabilir. Bu davranıĢlara sebep 

olan güdüler bilinçli ya da bilinçsiz olabilir. Birey davranıĢları güdüler aracılığıyla 
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yönlendirilir. Sebebi ne olursa olsun, güdülerin varlığı bireyleri farklı yönde 

davranıĢlara iter (Çakal vd., 2011). Bu güdüler genel olarak, içgüdüler, fizyolojik 

güdüler, sosyal güdüler ve psikolojik güdüler olmak üzere dört baĢlıkta incelenebilir 

(Kaplan, 2007; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013); 

Ġç Güdüler; doğuĢtan gelen güdülerdir. Ġçgüdü, bireylerin doğal nitelik 

taĢıyan ihtiyaçlarından kaynaklanan bilinçsiz davranıĢlardır. Öğrenmenin etkisi 

altında değildir, öğrenilmemiĢ birincil hedefleri olan güdülerdir. Ġçgüdüler türe 

özgüdür ve belirli türden uyarıcı ortamında otomatik olarak ortaya çıkar. Ġçgüdüler 

bilinçsiz olmakla birlikte, belirli refleksler ve doğal davranıĢların sonucu olarak 

evrensel bir düzeni yansıtır. Bu güdülerle oluĢan bireyin davranıĢlarını eğiterek ve 

öğreterek değiĢtirmek mümkün olmadığı için ve motive araçlarıyla 

yönlendirilemediği için üzerinde durulmayacaktır. Çünkü insanların bilinçli 

davranıĢlarını açıklamada içgüdülerin yeri yoktur. Ġçgüdüler insanlar ile hayvanların 

ortak paylaĢtıkları güdülerdir (King, 1995: 63). 

Fizyolojik Güdüler; bireylerin ilkel ve temel ihtiyaçlarından doğan 

güdülerdir. Ġnsanların yaĢamını sürdürmesi için gerekli ve zorunlu olan ihtiyaçların 

elde edilmesine yönelmiĢ güdülerdir. Fizyolojik güdülere yarı bilinçli yarı bilinçsiz 

güdüler demek olasıdır. Kaynağını fizyolojik ihtiyaçlardan alan güdülere örnek; 

acıkmak, susamak, üĢümek, uyku vs. gösterilebilir. Fizyolojik ihtiyaçlara dayanan bu 

güdüler, bütün insanlarda var olmakla birlikte, kuvveti ve Ģiddeti her bireyde farklılık 

gösterir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008, ss. 41-45). 

Sosyal Güdüler; öğrenilmiĢ güdülerdir. Öğrenme sonucu kazanılan bu 

güdüler insanları hayvanlardan ayıran sadece insana özgü olan toplumların değerli 

olarak gördüğü olgulardır. Ġnsanları hayvanlardan ayıran en önemli özellik, bilinçli 

iliĢkilerin kurulduğu toplumsal yaĢantı özlemidir. Ġnsanları bir araya getiren ve 

toplumsal yaĢantıya iten güç bilinçtir (King, 1995: 64). 

Sosyal olarak bir araya gelmeler bilinçli bir davranıĢtır. Toplum nezdinde 

değerli olarak görülen ve onaylanan davranıĢlar, bireyin ulaĢmak istediği davranıĢ 

biçimleri için birer güdü rolü oynar. Bu güdüler sosyal içerikli olup bunlar toplumsal 

yaĢantı içinde eğitim, öğrenme ve alıĢkanlıklar sonucu meydana gelen iç itmeleri 

etkileyen güçlerdir(King, 1995: 64). 

Birey toplumun bir parçası olarak toplumsal düzen içinde yasalara, kurallara 
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ve geleneklere saygılı olmak zorundadır. Fakat aynı zamanda birey, toplumun iyi, 

güzel ve ideal olarak kabul ettiği düzeye eriĢmek ister. Örneğin; bir gruba üye olmak, 

iyi bir görevde çalıĢmak, yükselmek, tanınmak, baĢkalarının beğenisini kazanmak, 

arkadaĢlık kurmak, sevmek, sevilmek, baĢkalarına yardım etmek gibi bireyi harekete 

geçiren sosyal içerikli güdülerdir. Ancak sosyal motivler bireylerin yapısına göre 

farklı zamanlarda ve değiĢik önem ve biçimde oluĢurlar(King, 1995: 998). 

Psikolojik Güdüler; bireyin doğuĢtan gelen ya da sonradan kazanılan 

güdülerdir. Bu güdüler bir iĢi baĢarma gibi düĢünsel ihtiyaçlarından ve bir Ģeye ilgi 

ya da bir kimseye sevgi duyma gibi ruhsal veya duygusal ihtiyaçlardan 

kaynaklanabilir. Bu güdülerin yapısı bireylerin kiĢilik ve davranıĢ modellerini 

oluĢturur(King, 1995: 998). 

Psikolojik güdüler bireylerin içyapısıyla ilgili olduğu için ancak oluĢtuktan 

sonra öğrenilebilir. Psikolojik güdülerin nedenlerini anlamak ve bulmak kolay 

değildir. Psikolojik güdülerin analizini yapmak fizyolojik ve sosyal güdülerden daha 

zordur. Çünkü bireyler bir olayı her zaman aynı Ģekilde algılamadıkları gibi olaylara 

verdikleri tepkiler de farklı olabilmektedir (King, 1995: 998). 

Bazı Ģeylere karĢı aĢırı düĢkünlük ya da ilgisizlik, sıkıntı, kuruntu, korku ya 

da mutluluk duygusu olaylara ve bireysel özelliklere göre farklılık gösterir. Bu 

konuda Ġlginç olan durum bireyin baĢkalarının davranıĢı bir yana, kendi 

davranıĢlarını ve bu davranıĢlarının farklılaĢma nedenlerini bile tam anlamıyla 

bilemeyiĢidir. Çünkü birey tarafından sergilenen davranıĢların nedeni kalıtımsal 

baĢka bir ifade ile soya çekim olabildiği gibi, geçmiĢte meydana gelen herhangi bir 

olayın bilinçaltına iĢlenmesinden de kaynaklanabilir (King, 1995: 998). 

Bireysel ve Örgütsel Amaç:Amaçlar birtakım faaliyetler sonucu ulaĢılmak 

istenilen durumlardır. Bu nedenle amaçlar mevcut hareketleri ve davranıĢları 

yönlendiren bireysel veya örgütsel olarak belirlenmiĢ birer hedeflerdir. Bu hedefler 

maddi (parasal) bir değer olabileceği gibi maddi olmayan değerde olabilir. Birey 

yaĢamı boyunca ihtiyaçları sonucu oluĢan bu amaçlara ulaĢmak için hareket ve 

davranıĢlarını düzenler. Örgütler de tıpkı bireyler gibi birtakım amaçlar peĢinde 

koĢarlar. Örgütsel açıdan amaç, iĢletmenin bir bütün olarak ulaĢmak istediği geleceğe 

iliĢkin hedeflerdir. Herhangi bir iĢletmede çalıĢan bir birey kendi bireysel 

amaçlarının yanı sıra örgütsel düzeyde belirlenen amaçlara ulaĢmak için bir takım 
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hareket ve faaliyetlerde bulunurlar. BaĢka bir deyiĢle birey kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için örgütsel amaçlara hizmet etmekte ve araç olmaktadır (Eren, 

2010: 63). 

Genel olarak motivasyon tanımları incelendiğinde, öncelikle bireyin 

ihtiyaçlarına vurgu yapıldığı görülmekte, devamında ise ihtiyacı karĢılamaya yönelik 

oluĢmuĢ olan birey davranıĢının, bireysel ve örgütsel bir amaca hizmet etmesi 

durumu göze çarpmaktadır (Chruden ve Sherman 1984: 257; Pekel, 2001: 4). 

Motivasyon, genellikle amaca yönelik oluĢan davranıĢlarla ilgili bir süreçtir. Bu 

anlamda motivasyon, bireyi belirli bir amaç için harekete geçiren güçtür. ÇalıĢanlar 

bir iĢletmeye bir amacı gerçekleĢtirmek için getirilmiĢlerdir. Bu amaç üretim veya 

hizmet olabilir. Bunun için bireyin hizmetleri karĢılığında onları motive edici bazı 

araçlar sunulmalıdır. Böylece çalıĢanlar belirli bir yöne devamlı olarak özendirilmiĢ 

olurlar (Yalçın, 1991: 204; Eren, 2003: 554). Motivasyon süreci ile hem bireysel 

hem de örgütsel amaçların birleĢtirilmesi sağlanarak, ancak bireyin davranıĢlarının 

istenen amaçlara yöneltilmesi sağlanabilir. 

Eğer birey belirli örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için bütün yeteneğini, 

bilgisini ve enerjisini isteyerek harcıyorsa bu durumda bir örgütsel motivasyondan 

söz edilebilir. Bunun tam tersi bir durumdan da bahsetmek mümkündür: Eğer bireyi 

çeĢitli Ģekillerde harekete geçiren enerji birikimi ortaya çıkmıĢ ise ya da bireyi 

harekete geçiren bir güç meydana gelmiĢ ise bu bir amacı gerçekleĢtirmeye yönelik 

oluĢmuĢtur. Her hareketin, davranıĢın arkasında bir istek, önünde ise bir amaç 

yatmaktadır. Amaçlara varmak için birey isteklerinin karĢılanması, doyurulması 

gerekir  (Uygur ve Göral, 2005: 121). 

Bireyin amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik motive olmasını sağlayan 

motivasyon araçları bireyin dıĢ çevresi ile ilgili yapay güçlerdir. Birey arzu ve 

ihtiyaçlarını, iĢletmenin kendisine sunduğu motive edici araçlar sayesinde tatmin 

edecek ve bu sayede bireyin iĢ görme isteği artacaktır. DıĢ çevreden gelen ve bireyin 

kendi bireysel amaçlarını gerçekleĢtirmesine yardımcı olan motivasyonel araçlar, 

onun içinde çalıĢtığı örgütün, örgütsel amaçlarını benimsemesine ve iĢ görme 

çabasını bu amaçlara yönelik yoğunlaĢtırmasına, baĢka bir deyiĢle motive olmasına 

neden olacaktır (Eren, 2015: 499). 

Edwin Locke (1968) tarafından geliĢtirilen Amaç Saptama teorisine göre, 
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belirlenen amaçlar, bireylerin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. 

GerçekleĢmesi zor ve yüksek amaç belirleyen bir birey, eriĢilmesi daha kolay olan 

amaçlar belirleyen baĢka bir bireye oranla daha yüksek performans gösterecek ve 

daha fazla motive olacaktır. Bu teoriye göre yüksek motivasyon yüksek amacın 

göstergesidir (Koçel, 2014: 750). 

Ayrıca Locke bu çalıĢmasında bireylerin iĢ yerindeki baĢarısının belirleyicisi 

olarak onların bireysel amaçlarının büyük bir önem taĢıdığına dikkat çekmektedir. 

Amaç saptama teorisini geliĢtiren ünlü düĢünür Edwin Locke‟nin bu konudaki 

görüĢleri motivasyon teorileri konusu içerisinde detaylı bir Ģekilde incelenecektir. 

Motivasyonun konusu, birey ve bireyin davranıĢlarıdır ve motivasyonda amaç 

bireyin davranıĢlarına yön vermektir. Bu yüzden motivasyon fonksiyonları itibari ile 

aslında hayatın her alanında vardır ve önemlidir. Ailede ve okullarda çocuk 

baĢarısının ödüllendirilmesi, devletin bireyi herhangi bir sektörel yatırıma 

özendirmesi, iĢletmelerde yönetimlerin çalıĢanlarının amaçlar doğrultusunda 

davranıĢlarının yönlendirilmeye çalıĢılması birer motivasyondur. Dolayısıyla birey 

davranıĢlarına yön vermek isteyen hemen herkesin baĢvuracağı en güçlü yöntemlerin 

baĢında motivasyon araçları gelmektedir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 5). 

ÇalıĢma hayatındaki motivasyon konusunun taĢıdığı önem insan unsurunun 

çalıĢanlar tarafından ön plana çıkarılma gerçeğinden kaynaklanır. Günümüzde 

yaĢanan hızlı değiĢim ve geliĢimden ötürü yoğun rekabet ortamında iĢletmeler 

baĢarılı olmak ve çağa ayak uydurmak için, en önemli kaynağı olan insana, 

dolayısıyla onun ihtiyaçlarına ve beklentilerine önem vermek zorundadır. Çünkü 

günümüzde yaĢanan değiĢimin ve geliĢimin temelinde insan unsuru yatmaktadır 

(TaĢdemir, 2013: 10). Yönetim alanında yapılan tüm çalıĢmalar iĢletmelerin 

geliĢmelerinde en önemli öğenin insan faktörü olduğunu ortaya koymaktadır. En 

önemli endüstriyel araçların gücü ne kadar büyük olursa olsun, iĢi yürütmekte olan 

çalıĢanlarda doyum ve uyum sağlanamazsa, iĢletmelerin yaĢamlarını baĢarılı olarak 

sürdürme olanağı da olmayacaktır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 98).s 

Ann Arbor, Michigan Üniversitesi araĢtırma merkezinde 1949‟da bir 

araĢtırma baĢlatılmıĢtır. Bu araĢtırma ile çalıĢanları neyin daha çok çalıĢmaya istekli 

kıldığını, çalıĢanların daha çok üretmesinin ve daha iyi iĢ yapmalarının nasıl 

gerçekleĢtiğini bulmak istemiĢlerdir. AraĢtırmada elde edilen bir kısım 
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sonuçlaragöre, çalıĢanıyla yakından ilgilenen ustabaĢının, onları daha çok çalıĢmaya 

zorlayan ve onlara beylik taslayan ustabaĢından daha çok iĢ yaptırabildiği 

görülmüĢtür. Bu bilim adamlarının araĢtırma bulgularına göre; üretimde baskı 

uygulamak, bir dereceye kadar sonuç verebilir. Ancak en iyi sonuç, çalıĢanın bireysel 

değer duygularına dokunulduğunda ve iç motivasyonunun sağlanmasıyla ortaya 

çıkar. BaĢka bir deyiĢle motivasyon, çalıĢan bireylerin gerçekten istedikleri Ģeyi 

yapmaları için veya örgütsel amaçlara ulaĢmak için bir neden sağlar (Maxwell ve 

Dornan, 2015: 189). 

ĠĢ ortamında çalıĢanların, iĢ ile ilgili olsun veya olmasın çok farklı davranıĢlar 

sergiledikleri görülür. Bu davranıĢların değiĢik nedenleri olabilir (Koçel, 2014: 730). 

Bir iĢletme yönetiminin baĢarması gereken en önemli iĢ, iĢletme çalıĢanlarının 

davranıĢlarını Ģekillendirmek ve iĢletme amaçları doğrultusunda yönlendirmektir. 

Çünkü iĢletmenin ve yöneticinin baĢarması, çalıĢanın isteyerek üstün performans 

göstermesi ile ilgilidir. ÇalıĢanlar belirli amaçları gerçekleĢtirmek üzere davranıyorsa 

ve amaçları gerçekleĢtirmek için bütün yeteneğini, bilgisini ve enerjisini isteyerek 

harcıyorsa o durumda bir motivasyondan bahsedilebilir (Koç ve Topaloğlu, 2012: 

203). 

Motivasyon olayı bireyin iĢ yapma, faaliyette bulunma, sonuç alma isteği ve 

gayreti ile ilgilidir. O halde bireyin ihtiyaç ve beklentileri ile birey tarafından 

gerçekleĢtirilen iĢ arasında yakın bir iliĢki vardır. Çünkü iĢin gerçekleĢtirilmesi bunu 

yapan bireye bağlıdır. ĠĢ ortamında birey ile bireyin gerçekleĢtirmekte olduğu iĢi 

arasında karĢılıklı bir etkileĢim söz konusudur. BaĢka bir deyiĢle, birey iĢten, iĢ 

bireyden etkilenmektedir (Koçel, 2014: 731). ÇalıĢanlar iĢletmeden ekonomik, 

güvenlik, eğitim ve gelecek güvencesi gibi birçok Ģey bekler. ĠĢletmede çalıĢandan 

amaçları doğrultusunda yaratıcı ve zekâ gücünü ortaya koymasını ister. Bu iki tarafın 

da isteklerinde doyum ve uyum sağlamak için çalıĢanları iĢe yöneltecek motivasyon 

araçlarının bilinmesi ve çalıĢanı bu yönde hareket ettirecek motivasyonun sağlanması 

gerekmektedir. Motivasyon araçları sayesinde beklenti ve ihtiyaçları karĢılanan 

çalıĢanın iĢ doyumu, moral ve motivasyon düzeyi arttırılmıĢ olur (Koç ve Topaloğlu, 

2012: 204). 

DüĢük motivasyon seviyesinin doğuracağı zararlar ise Ģu Ģekilde özetlenebilir 

(Serinkan, 2012: 221; Eren, 2015: 200); 
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 Motivasyonu düĢük çalıĢanın düĢünsel çabası ve yeteneği, iĢin 

baĢarılmasında etkin ise, verim büyük ölçüde etkilenecektir. Dolayısıyla iĢ 

kalitesi düĢecektir. 

 Motivasyonu düĢük çalıĢanın yaratıcı katılımlarında ve sorumluluk alma 

isteğinde azalmalar olacaktır. 

 DüĢük motivasyon iĢçi üzerinde bedensel ve psikolojik rahatsızlıklara neden 

olacak, bu rahatsızlıklar iĢ kazalarının artmasına neden olacaktır. 

 DüĢük motivasyon zamanın boĢa harcanmasına, devamsızlıkların artmasına, 

izin istemeye ve iĢten ayrılmalara sebep olacaktır. 

 DüĢük motivasyon iĢletmeye karĢı cephe alma sisteme karĢı gelme ve Ģirket 

politikalarına karĢı gelmelere neden olacaktır. 

 Aynı zamanda düĢük motivasyon seviyesi yönetimin iĢini artıracak ve daha 

da zorlaĢtıracaktır. 

ÇalıĢanların davranıĢlarının etkin bir biçimde Ģekillendirilip yönlendirilmesi 

ancak motivasyonun özümsenip anlaĢılması ile mümkün olmaktadır. Burada iĢletme 

yönetimin temel sorumluluğu motivasyonun önemine inanmıĢ olması ve motivasyon 

konusu için vakit ayırması gerekmektedir. ÇalıĢma hayatında Ģüphesiz motivasyon 

hem yöneticiler hem de çalıĢanlar açısında ele alınmayı gerektirecek kadar önemli 

bir yönetim sürecidir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 6). 

2.1.2.1.1. ÇalıĢanlar Açısından Motivasyon 

ÇalıĢan motivasyonu iĢletme bakımından son derece önemlidir. ĠĢin 

geliĢtirilmesi çalıĢanın motivasyonuna bağlı olarak artmaktadır. Motivasyon 

iĢgörenleri isteklendirmek ve verimli çalıĢtıkları sürece bireysel ihtiyaçlarını en iyi 

Ģekilde temin edeceklerine inandırma süreci olarak ifade edilir (Yüksel, 2000). 

ÇalıĢan doğrudan doğruya güdülerinin gösterdiği yere yönleninceye kadar, kendisini 

neyin harekete geçirdiğini her zaman bilemez. Rahatsızlık duyar, bir Ģeyin eksikliğini 

hisseder, ihtiyaçlarını karĢılamak için çabalayıp durur. ÇalıĢanların kendilerini iyi 

hissedeceği, birbirleri ve yönetici hakkında iyi duygular besleyeceği ve bir yandan 

örgütsel amaçların gerçekleĢmesine katkıda bulunurken, bir yandan da kendi 

ihtiyaçlarını karĢılayacaklarına inanacağı bir ortam oluĢturmak ve etkin bir Ģekilde 

çalıĢan örgüt oluĢturmak yöneticinin görevlerindedir. Özetle çalıĢanları motive 
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edecek yöneticinin motivatörlük görevinin önemi bu Ģekilde ifade edilebilir (Weiss, 

1993: 7-43). 

ĠĢ baĢarısının ve yüksek performansın sağlanmasında çalıĢanların yetenek ve 

motivasyon düzeylerinin etkisi büyüktür. Bir yöneticinin görevi, iĢin gerçekleĢmesi 

için yüksek çaba gösteren bireylerin sahip olduğu olumlu tutum ve davranıĢlarını 

desteklemek, pekiĢtirmek ve bu yüksek çabanın sürekliliğini sağlamaktır. DüĢük 

çaba gösteren çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını ise hem kendilerine hem de 

iĢletmeye yarar sağlayacak Ģekilde yönlendirmektir. Yeteneksiz bir çalıĢanın 

baĢarısız olması ne kadar doğalsa, yetenekli ancak motivasyonu düĢük bir çalıĢanın 

da baĢarısız olması söz konusu olabilir (Çiçek, 2005: 11). Örgütlerin, etkili ve 

verimli bir Ģekilde çalıĢabilmesi için hayati önemi olan insan faktörünün tüm fiziksel, 

ruhsal ve zihinsel gücünü yüksek düzeyde istek ve çaba ile örgüt amaçları 

doğrultusunda yönlendirmek, ancak ve ancak motivasyonla sağlanabilir (Can vd., 

2015: 103). Bireyin görevini her açıdan yerine getirebilmesi, motivasyona bağlıdır. 

Yeterli olan bilgi ve becerinin motivasyonla desteklenmesiyle ancak bireyin etkili bir 

performans göstermesi sağlanabilir. Motivasyon, tüm örgütlerde performans 

denkleminin bütünleyici bir unsuru olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu olay hem 

motive eden hem de motive edilen için geçerlidir. 

Performans: (yeterlilik + bilgi) x motive edilme duygusu 

Motivasyonun bir yönetim fonksiyonu olarak önemi, örgütte çalıĢanların 

amaçları ile örgütsel amaçlar arasında bir çeliĢki olduğu fikri kabul edildikten sonra 

artmıĢtır (ġimĢek vd., 2008: 98). Motivasyon, çalıĢan davranıĢlarının örgütsel 

amaçlar doğrultusunda yönlendirilmesinde etkili olan iĢletme yöneticilerinin rolünü 

açıklamaya yardımcı olmaktadır. Motivasyon, çalıĢanların gerçekten istedikleri Ģeyi 

yapmaları ve örgütsel amaçlara ulaĢmak için bir neden sağlar. Ayrıca motive eden 

yöneticinin de kendisini motive etmede ve baĢarma yeteneğini geliĢtirmesinde 

yardımcı olur (Maxwell ve Dornan, 2015: 189). 

Bireyin gerçekte ne istediğini algılayamamak motivasyon konusundaki en 

büyük problemdir. ÇalıĢanları en çok nelerin motive ettiği konusunda hem 

yöneticilerin hem de çalıĢanların kendi düĢüncelerini öğrenmek için Konneth kovoch 

tarafından bir araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucuna göre motivasyon 
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konusunda çalıĢan ve yönetici yaklaĢımlarının birbirinden farklı olduğu görülmüĢtür 

(Hanks, 1999:114); 

Çizelge1. Motive Edici Araçlara ĠliĢkin Yönetici ve ÇalıĢan GörüĢleri 

 

Kaynak:Hanks, K. (1999). İnsanları Motive Etme Sanatı(Çev. H., C. Ġkizler). 

Ġstanbul: Alfa Basım Yayım. 

AraĢtırma kapsamında incelenen motivasyon araçlarına iliĢkin yönetici ve 

çalıĢanların olayları farklı algıladıkları ve yöneticilerin, çalıĢanları motive eden 

araçlar hakkındaki düĢünceleri ile çalıĢanların gerçekte ne ile motive olduğu arasında 

büyük farklılıkların olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Yöneticinin baĢarı sansı ile 

motivasyon bilgisi arasında çok yakın bir iliĢki vardır. ÇalıĢanları, hangi Ģartlarda ve 

hangi tür motivasyon araçlarıyla motive etmesi gerektiği konusunda yeterli bilgi 

birikimine ve deneyime sahip olan bir yöneticinin, örgütsel bütünleĢmeyi sağlama ve 

çalıĢanların performansını artırma Ģansı daha yüksektir (Sabuncuoğlu, 2013: 96). 

ÇalıĢanlarda motivasyonel duygular sadece bu konuda zaman ayrılması ve bu 

yönde çalıĢılmasıyla değil çok az da olsa yönetimin diğer faaliyetleri aracılığı ile de 

etkilenmektedir. Motivasyon yönetiminde çalıĢan motivasyonunun sistemli bir 

Ģekilde sağlanması, bireyin performans düzeyinin yüksek olması açısından 

önemlidir. Bir iĢletmede oluĢturulan sistemli bir motivasyon yönetiminin çalıĢanlar 

ve iĢletme açısından yaraları Ģunlardır (Sökmen, 2013: 91; ġimĢek vd., 2008: 130; 

Yılmaz, 2006: 44): 

 ÇalıĢanların temel ekonomik ve toplumsal ihtiyaçlarını karĢılamasına imkân 

sağlar. 
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 ÇalıĢanların yeteneklerini geliĢtirecek önemlerin alınmasına imkân sağlar. 

 ÇalıĢanların yaratıcılık ve liderlik niteliklerinin ortaya çıkmasına zemin 

hazırlar. 

 ÇalıĢanların performansları hem nitelik hem de nicelik olarak artar. 

 ÇalıĢanları sağlanan motivasyon   olanaklarından   daha çok yararlanmaya 

yönelterek bireyler arası olumlu rekabet ortamını geliĢtirir. 

 ÇalıĢanlar kendilerine değer verildiğini düĢünerek, iĢten zevk alarak 

çalıĢmalarını sağlar. 

 ÇalıĢanların iĢletmeye ve iĢletme kültürüne bağlılığı artar. 

 ĠĢlerin belirlenmiĢ zaman süresi içinde doğru standartta uygun olarak 

yapılması sağlar. 

 ĠĢletme verimliliğinin artmasına katkıda bulunur. 

 Motivasyonu yüksek olan çalıĢanın iĢletmeye olan bağlılığı artar ve 

iĢletmenin iĢgören devir hızı düĢer. 

 Motivasyon yönetim sistemi çalıĢanın iĢ tatmin düzeyini artırır. 

 ÇalıĢanların performansının artmasına katkı sağlar ve iĢ kaytarma oranını 

azaltır. 

 ĠĢletme maliyetlerinin azalmasına katkıda bulunur. 

 ÇalıĢma ortamındaki iĢ yaĢam kalitesini yükseltir. 

 Üretim kalitesinin yükselmesine katkıda bulunur. 

 ĠĢletme ve çalıĢanlarının amaçlarına ulaĢmasını sağlar 

Yönetimin ve yöneticinin temel amaçlarından birisi de, ihtiyaçları 

karĢılanmayan çalıĢanların yaĢadığı dengesizlikleri keĢfetmek ve gidermektir. Aksi 

halde, bireyin yaĢadığı bu dengesizlik, onun davranıĢlarında, iĢ veriminde, moral 

seviyesinde ve bireysel iliĢkilerinde olumsuz etki oluĢturacaktır. BaĢka bir ifadeyle, 

bireyin yaĢadığı dengesizlik bireyde iĢ verimsizliği, performans düĢüklüğü, iĢ 

tatminsizliği gibi sonuçlar doğurabilir (Fındıkçı, 2001: 375). Yöneticinin önemli 

temel sorumluluklarından biri, bireye huzurlu ve mutlu olacağı bir iĢ ortamı 

sunmaktır. Ġhtiyaçları tatmin edilen bireyin gerginliği giderilerek iĢ ortamında mutlu 

olması için uygun ortam sağlanmıĢ olur. Dolayısıyla çalıĢanlarını harekete geçirecek 

bir çalıĢma ortamı oluĢturabilmek adına modern yöneticiler, davranıĢı doğuran 

güçleri anlamak zorundadır. Yöneticilerin, çalıĢanlarının birbirinden çok farklı 

olduklarını bilmesi ve onların farklı ihtiyaçlarını öngörüp, davranıĢlarını analiz 
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edebilmesi gerekir (Can vd., 2015, 105). Ancak bu doğrultuda yönetici, çalıĢanın 

sahip olduğu enerjiyi harekete geçirerek, onun iĢinde etkili, verimli ve üretken 

olmasını ve iĢletmenin amaçlarının baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesini 

sağlayabilir (ġahin, 2004: 525). 

ÇalıĢan bireyin, kendi bedensel, düĢünsel ve ruhsal gücünü üretim sürecine 

daha fazla katmasını sağlamak iyi bir yöneticinin varlığını gerekli kılar. Yöneticinin, 

çalıĢanları bütün gayretleriyle ve sürekli bir Ģekilde üretim faaliyetine katabilmesi ise 

motivasyonu gerekli kılar (Kesici, 2006: 15). Bu noktada motivasyon yönetimi 

açısından bazı fonksiyonel unsurlar önem kazanmaktadır (Kavi, 2008: 124). 

2.1.2.1.2. Yönetim ve Yönetici Açısından Motivasyon 

Yönetim; örgütsel düzeyde belirlenen bir amaca ulaĢma sürecinde, iĢ 

yerindeki insan kaynağının ve diğer kaynakların en iyi Ģekilde uyumlaĢtırılması ve 

zamanın doğru bir Ģekilde kullanılarak tüm kaynakların koordine edilmesi olarak 

ifade edilebilir (Dogani, 2010: 31). BaĢka bir ifade ile yönetim; örgütsel düzeyde 

belirlenen amaçlar doğrultusunda, baĢta iĢyerinde çalıĢan insan olmak üzere eldeki 

tüm kaynakları birbiri ile uyumlu, etkili ve verimli kullanabilecek Ģekilde kararlar 

alma, uygulama ve uygulatma süreçlerinin toplamı olarak tanımlanabilir (Eren, 2003: 

3). Motivasyon çerçevesinde bakılacak olursa yönetim kısaca; çalıĢanların belirlenen 

amaçlar doğrultusunda yönlendirilmesi veya motive edilmesi olarak tanımlanabilir 

(Demir ve Okan, 2009: 124). 

Yapılan tanımlar ıĢığında yönetici, iĢ yapmaktan çok kaynakları yöneten ve 

özellikle altındaki çalıĢana iĢ yaptıran kiĢidir. Hangi sektörde olursa olsun, 

iĢletmelerin baĢarısı yöneticilerinin baĢarısı ile doğru orantılıdır. Yöneticilerin 

baĢarısı ise; çalıĢanlarının gücü, isteği, verimliliği, üretkenliği, bilgi seviyesi, çalıĢma 

ortamının huzurlu bir yer olması ve iĢ yaĢam kalitesi ile doğru orantılıdır (GümüĢ ve 

Sezgin, 2012: 22). Nitekim yönetimin baĢarılı olarak nitelenebilmesi için çalıĢan 

motivasyonunu gerçekleĢtirmesi gerekmektedir (Ertürk, 2000: 143). Görüldüğü 

üzere bir örgüt iç in temel ve en önemli unsur insan kaynağıdır. Teknoloji ne kadar 

geliĢmiĢ olursa olsun, araç, gereç ve ekipmanları iĢletecek de onlar, verimli bir 

Ģekilde mal ve hizmet üretmelerini sağlayacak da yine insandır. Bu bakımdan bir 

yöneticinin altında çalıĢanlarından baĢka bir deyiĢle beĢeri kaynaktan en üst verimi 

alabilmesi gerekir. Bu da çalıĢanların en iyi Ģekilde yönetilmelerine, 



37 
 

yönlendirilmelerine, motive edilmelerine ve uyum içinde çalıĢtırılmalarına bağlıdır 

(Garih, 2006: 98-104). ĠĢletmenin belirlemiĢ olduğu örgütsel amaçlarına, iĢletme 

çalıĢanının da kendi amaçlarına ulaĢacağına inandığı zaman çalıĢan motivasyonu 

gerçekleĢmiĢ olacaktır. 

Motivasyon yolunda yönetici açısından iki tür davranıĢ ve sınırlama söz 

konusudur. Birincisi doğrudan doğruya yöneticinin kendi bireysel yönetim anlayıĢı 

içinde çeĢitli olanakları yaratması ile belirlenir. Yönetici bu olanakları oluĢturur ve 

kullandırırken kendi kültür seviyesinin, yönetim anlayıĢının ve ruhsal yapısının etkisi 

altında hareket eder. Ġkincisi, yönetici sözü edilen olanakları oluĢturulur ve 

kullanırken üst düzey yöneticisinin yetki devri ile iĢletmenin genel felsefesinin 

sınırlayıcı etkisi altında hareket eder(ġimĢek, 1999: 193-194). 

Motive olmuĢ çalıĢanlarla birlikte çalıĢmanın yararlarından bazıları Ģunlardır 

(Bakan, 2004: 239): 

 ĠĢ belirlenmiĢ zaman içerisinde ve doğru standarda uygun olarak yapılır. 

Ġnsanlar iĢin kalitesinin ve hızının artması için çaba gösterir. 

 Kendilerine değer verildiği düĢünülür ve çalıĢanlar iĢlerini zevk alarak yapar. 

 BaĢarı durumu ilgili bireyler tarafından izlenir ve fazla denetlemeye gerek 

kalmaz. 

 Moral seviyesi yükselir. Bu durum sorunsuz bir iĢ ortamının oluĢmas ına 

sebep olur. 

Peki, motive edenleri kim motive eder? Birey kariyer basamaklarında üst 

seviyelere yükseldikçe, kendilerini motive edecek pozisyonda bulunan kiĢilerin 

sayısı git gide azalır. Bu noktadan sonra genelde iki durum gözlenir. Ya yönetici iĢ 

yap tırma konusunda yetersiz kalır ve bocalamaya baĢlar ya da daha çok içsel 

faktörlerden etkilenerek kendi kendini motive eder (Hanks, 1999, 129). Ġkinci durum 

birçok alanda gözlenebilecek ve sadece baĢarılı yöneticilerin üstesinden gelebileceği 

bir durumdur.  Aksi durumda ise yöneticinin bir hiyerarĢi içerisinde yetersiz olduğu 

bir noktaya terfi edildiği veya atandığı sonucunu ortaya çıkarır (Peker ve Aytürk, 

2002). 

Motivasyon konusunda geliĢtirilen teoriler iki ana grupta toplanmaktadır. 

Birincisi içsel faktörlere ağırlık veren ve ikincisi dıĢsal faktörlere ağırlık veren 

teorilerdir (Koçel, 2001:510) Yöneticiler açısından motivasyon sağlayıcılarının 
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sınırlı olması nedeniyle dıĢsal faktörlerden ziyade içsel faktörlerin daha fazla motive 

edici olduğu söylenebilir. Ġçsel motivasyon bakıĢ açısına göre, çalıĢanlar iĢin kendisi 

tarafından motive olurlar. Burada bireyin davranıĢını düzenleyen dıĢsal kontrol 

yoktur. Bu tür bir motivasyon durumu, bireyin kendi yeteneklerini ortaya koyma 

deneyimi olarak nitelendirilebilir. Ġçsel motivasyon araçları, iĢin içeriğinden 

kaynaklanır ve doğrudan iĢin doğasıyla ilgilidir. ĠĢin çekiciliği, iĢin çalıĢan açısından 

önemi, yüklenilen sorumluluk, çalıĢırken elde edilen bağımsızlık, iĢe doğrudan 

katılma imkanı, bireyin yetenek ve becerilerini kullanma fırsatı ve bireyin 

performansıyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktörleri içerir (Dündar vd., 

2007: 108). 

Kısaca ifade etmek gerekirse, motivasyon çift yönlü bir süreçtir. Yönetici 

hem çalıĢanları etkileyecek hem de iĢten ve çalıĢanlardan etkilenecektir. Burada 

önemli o lan çalıĢanın ne beklediğini ve ne istediğini yöneticinin tam olarak doğru 

tahmin edebilmesi ve kendini de motive edebilecek mevcut iĢ ortamını 

yakalayabilmesidir (ġahin, 2004: 527). 

Motivasyon temel bir beceridir. Ġyi kullanıldığında hem yöneticilerin hem de 

çalıĢanların potansiyel olarak daha fazla baĢarıya ulaĢmasını sağlar. BaĢarılı bir 

yönetim ve yönetici olarak değerlendirilmek isteyen bireylerin, gerekli motivasyonel 

becerileri ve uygulanabilir programları geliĢtirmesi gerekmektedir. Motivasyon 

programının uygulanmasında, çalıĢanların ve yöneticilerin birbirileriyle iĢbirliği 

yapması önemlidir (Koçel, 2007:686) 

Yöneticiler, çalıĢanları harekete geçirecek bir çalıĢma ortamı oluĢturabilmek 

için çalıĢanlarının birbirinden çok farklı olduklarını bilmesi ve onların farklı 

ihtiyaçlarını öngörüp, davranıĢlarını analiz edebilmesi gerekir (Can vd., 2015: 104). 

Kısaca çalıĢanların belirlenen amaçlar doğrultusunda motive edilmesi için ilk etapta 

insan doğasını ve davranıĢlarının anlaĢılması gerekmektedir. 

2.1.2.2. Motivasyon Süreci 

Motivasyon devamlı bir süreçtir. Motivasyon süreci, örgütün ve bireylerin 

ihtiyaçlarının tatminiyle sonuçlanacak bir iĢ ortamı oluĢturarak bireyin harekete 

geçmesi, iĢlerini etkili ve verimli bir biçimde baĢarması için etkilenmesi ve 

isteklendirilmesi süreci diye tanımlanabilir (Can, 1999: 318). BaĢka bir deyiĢle 
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motivasyon süreci; bireyi çalıĢmaya isteklendirme ve örgütte verimli çalıĢtıkları 

takdirde bireysel ihtiyaçlarını en iyi Ģekilde tatmin edeceğine inandırma sürecidir 

(Ölçer, 2005: 1). Bu süreç bireyin davranıĢlarını etkilediği, belirlediği ve sürekliliğini 

sağladığı için karmaĢık bir yapıya sahiptir (Kesici, 2006: 9). 

Motivasyon, çeĢitli ihtiyaçların karĢılanmasına yönelik ortaya çıkan davranıĢ 

olarak ifade edilirken, bu ihtiyaçların karĢılanması için bireyleri davranıĢa iten bazı 

nedenlerin ve bireyin belirli bir yönde davranıĢ göstermesinde itici güç oluĢturan 

uyarıcıların olduğu vurgusu yapılmaktadır. Bu açıdan motivasyonun, bireyin 

ihtiyacının karĢılanmasına yönelik hareketin baĢlamasından tamamlanmasına kadar 

geçen bir süreç içerdiği söylenebilir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 22). 

Genel olarak motivasyon sürecinin ihtiyaç, uyarılma, davranıĢ ve amaç olmak 

üzere 4 temel kavramdan oluĢmaktadır. Motivasyon sürecinin tam anlamıyla 

anlaĢılabilmesi için bu kavramların karĢılıklı etkileĢimlerinin ve oluĢum 

sıralamalarının bilinmesi gerekmektedir. 

ġekil 12. Motivasyon Süreci 

 

Kaynak:Sabuncuoğlu, Z. ve Tüz, M. (2013). Örgütsel Davranış(BeĢinci Baskı). 

Bursa: Aktüel Yayınları. 

ġekil 12‟de görüldüğü üzere motivasyon süreci bireyin ihtiyaçlarına 

dayanmaktadır. BaĢka bir ifade ile motivasyon, bireyde belirli Ģeylere karĢı duyulan 

ihtiyaçla baĢlar. Bu ihtiyaçlar ortaya çıktığında bireyde bilinçli veya içgüdüsel olarak 

onu karĢılama isteği belirir. Böylelikle birey itici bir güçle uyarılmaya baĢlar. 

Ġhtiyaçlar karĢılanmak üzere belirlendikten ve çeĢitli etkilerle uyarıldıktan sonra bu 

kez çeĢitli biçim ve yönde davranıĢlar göstermeye baĢlar. Bireyin bu davranıĢının 

amacı ihtiyaçlarına karĢı duyduğu isteğin doyumunu sağlamaktır (Sabuncuoğlu ve 

Tüz, 2013). 
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Eğer ortaya çıkan ihtiyaç giderilir veya tatmin edilirse, motivasyon süreci 

istenildiği biçimde tamamlanmıĢ olur, sonucunda mutluluk ortaya çıkar ve birey 

amacına ulaĢmıĢ olur. Bireyin ihtiyaçları tatminle sonuçlanmazsa, bireyin kiĢiliğine 

ve ihtiyacın önemine göre bireyde gerilim oluĢur. OluĢan bu gerilim çalıĢanın 

veriminde düĢüĢlere, iliĢkilerinde çatıĢmalara, isteksizliğe ve hatta saldırganlığa 

sebep olur (Sökmen, 2013: 89). Ayrıca ihtiyaçlarından biri karĢılanır karĢılanmaz, 

yerinde baĢka bir ihtiyaç doğar ve motivasyon süreci bu Ģekilde her defasında aynı 

yolu izler. Ġhtiyaçlar ve bu ihtiyaçları davranıĢ ve eyleme iten güdüler iç içe geçmiĢ 

bir yapıyı andırır (Can vd., 2015). Bu yapı motivasyon sürecinin sonsuza kadar 

devam etmesi sonucunu doğurur. 

ġekil 12‟ye bakıldığında motivasyon oldukça basit bir süreç gibi algılanabilir. 

Ancak, motivasyon karmaĢık bir süreçtir. Belirli bir davranıĢ çok çeĢitli ihtiyaçlar 

sonucu ortaya çıkabilir. Örneğin, bir iĢe girerek para kazanmak, temel ihtiyaçları 

karĢılamak amacıyla olabileceği gibi, güvenli bir gelecek sağlamak, baĢkaları ile iyi 

bir iliĢki kurmak, arkadaĢ edinmek, birilerine önderlik etmek, statü sahibi olmak 

veya saygınlığa eriĢmek gibi nedenlerle de olabilir (Can vd., 2015). Farklı Ģekillerde 

ortaya çıkan bu ihtiyaçların bireyden bireye önem derecesi açısından farklılık 

göstermekle birlikte, bireyde oluĢturacağı gerilim Ģiddeti ve yoğunluğu da farklılık 

gösterebilmektedir. Ayrıca, birey tarafından ortaya konulacak davranıĢların seçimi ve 

bu davranıĢların ortaya konulmasında gösterilen gayret, bireyin iç koĢulları 

tarafından belirleneceği gibi, içinde yaĢadığı çevresiyle de bağlantılı olarak 

gerçekleĢebilir (Robbins, 2007:186) 

Görüldüğü üzere motivasyon süreci kompleks ve oldukça karmaĢık bir 

yapıdadır. Motivasyon sürecini tam olarak anlayabilmek için bireyi belirli Ģekillerde 

davranmaya zorlayan nedenleri, bireyin amaçları, davranıĢların sürdürülme 

olanakları gibi konuların incelenmesi gerekmektedir (Koçel, 2014). Motivasyon 

sürecini tam olarak anlayabilmek için bu konu ile ilgili çeĢitli araĢtırmalar yapan ve 

konuya çeĢitli yaklaĢımlar getiren araĢtırmacıların motivasyon teorileri, daha sonraki 

baĢlıklarda detaylı olarak ele alınacaktır. ÇalıĢma hayatında etkin bir motivasyon 

süreci sağlamak için dikkat edilmesi gerekli hususlar ise Ģu Ģekildedir (ġenol, 2010; 

Doğani, 2010): 
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 ÇalıĢanların ihtiyaçları ve bireysel amaçları çok iyi anlaĢılmalı ve 

tanımlanmalıdır. ÇalıĢanların nasıl motive edileceğinin farkına varılmalıdır. 

 Motivasyon sağlayıcı araçlar, hem iĢletme amaçlarını karĢılayacak hem de 

çalıĢanların bireysel amaçlarına ulaĢmalarını sağlayacak Ģekilde uyumlu 

olmalıdır. 

 ÇalıĢanlar motive edilirken, paranın yanı sıra daha çok etken olabilecek ve 

çalıĢanları anlamaya yönelik baĢka yollarda aranmalı ve bulunmalıdır. 

Parasal ödüller çalıĢanların motivasyonlarını etkilemek için inkâr 

edilemeyecek kadar önemli olsa da parasal ödüllerin performans ve baĢarı ile 

doğrudan ilgisi olmadığı bilinmelidir. 

 Mevcut kullanılan motivasyon araçları ile yetinilmemeli, çalıĢanların daha 

verimli olmalarını sağlayacak farklı ödüllendirme ve yaklaĢım içinde 

olunmalıdır. 

 YaĢanacak değiĢimler çalıĢanlar arasında karĢılanamayacak derecede önemli 

beklentiler doğurabilir. Bu tür maddi ve manevi açıdan yüksek beklenti 

oluĢturacak motivasyon yöntemlerinden kaçınılmalıdır. 

 Motivasyon süreci sürekli kontrol edilmeli, motivasyonel etkisi ölçülmeli ve 

çalıĢanları motive edecek yeni araçlar geliĢtirilmelidir. 

 Motivasyondan beklenen sonuçlara ulaĢabilmek için motivasyon araçlarının 

uygulanmasında çalıĢanlar arasında adaletli bir yaklaĢım uygulanmalıdır. 

 Mevcut motivasyon mekanizmasının çalıĢan verimliliğinin daimi olabilmesi 

için sürekliği sağlanmalıdır. 

Motivasyon sürecinde birtakım sorunlarla karĢılaĢmak olasıdır. Güdülerin 

gözle görülememesi nedeniyle ve sadece davranıĢlara bakılarak güdüler hakkında 

tahminde bulunabilmesi motivasyon sürecinde karĢılaĢılan en önemli sorunlardandır 

(Semerci, 2005). 

Motivasyonun konusu, birey ve bireyin davranıĢları olduğundan ve 

motivasyonda amaç bireyi istenilen yönde hareket ettirmek olduğundan, bireyin 

davranıĢlarını yönlendirebilmek için onların ihtiyaçlarının, beklentilerinin, 

arzularının ve amaçlarının bilinmesi önemlidir (Kantarcı, 1997). Ancak her bireyin 

beklenti, arzu ve amaçlarının farklı olduğundan, her birey için motivasyon 

sağlamanın tek bir yöntemi de olmayacaktır. Bu açıdan uygulanan motivasyon 

tekniğinin çalıĢana uygun olup olmaması konusu motivasyon sürecinde karĢılaĢılan 
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önemli sorunlardan biridir. BaĢka bir deyiĢle bir çalıĢan için uygun olan bir teknik, 

baĢka bir çalıĢan için uygun olmayabilir (Ergül, 2005). Eğer yöneticiler, çalıĢanlar 

için neyin önemli olduğunu anlayabilir ve çalıĢanların davranıĢları üzerinde etkili 

olan faktörü belirleyebilirse, iĢletmede güçlü ve etkili ödül sistemi oluĢturarak 

onların davranıĢlarını organizasyonun amaçları doğrultusunda yönlendirebilirler 

(Keser, 2006). Bireysel farklılıklar nedeniyle, bireylerin güdülere verdikleri önem ve 

bunlara ulaĢmak için harcadıkları çabanın önemli ölçüde farklılık göstermesi 

motivasyon sürecinde karĢılaĢılan önemli sorunlardandır (Semerci, 2005). Kısaca 

motivasyon bireysel bir olaydır. Bir bireyi motive eden herhangi bir olay veya durum 

baĢkasını motive etmeyebilir. 

Motivasyon açısından önemli olan bireyin uygun ortamda kendisi için 

anlamlı ve değerli iĢleri yapmasıdır. Güdüler kültürün ve sosyal çevrenin etkisiyle 

zamanla yön değiĢtirebilir, gücünü kaybedebilir veya artırabilir. Dolayısıyla, bireyin 

içinde bulunduğu sosyal çevresiyle çeliĢmeyen arzu ve isteklerinin karĢılanması 

gerekir (ġahin, 2004). Aynı zamanda kültür, çalıĢanların zaman ve yer anlayıĢları 

kadar, otorite ve çalıĢma davranıĢlarını da etkiler. Hatta benzer kültürdeki alt 

kültürlerde bile farklılıklar mevcuttur. Kültürün davranıĢ üzerindeki etkisi karmaĢık 

ve göz ardı edilemeyecek kadar önemlidir. Kültürler arasındaki farklılıkları açıklama 

amacıyla yapılan birçok araĢtırmada, kültürel değiĢkenlerin neden olduğu birtakım 

davranıĢsal farklılıklar belirlenmiĢtir (Obuz, 2011). 

Bunun yanı sıra bireyin aynı anda birçok türde ve sayıda duyguyu ve arzuyu 

yaĢayabilmesi ve bireylerin sahip oldukları ihtiyaçlarında farklılaĢtıkları gibi bu 

ihtiyaçların nasıl karĢılanacağı konusunda da farklılaĢabilir olmaları, motivasyonun 

dengesini oluĢturmada öncelikle geniĢ kapsamlı çalıĢma yapılması gerekli noktaların 

temelini teĢkil eder (Chruden ve Sherman, 1984). 

2.1.2.3. Motivasyon Türleri 

GeçmiĢten günümüze bireyi olumsuz etkileyen pek çok geliĢme önemli bir 

çalıĢan yönetimi sorunu olarak ortaya çıkmıĢtır. Bu geliĢmeler ve beraberinde 

getirdiği bu sorunlar, iĢ yaĢamında çalıĢan motivasyonunu etkileyen sebepler 

dairesinin de günden güne geniĢleyerek devam etmesine neden olmuĢtur. 

Motivasyon tüm örgütlerde performans denkleminin bütünleyici bir unsuru olarak 

ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢan motivasyonu, iĢletme yönetiminin yerine getirmesi gereken 
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önemli konulardan biri haline gelmiĢtir. Bu süreç çalıĢan motivasyonu konusunda 

araĢtırmaların yapılmasının gerekliliğini doğurmuĢ ve bu konuda geçmiĢten 

günümüze araĢtırmacıları etkin yönetim uygulamalarına iliĢkin motivasyon teorileri 

geliĢtirme yönünden çeĢitli çalıĢmalar yapmaya itmiĢtir (ġahin, 2011: 281) 

Bütün bu geliĢmelere dayalı olarak araĢtırmacılar tarafından motivasyona dair 

çok çeĢitli yaklaĢımlar ile çok çeĢitli teori ve modeller geliĢtirilmiĢtir (Çelik, 2010: 

24). Yönetim araĢtırmalarında genel olarak motivasyon teorilerinin, 1900‟lü yıllarda 

özendirici ücret sisteminin kullanımı ile yönetim teorilerinin öncüsü Amerikalı 

mühendis Frederick Taylor tarafından baĢladığı kabul edilmektedir. Taylor‟dan bu 

zamana kadar yönetim ve örgütsel davranıĢ alanında motivasyon konusu ile ilgili 

birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda, iĢe ve iĢletmeye karĢı ilgisizlik 

ve isteksizliği yönetebilmek için motivasyon konusunda kuramsal boyutlara ulaĢan 

incelemeler yapılmıĢtır. Motivasyonunun anlaĢılmasına katkı sağlayan araĢtırmacılar 

araĢtırmalarında çalıĢanların nasıl motive edileceği ve motive eden etmenlerin ne 

olduğunun anlaĢılması üzerine odaklanmıĢtır (AlkıĢ, 2008: 21). 

Motivasyon teorileri, davranıĢı anlamada çok önemli bir etkendir. Söz konusu 

teoriler, bireylerin sergiledikleri davranıĢların nedenlerini ve bu davranıĢlara neden 

olan süreçleri anlamaya ve açıklamaya çalıĢmaktadır. Ortaya konulan bu teoriler 

genellikle her ikisindense biri üzerinde daha güçlü Ģekilde odaklanma eğilimi 

göstermektedir (Tosi vd., 1990: 268). Motivasyon teorileri genel olarak bireylerin 

davranıĢlarını istekle yapabileceği ve zevkli bulduğu sonuçlara yönelttiğini ve hoĢ 

olmayan davranıĢlardan ise uzaklaĢtırdığını varsaymaktadır. 

Motivasyon, kendi baĢına davranıĢ ve performans değildir.  Temelde 

motivasyon, bir bireyin davranıĢ ve performansına etki eden iç ve dıĢ güçlerle 

ilgilidir. Motivasyon teorilerinin amacı ise; davranıĢa etki eden iç ve dıĢ güçleri ön 

görmektir (Mullins, 2002: 480). Motivasyon teorilerini tanımak ve öğrenmek, 

yönetici, çalıĢan ve iĢletme açısından son derece önemlidir (TaĢdemir, 2013: 22). Bir 

iĢletme, iĢ doyumunu ve iĢ verimini en yüksek seviyeye getirmek ve ulaĢılan bu 

seviyeyi muhafaza etmek istiyorsa, çalıĢanlarını güdüleyen etmenler hakkında 

kapsamlı bilgiye sahip olmak ve bu etmenleri iyi anlamak zorundadırlar (Pekel, 

2001: 8). 
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Motivasyon teorilerinin açık ve kesin olarak ifade edilebilmesi ve motivasyon 

açısından formüle edilebilmesi için mevcut teorilerin sentezinden hareketle bir 

ayrıma gidilmiĢtir. Dolayısıyla kapsam (ihtiyaç) kuramları ve süreç (beklenti) 

teorileri Ģeklinde olmak üzere iki grupta incelenmiĢtir. Ancak kapsam ve süreç 

teorileri, birbirine zıt teoriler değil, aksine birbirlerini tamamlayıcı niteliktedirler 

(Johns ve Saks, 2001: 137). Kapsam teorileri, bireyin ihtiyaçlarının bir ifadesi olan 

motivlere, baĢka bir deyiĢle bireyin içinde bulunan ve bireyi belirli yönlerde 

davranıĢa sevk eden içsel faktörleri anlamaya önem verirken, süreç teorileri bu 

güdülerin gücünü etkileyen olaylar üzerinde durarak, bir güdüyü belirli bir davranıĢa 

dönüĢtüren teĢvik edici araçlara, bir baĢka ifade ile bireyin dıĢında olan, bireye 

dıĢarıdan sağlanan araçlara odaklanmıĢtır (Oral ve KuĢluvan, 1997: 97). Kısaca 

kapsam teorileri içsel faktörlere ağırlık verirken, süreç kuramları ise dıĢsal faktörlere, 

gerçek motivasyon sürecine önem vermektedir (Mullins, 2002: 426). 

2.1.2.3.1. Kapsam Teorileri 

Bugüne kadar ortaya konulmuĢ kapsam teorileri altında toplanan teoriler, 

bireyin tabiatında var olan, bireyi belirli bir yönde davranıĢa sevk eden ve motive 

edilebilmesinde etkili olabilecek faktörleri anlamaya, bulmaya önem vermiĢtir 

(Koçel, 2014: 733). Bireyin neden ve nasıl böyle davrandığı sorularına cevap 

bulmaya çalıĢılmıĢtır (AlkıĢ 2008: 22). Kapsam teorilerinin tümü, motivasyonun 

temelinde bireyin ihtiyaçlarının olduğu düĢüncesi bakımından birleĢmektedir. Bu 

yüzden bu teoriye ihtiyaçlar teorisi adı da verilmektedir. Bu yaklaĢıma göre çalıĢma 

yaĢamında istenmeyen iĢ davranıĢlarının, düĢük performansın, iĢ doyumsuzluğunun 

ortaya çıkmasının nedeni, çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanmamasıdır (Tınaz, 2005: 

6). 

Ġhtiyaçları sıralayan davranıĢları harekete geçiren, süresini ve yönünü 

belirleyen etmenlerin bireyin içinde bulunduğu fikrine sahip kuramlar, kapsam 

teorileridir (Sökmen, 2013: 95). Kapsam teorilerinde yönetici, bireyin içinde 

bulunduğu Ģartları ve bu Ģartların bireyi hangi davranıĢa yönlendirdiğini anlamaya 

ağırlık vermektedir (Mullins, 2002: 415). Böylece yönetici bu faktörlere ağırlık 

vermek suretiyle onların örgüt amaçlarına katma değerlerini artırarak onları daha iyi 

yönetecektir (Kaplan, 2007: 37). 
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Bu teorilerin temel varsayımı eğer yönetici, çalıĢanları belirli yöne doğru 

davranıĢa zorlayan etmenleri doğru belirleyebilirse, bu etmenlere hitap etmek 

suretiyle, çalıĢanları organizasyonun amaçları doğrultusunda yönlendirebilir. Eğer 

bireyin ihtiyacı doğru belirlenemez ise, onu belli bir yönde harekete geçirmek ve 

yönetebilmek mümkün değildir (Keser, 2006: 12; AlkıĢ, 2008: 23; GümüĢ ve Sezgin, 

2012: 7). Bu varsayımlar doğrultusunda bireyi belirli yönde hareket ettiren 

faktörlerin anlaĢılması ve bu faktörlerden faydalanılarak hitap edecek imkânların, 

araçların sunulması sayesinde, çalıĢan motivasyonu gerçekleĢecektir. Bu doğrultuda 

ancak bireyin örgüt amaçları doğrultusunda davranmaya sevk edilmesi 

sağlanabilecektir. 

Kapsam teorileri adı altında; Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi, 

Alderfer‟in ERG Teorisi, Hezberg‟in Çift-Faktör Teorisi, McClelland‟ın BaĢarı 

Ġhtiyacı Teorisi gibi bilimsel kuramlar yer almaktadır. 

2.1.2.3.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Maslow‟un ihtiyaçlar teorisi (1943), motivasyonla iliĢkili olarak dünyada en 

yaygın Ģekilde tanınan kuramdır (Johns ve Saks, 2001: 138; Porter vd., 2003: 6). 

Bilim adamları bilinmezliklerle dolu insan doğasında, yeni bir Ģeyle 

karĢılaĢtıklarında önce o durumu meydana getiren etmenleri araĢtırırlar ve çoğu 

zaman en ciddi etmen olarak karĢılarına doyurulmamıĢ ihtiyaçlar çıkar. Abraham 

Maslow‟da özellikle psikoloji alanındaki araĢtırmalarında bu nokta üzerinde 

durmuĢtur (YetiĢ, 2010: 1). 

Maslow bu teoriyi oluĢtururken aslında insan doğasına yönelik de önemli 

tespitlerde bulunmuĢtur. Maslow yapmıĢ olduğu gözlemlerinden yola çıkarak bireyin 

davranıĢlarına yön veren temel ihtiyaçların neler olduğunu çalıĢmalarında ortaya 

koymuĢtur. Maslow (1970: 35-45), bireyin ihtiyaçlarını bir piramit gibi birbiri üstüne 

merdiven basamağı Ģeklinde çıkan hiyerarĢik bir düzen içinde düĢünmüĢtür. Bu söz 

konusu kademelendirilmiĢ olan hiyerarĢik ihtiyaçları Ģu Ģekilde ifade edilebilir 

(Maslow, 1970: 35- 45; Robbins, 1998: 169; ġimĢek vd., 2008: 138; Koçel, 2014: 

734; Can vd., 2015: 109- 110; Maxwell ve Dornan, 2015: 183; Eren 2015: 504); 
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ġekil 13. Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

 

Kaynak:Koçel, T. (2014). İşletme Yöneticiliği(OnbeĢinci Baskı). Ġstanbul: Beta 

yayımları. 

Fizyolojik ihtiyaçlar: Bu ihtiyaçlar bireyin biyolojik olarak yaĢamını 

sürdürebilmesi için gerekli olan temel ihtiyaçlarıdır. Bireyin yeme, içme, giyinme, 

barınma, dinlenme, varlığını ve neslini sürdürme gibi ihtiyaçları bu ihtiyaç 

basamağında yer almaktadır (Koçel, 2014: 625). 

Güvenlik ihtiyaçları: Bireyin fiziksel, ekonomik ve duygusal tehlikelerden 

korunması için gerekli güvenlik ihtiyaçlarıdır. Bireyin can ve mal güvenliği ile iĢ ve 

sosyal güvenlik ihtiyaçları bu ihtiyaç basamağında yer almaktadır(Huang Songshan: 

2007: 19). 

Sosyal ihtiyaçlar: Bu tür ihtiyaçlar bireyin bir gruba ya da bir örgüte ait olma, 

baĢkaları tarafından benimsenme, sevilme ve sevme gibi sosyal ihtiyaç değerlerini 

içermektedir. 

Saygınlık ihtiyacı: Saygınlık ihtiyacı temelde toplum içinde fark edilme, 

tanınma, önemli olma, üstün olma, statü elde etme, prestij elde etme, baĢkaları 

tarafından saygı ve kabul görme ihtiyacını karĢılamaktadır (Pearce ve Lee, 2005: 

230) 

Kendini gerçekleştirme ihtiyacı: Bireyin sahip olduğu yeteneklerini kullanma, 

geliĢtirme ve kendini ispatlama evresidir. Bireyin gücünden tatmin olma, basarmıĢ 

olma arzusu ile iĢ yapma, benzerlerine göre en iyi olma ihtiyacıdır (Dinçer ve Fidan, 

1996: 309). 

Maslow‟a göre, bireyin motive edilebilmesi için sahip olduğu ihtiyaç 

basamağının tespit edilmesi ve bu ihtiyacın giderilmesi için gerekli 
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motivasyonaracının sağlanması gerekmektedir. Maslow, bu doğrultuda çalıĢmalarını 

iki temel varsayım üzerinde yapmıĢ ve ortaya çıkarmıĢtır. Bunlardan birincisi, 

bireyin gösterdiği her davranıĢın, bireyin sahip olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye 

yönelik olduğudur. Ġhtiyaçlar, davranıĢı belirleyen önemli bir faktördür. Ġkinci 

varsayım ise; ihtiyaçların sırası ile ilgilidir. Buna göre birey birbirini takip eden bir 

grup ihtiyaca sahiptir (Dinçer ve Fidan, 1996: 309). 

Maslow‟a göre temeldeki bir güdünün meydana getirdiği gereksinim 

karĢılanmadıkça, birey bir üstteki güdülerden etkilenmez. Alt düzeydeki ihtiyaçlar 

doyuma ulaĢınca ancak birey üst düzeydeki ihtiyaçlarının farkına varabilir. Piramidin 

en üst seviyesinde bulunan kendisini gerçekleĢtirme ihtiyacı aĢamasına herkes 

ulaĢamayabilir (Cüceloğlu, 1985: 236). Maslow‟a göre, bireyin motive olması 

isteniyorsa, bireyin bulunduğu ihtiyaç basamağının bilinmesi ve bu ihtiyacın 

giderilmesi için gerekli tatmin araçlarının sağlanması gerekmektedir (AlkıĢ, 2008: 

25). 

2.1.2.3.1.2. Çift-Faktör (Motivasyon-Hijyen) Teorisi 

Frederick Herzberg, Maslow‟un ihtiyaçlar teorisini geliĢtirerek daha özel bir 

içerik teorisi ortaya koymuĢtur. Çift-Faktör teorisi, aynı zamanda tatmin tatminsizlik 

teorisi olarak ifade edilmektedir (AlkıĢ ve Öztürk: 2009: 216). Teoride, tatminsizliğe 

neden olan hijyen etmenleri ve tatmin sağlayan motivasyon etkenleri adı altında, 

çalıĢanın iĢletme ortamındaki ihtiyaçları sıralanmıĢtır (Tümgan, 2007: 25). Herzberg, 

Maslow‟un ihtiyaçlar teorisinin aksine Çift-Faktör teorisinde ihtiyaçları bir sıra 

düzen içerisinde göstermemiĢ, bireyleri farklı Ģekillerde etkileyen ihtiyaçları hijyen 

faktörleri ve motive edici faktörler olmak üzere iki farklı faktör grubu altında 

toplamıĢtır (Tosi vd., 1990: 275). 

Bu teorinin varsayımları, iĢyerinde motivasyon sağlayıcı etkenler ile hijyen 

etmenleri birbirinden ayrılması gerektiğidir (Eren, 2015: 513). Bu teoride iĢin kendisi 

ile doğrudan iliĢkili ve iĢe karĢı olumlu duygular yaratıcı faktörlere “motive edici 

etkenler” denmektedir. Bunlar; baĢarı duygusu, tanınma, sorumluluk alma, yükselme 

olanağı, iĢin kendisi gibi etkenlerdir. Doğrudan iĢle ilgili olmayan, iĢ in dıĢındaki 

çevreyle ilgili olan ve iĢ tatminsizliğini oluĢturan faktörlere “hijyen etmenleri” 

denmektedir. Bunlar; iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları, iĢletmenin politikası, yönetim 
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anlayıĢı, denetimi, ücret ve bireyler arası iliĢkiler gibi etmenlerdir (Yalçın, 1991: 

210). 

Bu teoriye göre; tatmin, tatminsizliğin karĢıtı değildir. Hijyen etmenleri 

içerisinde yer alan ihtiyaçların karĢılanmaması iĢ tatminsizliğine yol açar, fakat iyi 

olması tek baĢına motive edici etkisi yoktur. Bir baĢka ifade ile iĢ tatmini 

oluĢturmazlar, ancak tatminsizliği önleyici etkileri vardır (Tosi vd., 1990: 275; 

Tümgan, 2007: 25). Dolayısıyla hijyen faktörleri, çalıĢan motivasyonu için iĢ yerinde 

bulunması gereken asgari faktörlerdir denebilir. BaĢka bir deyiĢle hijyen faktörleri 

motivasyon için gerekli ortamı oluĢturur (Koçel, 2014: 738). 

2.1.2.3.1.3. ERG Teorisi 

ERG teorisi, tıpkı Maslow ve Herzberg gibi motivasyonun temelinde yine 

ihtiyaçların var olduğunu savunan Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu 

teori, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisinin değiĢikliğe uğratılmıĢ ve ihtiyaç 

sıralamasının daha basitleĢtirilmiĢ Ģeklidir (Porter vd., 2003: 6). Alderfer tarafından 

geliĢtirilen ve daha ziyade çalıĢma hayatındaki ihtiyaçlarla ilgili açıklamalara sahip 

olan ERG teorisinin adı, ileri sürülen üç ihtiyacın baĢ harflerinden oluĢmuĢtur (Johns 

ve Saks, 2001: 139;  Porter vd., 2003: 8; AlkıĢ ve Öztürk: 2009: 216; Koç ve 

Topaloğlu: 2012: 208; Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013:114; Koçel, 2014: 738; Eren, 

2015: 510); 

I. Varolma ihtiyacı (Existence) alt düzey ihtiyaçlar 

II. ĠliĢki kurma ihtiyacı (Relatedness) 

III. GeliĢme ihtiyacı (Growth) üst düzey ihtiyaçlar 

Varolma ihtiyacı; Bireyin temel ihtiyaçlarını kapsamaktadır. Ġnsanın hayatta 

kalabilmesi ve varoluĢunu devam ettirebilmesi, bunun için her türlü tehlikeden uzak 

durup güvencede olmasıdır (Eren 2015: 510). Sırası itibari ile Maslow‟un teorisinde 

fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir (Porter vd., 2003: 8). 

ĠliĢki kurma ihtiyacı; bireyin baĢkaları ile hem çalıĢma ortamında hem de 

sosyal yaĢamında iyi iliĢkiler kurmasına ve devam ettirmesine iliĢkin ihtiyaçlarıdır 

(Eren 2015: 510). Sırası itibari ile Maslow‟un teorisinde yer alan sevgi ve ait olma 

ile saygınlık ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir (PaĢamehmetoğlu ve Yeloğlu, 2014: 

149). 
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GeliĢme ihtiyacı; insanın hem mesleki anlamada hem de bireysel anlamda 

kendini geliĢtirmesine iliĢkin ihtiyaçlarıdır (Koç ve Topaloğlu, 2012: 208). Yapısı 

itibari ile Maslow‟un teorisinde yer alan kendini gerçekleĢtirme ihtiyacını 

kapsamakta ve ayrıca baĢarı niteliğini içeren saygınlık ihtiyacının bir yönünü 

kapsamaktadır (Johns ve Saks, 2001: 139). 

Maslow‟da olduğu gibi Alderfer‟in teorisinde de ihtiyaçlar hiyerarĢisi vardır. 

Bir alt grup ihtiyaç tatmin edilmeden bir üst ihtiyaca geçilemez. Maslow‟un 

teorisinden ayrılan yanı ise, ERG teorisinde hayal kırıklığı yaĢama ve geri çekilme 

ilkesi de vardır. Üst düzey bir ihtiyacın tatmininde yaĢanan baĢarısızlık, tatmin 

edilmiĢ alt düzey ihtiyaçlarda da tatminsizlik hissi oluĢturabilir (Eren 2015: 511). 

Sonuç olarak ERG teorisi, bireysel farklılıklar konusu ile daha uyum 

içindedir. Kültürel çevre, aile geçmiĢi ve eğitim gibi değiĢkenler bireyin 

ihtiyaçlarının önemini ve itici gücünü değiĢtirebilir (Can vd., 2015: 111). 

2.1.2.3.1.4.BaĢarı Ġhtiyacı Teorisi 

David McClelland tarafından geliĢtirilen baĢarı ihtiyacı teorisi, kazanılmıĢ 

veya öğrenilmiĢ ihtiyaçlar teorisi olarak da ifade edilmektedir (Pekel, 2001: 13). 

Maslow‟un sıra düzen ihtiyaçlar hiyerarĢisine karĢı olan McClelland diğer 

araĢtırmacılardan farklı olarak insan ihtiyaçlarının sonradan öğrenmeyle 

kazanılabileceğini ileri sürmektedir. Bu teoriye göre bireyin çalıĢma hayatındaki 

davranıĢı, birbiri ile iliĢkili öğrenilmiĢ üç grup baĢarı gösterme ihtiyacı ile 

açıklanabilir. Bu ihtiyaçlar (Koç ve Topaloğlu, 2012: 207; Sökmen, 2013: 102; 

Koçel, 2014: 738; Can vd., 2015: 113; Eren, 2015: 526); 

a) ĠliĢki kurma ihtiyacı 

b) Güç kazanma ihtiyacı 

c) BaĢarma ihtiyacı 

ĠliĢki kurma ihtiyacı; bireyin, baĢkaları ile arkadaĢça, yakın iliĢkiler kurma ve 

bu iliĢkileri sürdürme ihtiyacını ifade etmektedir. ĠliĢki kur ma ihtiyacı yüksek olan 

birey bir gruba girme ve sosyal iliĢkiler kurup bunları geliĢtirme yönünde davranıĢ 

gösterir (Dönmez, 2013: 185-229). 

Güç kazanma ihtiyacı; bireyin, çevresindeki diğer bireyleri etkileme, kontrol 

etme ve bu gücü koruma ihtiyacını ifade etmektedir. Güç kazanma ihtiyacı yüksek 
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olan bireyler baĢkalarını etki altında tutmaya yönelik davranıĢ gösterirler 

(Lunenburg, ve Ornstein, 2013). 

BaĢarma ihtiyacı; bireyin, daha önce yapılmıĢ bir iĢi, daha iyi ve etkili bir 

Ģekilde yapma ihtiyacıdır. BaĢarma ihtiyacı yüksek düzeyde olan birey, güç ve uğraĢ 

gerektiren amaçları gerçekleĢtirebilmek için gerekli yetenek ve bilgiyi elde etme 

yönünde davranıĢ gösterirler (ġimĢek ve Çelik, 2012: 36-54). 

McClelland, teorisinde söz konusu bu üç ihtiyaç grubu içinde en çok baĢarma 

ihtiyacının baskın olduğunu ifade etmiĢtir. Birey, hep baĢarılı olmayı ister ve 

baĢarısız olmaktan da büyük ölçüde korkar. Bu korku onu motive ederek baĢarmaya 

yöneltir (Bezirci, 2012: 20; Eren, 2015: 526). 

McClelland‟e göre iliĢki kurma, güç kazanma ve baĢarma ihtiyaçlarının 

öğrenebilir olmasından dolayı bireylerin özelliklerine göre farklılık gösterir ve 

hiyerarĢik bir ihtiyaç zincirinden söz edilemez (Sökmen, 2013: 103; Topaloğlu, 

2016). Ayrıca Maslow ve diğer araĢtırmacılar ihtiyaçların içgüdüsel olduğunu ileri 

sürerken, McClelland‟a göre bu ihtiyaçlar bireyin çevresindeki insanlarla yaĢadığı 

iliĢkiler ve deneyimler sonucunda geliĢtiğine vurgu yapmıĢtır (Altok, 2009: 68). 

McClelland, davranıĢı yönlendiren bu ihtiyaçların etkisinin daha çok, 

insanların hayat tarzı seçimi, akademik bakımdan geliĢimi, sosyal iliĢkileri ve iĢ 

performansları üzerinde görülebileceğini belirtmiĢtir (Topaloğlu, 2016). 

2.1.2.3.2. Süreç Teorileri 

Buraya kadar anlatılan kapsam teorileri, esas itibariyle, bireyi davranıĢa sevk 

eden faktörleri belirlemeye ağırlık vermektedir. Kapsam teorileri, ihtiyaçların ve 

motivasyon açısından önemli içsel faktörlerin araĢtırılması ve açıklanması ile 

ilgilenmiĢtir. Ancak pek çok araĢtırmacı, motivasyon konusunun sadece bireyi 

davranıĢa sevk eden içsel faktörlerin incelenmesi ile tam olarak anlaĢılamayacağı 

inancındadır. Bunlara göre, bireyin içinde bulunduğu dıĢsal ortam ve özellikleri de 

motivasyon üzerinde rol oynayan önemli bir etkendir (Koçel, 2014: 740). 

Süreç teorileri içerik bakımından kapsam teorilerinden farklıdır. Süreç 

teorileri kapsam teorilerinin açıklamakta yetersiz olduğu motivasyona iliĢkin 

durumları açıklamak için geliĢtirilmiĢtir (Koç ve Topaloğlu: 2012: 209). Kapsam 

teorileri, bireyi motive eden etmenlerin davranıĢlar üzerindeki etkileri ve isleyiĢleri 
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hakkında yeterli bilgi vermezler. Sadece neler olduğunu araĢtırmaya yönelmiĢlerdir. 

Fakat süreç teorileri, davranıĢın ortaya çıkıĢından durduruluĢuna kadar olan tüm 

faaliyetlerdeki değiĢkenleri açıklamaktadır (Altok, 2009: 70; Eren, 2015: 532). 

Süreç teorileri adı altında toplanan motivasyon teorilerinin odak noktası, 

bireylerin hangi amaçlar tarafından ve nasıl motive edildikleri ile ilgilidir. Cevap 

bulmaya çalıĢtığı soru belirli bir davranıĢı gösteren bireyin, bu davranıĢı tekrarlaması 

veya tekrarlamaması nasıl sağlanabilir sorusudur (Koçel, 2014: 740). Süreç 

teorilerine göre, ihtiyaçlar, bireyi davranıĢa sevk eden etmenlerden sadece birisidir. 

Bu içsel etmenlere ek olarak pek çok dıĢsal etmen de bireyin davranıĢı ve 

motivasyonu üzerinde rol oynamaktadır (Keser, 2006: 36). Bu teoriler, kiĢiden kiĢiye 

büyük farklılıklar gösteren, örgütsel ve toplumsal etkileĢim sonucu sürekli değiĢen 

gereksinimleri sıralamak yerine, çalıĢan bireyin davranıĢlarını belli amaca yönelten 

sürecin nasıl iĢlediğini çözümlemeye çalıĢan kuramlardır (Sökmen, 2013: 104). 

Süreç teorileri bir yandan çalıĢanları davranıĢ değiĢikliğine yönlendirecek 

sebepleri araĢtırırken diğer yandan çalıĢanlar üzerinde görülmeye baĢlayan son 

davranıĢ değiĢikliğinin devamının sağlanması ya da bu davranıĢından vazgeçirilme 

sinin nasıl sağlanabileceği konusu üzerinde durmaktadır (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 

15). BaĢka bir deyiĢle davranıĢın nasıl harekete geçirilip, nasıl yönlendirileceğini, 

nasıl sürdürüleceğini ve nasıl yavaĢlatılacağını açıklamaya çalıĢır (TaĢpınar, 2006: 

37). 

Süreç teorileri altında; Beklenti Teorisi, KoĢullanma Teorisi, EĢitlik Teorisi, 

Amaç Teorisi gibi dört temel bilimsel motivasyon teorisi yer almaktadır; 

2.1.2.3.2.1. Beklenti Teorisi 

Süreç teorileri kapsamında en fazla bahsi geçen teoriler beklenti teorileridir. 

Beklenti veya Ümit Teorisi, bireylerin davranıĢları yapmıĢ oldukları veya yerine 

getirmiĢ oldukları görevleri sonucunda elde edecekleri ödüle bağlıdır (AlkıĢ ve 

Öztürk, 2009: 217). Victor Vroom tarafından geliĢtirilen beklenti teorisi daha sonra 

L. Porter ve E. Lawler tarafından geliĢtirilerek daha ayrıntılı bir model haline 

getirilmiĢtir. Ortak noktaları bireyin motivasyonunun valens (amaç değeri) ve 

bekleyiĢten etkilendiğidir. 
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Vroom'un Beklenti Teorisi 

Bu teoriye göre; bireyin göstermiĢ olduğu davranıĢ kalıpları, o davranıĢların 

sonucunda elde edeceği değerlere göre açıklanır. Birey belirlenen amaç ve hedeflere 

ulaĢmak için kendisine sunulan imkânlar arasından çaba ve kazanç hesabı yaparak 

belirli bir mantık çerçevesinde te rcihte bulunur (Koç ve Topaloğlu, 2012: 209). 

ġekil 14. Vroom'un Beklenti Teorisi 

Kaynak: Koç, H. ve Topaloğlu, M. (2012). İşletmeler İçin Yönetim Bilimi(Ġkinci 

Baskı). Ankara: Seçkin Yayıncılık. 

Vroom'a göre bireyin belirli bir iĢ için çaba göstermesi üç faktöre bağlıdır: 

Bunlardan birincisi valens (değer), ikincisi bekleyiĢ ve üçüncüsü araçsallıktır 

(PaĢamehmetoğlu ve Yeloğlu, 2014: 151). Valens (değer), bireyin belirli bir çaba 

sarf ederek elde edeceği ödülü arzulama derecesini belirtir. BekleyiĢ, bireyin 

algıladığı bir olasılığı ifade eder. Bireyin iĢe yönelik harcadığı çabanın onu beklenen 

performansa ulaĢtırma olasılığına iliĢkin algı larıdır. Araçsallık, birinci derecedeki 

sonuçların (maaĢ artıĢı) ikinci derecedeki sonuçlarla (statü ve daha rahat bir yaĢam) 

olan iliĢkisi konusunda bireyin algısını belirtir (Koçel, 2014: 744; Can vd., 2015: 

115). 

Bu teoriye göre, eğer birey göstereceği çaba sonucu yüksek performans 

sergileyeceğine inanıyor ve bu performansın onu beklediği ödüle kavuĢturacağına 

inanıyorsa, ayrıca elde edeceği ödül ona daha farklı ödüller getirecekse ve birey 

gerçekten de bu ödülleri arzuluyorsa, olumlu yönde davranıĢ göstererek bu yönde 

motive olacaktır (Sökmen, 2013: 107). 

Bu teoride davranıĢın meydana gelmesi için valens (değer), araçsallık ve 

beklenti kavramlarının hepsinin birden olumlu olması gerektiğini ileri sürülmektedir 

(Can vd., 2015: 115). Bu teoriyi oluĢturan bileĢenlerin birinin olmaması halinde 
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istenilen yönde davranıĢ gösterilmesinin mümkün olmayacağı ifade edilmiĢtir. 

Porter ve Lawler'in Beklenti Teorisi 

Lyman Porter ve Edward Lawler tarafından geliĢtirilen beklenti teorisi, 

Vroom'un beklenti kuramının bazı örgütsel koĢullar ve gerçekler göz önünde 

bulundurularak geliĢtirilmiĢ halidir (Luthans, 1992: 165-168; Eren, 2015: 541). 

Vroom'un beklenti teorisindeki, bireyin göstereceği çabanın, elde edecekleri 

sonuçlara verdikleri değere ve çabalarının bu ödülleri elde etmelerini sağlayacağı 

inancının derecesine bağlı olduğu görüĢüne katılmıĢlardır (Semerci, 2005: 35). 

Ancak farklı olarak bireyin çabasını etkileyeb ileceğini düĢündükleri değiĢkenlerin 

var olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Vroom'un teorisine ilave bir değiĢken olarak bireyin gösterdiği çabanın her 

zaman performansla sonuçlanamayabileceğini vurgulayarak, özellikle bireyin 

yetenekleri ve bilgi seviyesinin önemi üzerinde durmuĢlardır. Bu teoriye göre, 

performansın ortaya çıkması ancak yeterli bilgi ve yeteneğin bireyde var olması ile 

mümkün olacaktır (Köroğlu, 2011: 125). 

Ġlave ikinci değiĢken, bireyin kendi baĢarısını değerlendirmesine bağlı olarak 

ortaya çıkan ve tatmin düzeyini etkileyen ödüllendirme adaleti inancıdır. BaĢka bir 

deyiĢle, çabanın gösterilebilmesi için örgüt içinde ödüllerin adil olması 

gerekmektedir (Eren, 2015: 541). 

Ġlave üçüncü değiĢken olarak ise, bireyin kendisi için algıladığı rol ile 

ilgilidir. Bireyin yüksek performans gösterebilmesi uygun bir rol anlayıĢına sahip 

olmasına bağlıdır. Aksi halde organizasyonlarda meydana gelen rol çatıĢmaları 

bireyin yüksek performans göstermesini engelleyecektir (Koçel 2014: 747). Bu 

yüzden teoriye göre örgütte rol çatıĢmasına sebep olabilecek unsurlar ortadan 

kaldırılmalıdır. 

2.1.2.3.2.2. KoĢullanma Teorisi 

KoĢullanma teorisi esasen kısaca davranıĢlardan ibarettir ve dıĢ etmenlere 

dayanmaktadır. Bu teorinin mantığı belirli bir davranıĢın sonucunda eğer birey haz 

alırsa bu davranıĢı tekrar edecek; eğer acı duymuĢsa bir daha bu davranıĢı 

sergilemeyecektir (Altok, 2009: 71) KoĢullanma teorisi iki kısımda ele alınmaktadır. 

Bunlardan ilki herkes tarafından bilinen Rus fizyolog Ivan Pavlov'un gerçekleĢtirdiği 
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laboratuvar çalıĢmalarına dayanan Klasik KoĢullanma, ikincisi ise Burhus Frederic 

Skinner'in gerçekleĢtirmiĢ olduğu laboratuvar çalıĢmalarına dayanan Edimsel 

KoĢullanma teorileridir (Topaloğlu, 2016). 

Pavlov'un hayvanlar üzerinde gerçekleĢtirdiği laboratuvar çalıĢmalarına 

dayanan ve varolan uyarıcı-tepki iliĢkisi ile baĢlayan Klasik KoĢullanmada, 

davranıĢlar belirli uyarılar tarafından harekete geçirilmektedir. DavranıĢ uyarıcıların 

devam etmesiyle ancak devam edebilmektedir. Skinner'e göre bu gibi davranıĢlar 

içgüdüsel refleksler ile ilgilidir. Oysa davranıĢlarda bilinçli bir Ģekilde değiĢmeyi 

sağlayacak olan temel etmen öğrenmedir. Motivasyon teorisi olarak ele alınan 

koĢullanma türü olan Edimsel koĢullanma, Klasik KoĢullanmadan farklı olarak 

içgüdüsel refleksler yerine gönüllü tepkilere dayanmaktadır (Eren, 2003: 42; Altok, 

2009: 72; Koç ve Topaloğlu, 2012: 201; Koçel, 2014: 741: Topaloğlu, 2016). 

Organizmanın kendiliğinden gerçekle Ģtirdiği davranıĢlar üzerinden baĢlayan 

Edimsel koĢullanma, davranıĢın sonuçlarıyla kontrol edilmektedir. Ödüllendirme ve 

cezalandırma bu tür koĢullanmanın iki önemli elemanıdır. Organizma, memnun edici 

bir sonuçla karĢılaĢmadığında davranıĢı tekrar etmek istemez ya da memnun edici 

sonuçla karĢılaĢtığında ise davranıĢı tekrar etmek ister. DavranıĢ tekrar edildikçe 

öğrenilmiĢ ve pekiĢtirilmiĢ olur. PekiĢtirmenin gerçekleĢmesi için ödül verici 

tutumlara ağırlık verilmelidir. Ödüllerin istenilen davranıĢ sonucu sürekli olarak 

verilmesi öğrenmeyi hızlandıracaktır (Eren, 2015: 544-547). Örneğin; performansa 

dayalı prim alan bir çalıĢanın, yüksek performansı sonucu elde ettiği prim tatmin 

edici seviyede olursa bu çalıĢanda almıĢ olduğu prim, edimsel olarak koĢullanan 

devamlı yüksek performanslı davranıĢlar gösterme eğilimi ortaya çıkaracaktır. 

Burada prim, çalıĢanın gönüllü ve yüksek performanslı davranıĢ gösterilmesi için 

pekiĢtirici bir motive edici araç olarak kullanılmaktadır. Skinner'in koĢullanma 

teorisini bir motivasyon sistemi olarak kullanmak isteyen bir yönetici Ģu hususlara 

dikkat etmelidir (Koçel, 2014: 743); 

- Arzu edilen ve edilmeyen davranıĢlar açık olarak belirlenmelidir. 

- Bu davranıĢlar çalıĢanlara duyurulmalıdır. 

- Mümkün olan her fırsatta ödül kullanılmalıdır. 

- DavranıĢlara hemen karĢılık verilmelidir. 
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2.1.2.3.2.3. EĢitlik Teorisi 

J. Stacy Adams tarafından geliĢtirilen bu teorinin çıkıĢ noktası; çalıĢan 

bireylerin iĢ ortamında, eĢit muamele görme arzusunda olmaları ve bu arzularının iĢ 

motivasyonlarını etkilemesi ile ilgilidir (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 14). BaĢka bir 

ifadeyle; çalıĢanların gösterdikleri performans karĢılığında aldıkları ödüllerd e eĢit 

muamele görmek istedikleri ve bu eĢitlik ile motive oldukları varsayımına dayanır 

(Pekel, 2001: 15). EĢitlik teorisi, bu anlamda Lawler ve Porter'in bekleyiĢ teorisi ile 

çok yakından ilgilidir. Lawler ve Porter'in bekleyiĢ teorisi bir ölçüde, EĢitlik teorisini 

de içermektedir (Koçel, 2014: 749). 

Bireyin iĢletmeye vermiĢ olduğu emek, zekâ, bilgi, yetenek ve baĢarı gibi 

değerler gayretini; bireyin örgütten almıĢ olduğu ücret, prim, ikramiye, statü, yetki 

ve iĢ güvenliği gibi değerler ise ödülleri oluĢturmaktadır (AlkıĢ, 2008: 35). Bu 

teoriye göre birey, kendisinin sarf ettiği gayret ve karĢısında elde ettiği sonucu aynı 

iĢ ortamında baĢkalarının sarf ettiği gayret ve elde ettikleri sonuç ile karĢılaĢmaktadır 

(Can, 1999: 184; Tümgan, 2007: 26). 

Adams'a göre, iĢ ortamında bu değerler üzerinden yapılan karĢılaĢtırma 

sonucu algılanan her adaletli/adaletsiz durum, bireyin iĢ görme motivasyonunu 

etkileyecek ve eğer birey tarafından adaletsiz bir durum algılanmıĢsa bireyin bu 

adaletsizliği giderecek düzeyde davranıĢ göstermesine sebep olacaktır. Aksi bir 

durum söz konusu olduğunda, baĢka bir deyiĢle yapılan karĢılaĢtırma sonucu birey 

tarafından tatmin edici bir eĢitlik ve dengenin olduğu algılandığı takdirde bireyin 

motivasyonu artacak ve bunun sonucu olarak iĢ yapma arzusu da artacaktır(Demirel 

ve Seçkin, 2001: 99-119). 

Özetle bu teoriye göre, iĢ için gereken yeterliliklerin yükselmesi durumunda 

buna karĢılık gelen ve genellikle ücret artıĢı Ģeklindeki yüksek sonuçların sağlanması 

motive olma düzeyinin artırılmasında önemli bir etkendir. Bu teorinin eksik yanı ise 

ödüllendirme ve katkıların herkes tarafından farklı algılanabilmesiyle ilgilidir. BaĢka 

bir deyiĢle bir bireyin eĢit algıladığı bir durumu bir baĢkası eĢit bulmayabilir 

(TaĢdemir, 2013: 50). 

2.1.2.3.2.4. Amaç Teorisi 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen amaç teorisine göre; 
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motivasyonderecesinin değiĢkenliğinin temel nedeni birey tarafından bilinçli 

seçilmiĢ amaç ve niyetleridir. Locke, teorisinde bireyin iĢ yerindeki baĢarısının 

belirleyicisi olarak bireysel amaçların büyük bir önem taĢıdığı konusuna dikkat 

çekmektedir. Teoriye göre, her birey bir iĢe baĢlamadan önce kendine bir takım 

amaçlar belirlemekte ve davranıĢlarını bu amaçları elde etmeye yönelik olarak 

gerçekleĢtirmektedir (Eren, 2015: 529; Keser, 2006: 43). Bu durum parasal olduğu 

gibi, parayla ölçülemeyen sosyal ve psikolojik nitelikte amaçlarda olabilir (Yıldırım, 

2007: 21). 

Genel olarak ifade etmek gerekirse amaç teorisi, özendiriciler-amaçlar-

performans iliĢkisi üzerinde durmaktadır. Buradaki özendiriciler çalıĢanların 

amaçları ile niyetlerini etkileyerek onların performansları üzerinde etkili olur. 

Belirlenen amaçlar ise neyin nasıl yapması gerektiğini göstererek davranıĢların 

Ģekillenmesini sağlar (Can vd., 2015:116). 

Bu teorinin bir motivasyon aracı olarak kullanılabilmesi ve baĢarıya 

ulaĢabilmesi için amaç belirlemede dikkat edilmesi gereken bazı özellikler 

bulunmaktadır. Bu özelliklerin ilki belirlenen amaçların belirgin olmasıdır. Amaçlar 

ne kadar belirgin olursa, bireyin amaca yönelik davranıĢ gösterme motivasyonu 

artacaktır. Sahip olunan amaçların ulaĢılab ilirlik derecesi de önemlidir. Amacın 

ulaĢılabilir nitelik ve nicelikte olması yine bireylerin gösterecekleri performans ve 

motivasyon derecesini belirler. Ayrıca bu amaçların çalıĢan tarafından benimsenmesi 

de önemli bir husustur. Belirlenen amaçların benimsenmesi bu amaca ulaĢma 

konusunda bireyin daha fazla istek duymasını sağlar. Bu teoriye göre, bireyin iĢ 

motivasyonunun artırılasının bir diğer yolu da çalıĢana geri bildirimin sağlanmasıdır. 

Amaca yönelik herhangi bir sapma oluĢmuĢsa eğer bu geri bildirim amaçlara 

ulaĢmada yardımcı olacak ve çalıĢanların daha fazla motive olmalarını sağlayacaktır 

(Sökmen, 2013: 113; Eren, 2015: 530; Topaloğlu, 2016). Bu teoride en önemli 

husus, yönetimin örgütsel düzeyde belirlediği amaçlar ile bireyin belirleyeceği 

amaçların birbiriyle uyumluluk göstermesidir (TaĢdemir, 2013: 51). 

2.1.2.4. Motivasyon Araçları 

Motivasyonda temel amaç; çalıĢanların iĢletme amaçları doğrultusunda 

istekli, etkili ve verimli çalıĢmasını sağlamak, artırmak ve bu durumu sürdürmektir. 

Yönetimsel bir süreç olan motivasyon çalıĢanların davranıĢlarını arzu edilen yönde 
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değiĢtirebilecek birtakım faktörlere ihtiyaç duyar. Bu konuda baĢvurulan evrensel 

teĢvik edici araçlar vardır ve tüm bu özendirici araçlar yazında “Motivasyon 

Araçları” olarak ifade edilmektedir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 47). Bireyin 

davranıĢlarını istenilen yönde değiĢtirmeye ve amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik 

motive olmasını sağlayan araçlar bireyin dıĢ çevresi ile ilgili güçlerdir. Bireyin iĢ 

görme arzusundaki ve performansındaki artıĢ, çalıĢtığı iĢletme tarafından 

ihtiyaçlarının tatminine yönelik kendisine sunulan teĢvik edici araçlar sayesinde 

sağlanır. BaĢka bir ifade ile bireyin arzu ve ihtiyaçlarının karĢılanmasına ve bireysel 

amaçlarını gerçekleĢtirmesine yardımcı olan ve çalıĢtığı iĢletme tarafından sunulan 

teĢvik edici araçlar, bireyin içinde bulunduğu örgütün amaçlarını benimsemesine ve 

bu amaçlar doğrultusunda daha fazla motive olmasına ve yüksek düzeyde çaba ve 

performans göstermesine neden olmaktadır (Eren, 2015: 499). 

ÇalıĢanların ihtiyaçlarını gidereceği düĢünülen evrensel motivasyon 

araçlarının her bireye, her topluma ve her iĢletmeye uygun birer motivasyon modeli 

olarak kullanılabileceğini düĢünmek doğru değildir. ÇalıĢmada sıklıkla çalıĢanın 

istek ve ihtiyaçlarından ve bu istek ve ihtiyaçların karĢılanması gerekliliğinden 

bahsedildi. Ancak çalıĢan davranıĢlarının karmaĢık ve anlaĢılması güç bir yapıda 

olması, çalıĢanların demografik ve kültürel açıdan farklılık göstermesi ve 

iĢletmelerin yönetim politikaları, amaçlar dizini ve çalıĢma koĢulları açısından 

farklılık göstermesi motivasyon konusunda genel ilkelerin geliĢtirilmesini 

zorlaĢtırmaktadır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 22). 

Farklı iĢletmelerde hatta farklı bölümlerde çalıĢan iĢgörenin motive olduğu 

faktörlerde de farklılık gözlenebilmektedir (Boz, 2009: 25-26). BaĢka bir ifade ile bir 

iĢletmede çalıĢan personeli iĢe sevk etme konusunda baĢarıya ulaĢan bir yönetici 

baĢka bir iĢletmede veya farklı bir bölümde baĢarıya ulaĢamayabilir. Kısaca çalıĢan 

motivasyonu için kullanılan araçlar her yerde her zaman aynı etkiyi göstermez. 

Bireyin özellikleri farklı zamanlarda bireyin motivasyonu üzerinde değiĢik Ģekilde 

etkisini gösterebilmektedir. Aynı konumda ve benzer özelliklere sahip bulunan 

bireyler de farklı Ģekilde motive olabilirler (AlkıĢ, 2008: 18). Bu açıklamalardan da 

anlaĢılacağı üzere, bireyin hareket ve davranıĢlarına sebep olan güdülerin gerçek 

anlamını çıkarmanın doğurduğu güçlükler çalıĢan motivasyonunun sağlanmasını 

oldukça zorlaĢtırmaktadır (TaĢpınar, 2006: 16). 

Bazı çalıĢanlar sadece daha çok para kazanma arzusu ya da iĢini kaybetme 



58 
 

korkusu ile sürekli motive olurken bazı çalıĢanlar ise bu motivasyon araçlarından 

aynı ölçüde etkilenmez. Bazı çalıĢanlar için çok para kazanmak birinci planda 

gelirken bazı çalıĢanlar için para baĢka bir deyiĢle ekonomik araçlar birinci planda 

gelmemektedir. Örneğin; geleneklerine bağlı kapalı ve mistik toplumlarda, 

çalıĢanları iĢe sevk eden güç, ekonomik araçlardan çok kutsal inançlar ve psikolojik 

unsurlar olabilir. Dolayısıyla motivasyon araçları geniĢ bir yelpaze Ģeklinde olup ve 

etkinliği, bireyin değer yargılarına, çevresel faktörlerine, psikolojik, sosyal, eğitimsel 

düzeylerine ve içinde yaĢadığı toplumsal yapıya, zamana ve koĢullara göre farklılık 

göstereb ilmektedir (Us, 2007: 12; Sab uncuoğlu ve Tüz, 2013: 119). 

Bireyin verimli bir Ģekilde çalıĢmamasının nedeni, uygulanan yöntemlerin 

baĢarısızlığından ziyade daha çok motivasyon araçlarının yanlıĢ teĢhisinden 

kaynaklanabilmektedir (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 48). Dolayısıyla motive edici 

araçların seçiminde, iĢletmelerin öncelikli olarak Ģu soruya her bir çalıĢan açısından 

cevap bulmaları gerekmektedir. ÇalıĢanı ne motive eder? Bu soruya cevap 

bulunduğu takdirde ancak motivasyon araçları belirlenen hedeflere ulaĢmada daha 

etkili ve iĢlevsel olabilirler (Boz, 2009: 24). 

Motive olmuĢ çalıĢanın örgütüne daha fazla bağlı olduğu ve daha fazla 

üretken olduğu düĢünülse de çalıĢanları motive etmek ve motivasyonlarının 

sürmesini sağlamak göründüğü kadar kolay değildir (ġenol, 2010: 61). Bu nedenle 

çalıĢanların motivasyonunu sağlama sürecinde yöneticilerin rolü önemlidir. 

Yöneticiler çalıĢanların iĢten ne beklediklerini anlamalıdırlar. Bunun neticesinde, 

çalıĢanların gayretlerini kolaylıkla iĢletme amaçları doğrultusuna yönlendirebilirler 

(TaĢpınar, 2006: 56). Motivasyon araçlarının doğru tespiti ancak çalıĢanların doğru 

anlaĢılması ve davranıĢlarının yorumlanması ile mümkündür. ÇalıĢanların ne 

istedikleri ve yaptıkları iĢten ne bekledikleri ve nasıl daha iyi Ģartlara kavuĢmaları 

gerektiği derinlemesine araĢtırılmadan çalıĢandan yüksek kalitede hizmet 

beklenemez. AraĢtırmanın sonucunda ihtiyacın doğru tespiti, sunulacak motivasyon 

aracının tespitinde de yardımcı olacaktır. Doğru motivasyon aracının çalıĢan 

üzerindeki etkisi ise olumlu yönde olacaktır. Motivasyon aracının doğru tespit 

edilmemesi durumunda bunun çalıĢanların davranıĢları üzerinde olumsuz etkisi 

ortaya çıkacaktır (HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 54). Bu bağlamda geliĢtirilen 

motivasyon yaklaĢımlarının uygulanmasına ya da yaĢama geçirilmesine yardımcı 

olabilecek motivasyon araçlarının doğru tespiti motive ediciliği ve iĢletmelerin 
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geleceği açısından önem arz etmektedir (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 22). Yöneticiler, 

her bir çalıĢanın benzer olmadığı bilinci ile davranıĢları analiz etmek, ihtiyaçlarını 

anlamak dolayısıyla onları motive edecek doğru motivasyon aracını bulmak 

zorundadır (Can vd. 2015: 105). 

Kısaca motivasyon konusunda evrensel nitelik taĢıyan bir takım özendirici 

araçların varlığı kabul edilse bile, her bireye, her örgüte ve her topluma uygun tek 

motivasyon modeli geliĢtirmek mümkün değildir. Motivasyon konusunun bu 

kısmında örgütlerde çalıĢanın motivasyonu üzerinde etkili olabilecek, motivasyonun 

artırılması ve sürdürülmesinde kullanılabilecek motivasyon araçları üzerinde 

durulacaktır. Bireyleri motive edebilecek araçlar 3 ana faktör altında toplanmıĢtır. 

Bunlar ise: ekonomik, psikolojik ve yönetsel motivasyon araçlarıd (Bentley, 

2006:180). 

2.1.2.4.1. Ekonomik Araçlar 

Bireyin davranıĢlarını istenilen yönde değiĢtirmeye ve iĢletme tarafından 

belirlenen amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik bireyin motive olmasını sağlayan 

araçlardan maddi ödülleri kapsayan motivasyon araçlarıdır. Bunlar; ücret artıĢı, 

teĢvik primleri, kara katılma, sosyal güvence ve ekonomik diğer maddi ödülleri kap 

samaktadır (Arslan, 2011: 169). 

2.1.2.4.1.1.Ücret ArtıĢı 

Örgütlerde çalıĢanların motive edilmesinde kullanılan en yaygın ve en etkili 

araçlarından biridir. ĠĢ için ödenen ücret, çalıĢanın yaĢam için gereken geçimi 

sağlamakta ve en temel çalıĢma amaçları arasında yer almaktadır. Bu yüzden 

çalıĢanın iĢ seçiminde ve iĢe giriĢinde ücret önemli ve öncelikli kriterdir (Çetinkanat, 

2000: 6). 

Üstlenilen iĢ yüküne göre adaletli ücret artıĢı ise nitelikli çalıĢanların 

iĢletmede kalmasını sağlamada ve onların iĢletme amaçları doğrultusunda sahiplik 

duygusuyla hareket etmesinde bir motive unsuru olmaktadır. Ücret, sadece 

çalıĢanları iĢletmede tutmaya değil aynı zamanda nitelikli yeni çalıĢanların iĢletmeye 

kazandırılması açısından da oldukça önemli bir faktördür. Ayrıca, ücretin bireysel 

ihtiyaçların giderilmesi açısından öneminin yanı sıra çalıĢanların konumunun 

belirlemesi ve saygınlık ihtiyacının karĢılanması bakımından da önemli olmaktadır 
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(Berzek, 1982: 21 -24). 

2.1.2.4.1.2. Primli Ücret 

ÇalıĢana ödenen maaĢın yanı sıra, çalıĢanı daha fazla etkili ve verimli 

çalıĢmaya özendirmek amacıyla ödenen ek ücrete prim ücret denir. Primli ücret 

bireyi, mevcut becerilerini geliĢtirmeye ve yeni becerilere sahip olmak için çaba 

göstermeye yönelik motive eden bir araçtır. ÇalıĢana verimli ve üretimi artırıcı 

gayretleri sonucu baĢarılarına bağlı olarak ek ödemeler yapılır. Bu ek ödemeler 

uygun ve adaletli yapılması çalıĢan motivasyonunu olumlu yönde etkileyecek ve onu 

daha fazla ve daha verimli çalıĢmaya teĢvik edecektir. Ayrıca uygun ve adaletli bir 

prim dağılımının yap ılmaması çalıĢanı psikolojik olarak olumsuz etkileyebilir ve bu 

durumda beklenen özendirici etki oluĢturulamayab ilir. Özellikle iĢ yüküyle ve 

üretime yapmıĢ olduğu katkıya orantılı olarak prim alacağına inanan çalıĢanın 

öncelikle iĢletmeye olan bağlılığının artacağı ve bunun beraberinde ise çalıĢma 

motivasyonunun da artacağı b eklenmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 122). 

2.1.2.4.1.3.Kâra Katılma 

ĠĢletmenin faaliyetleri sonucu elde ettiği kârın belirli bir bölümünü dönem 

sonunda bu kârın sağlanmasında yapılan katkılar ile orantılı olarak iĢletme 

çalıĢanlarına dağıtılması sisteminin özünü oluĢturmaktadır. Etkili ve verimli 

çalıĢmayı özendirici bir araç olarak düĢünülen çalıĢanların kâra katılmalarını 

sağlamak oldukça eski ve etkileyici bir yöntemdir. ÇalıĢanın kâra katılmasını 

sağlamak onun performansının ve verimliliğinin artıĢına yönelik özendirici önemli 

bir araçtır. Bu sistem performansa dönük olan primli ücret sisteminin aksine 

koordinasyonu ve takım çalıĢmasını teĢvik etmektedir (Koç ve Topaloğlu, 2012: 

214). 

Daha fazla kazanç elde etmenin, iĢletmenin ekonomik açıdan baĢarısına bağlı 

olduğuna inanan çalıĢanın, iĢletmeyle olan bağını artıracak, onu ortak çıkarlar 

doğrultusunda hareket etmeye ve takım çalıĢmasına özendirecektir. Ayrıca çalıĢanı, 

iĢletme kârını artırmaya yönelik devamlı araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetleri için 

çalıĢmaya motive edecektir (Güney, 2007: 324). Bu motivasyon aracında da yine 

çalıĢanlar arasında adaletli bir dağılım sisteminin olması çalıĢanların olumlu yönde 

motive olmasında önemli bir husustur. 
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2.1.2.4.1.4.Ekonomik Ödüller 

Bireysel olarak elde edilen baĢarıları değerlendirme amacıyla iĢletmelerin 

çeĢitli kriterleri göz önünde bulundurarak baĢarı gösteren çalıĢanlara vermiĢ 

oldukları motive edici ekonomik değer taĢıyan ödüllerdir. Bu özendirici motivasyon 

sistemi, çalıĢanın doğasında var olan yaratıcı gücü ortaya çıkarmayı amaçlamaktadır. 

Bu ödüller direk para (prim, ikramiye vb.) olabileceği gibi maddi değer taĢıyan 

(araba, beyaz eĢya vb.) ödüllerde olabilmektedir (Naldöken, 2011: 284). 

Her çalıĢanı aynı ölçüde tatmin edebilecek ekonomik ödüllerin sağlanması ve 

verilmesinin zor olmasından dolayı daha çok üst düzey yöneticiler için uygulanan bir 

ödüllendirme sistemidir. Burada dikkat edilmesi gereken, uygun davranıĢ ve 

performans karĢılığında verilmesi düĢünülen ödülün zaman geçirilmeden 

verilmesidir. Ayrıca belirlenen kriterlerde sağlanan baĢarı ve gösterilen performans 

ile verilecek olan ödüller arasında bir orantı kurulması önemlidir (Sökmen, 2013: 

114). 

Ekonomik ve diğer maddi ödüller gerekli ek çabanın algılanması sonucu 

baĢarıyla ilgili olarak doğrudan bireysel ödüllendirmeyi amaçlayan motivasyon aracı 

olarak kullanılabildiği gibi sistem ödüllendirme aracı olarak ta kullanılabilmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle iĢletmenin çalıĢanı olma nedeni ile herkese eĢit olarak veya kıdeme 

göre verilebilen ödüllendirme sistemidir(Naldöken, 2011: 284). 

2.1.2.4.1.5.Sosyal Güvence 

Sosyal güvence, iĢletmelerin çalıĢanları için daha iyi Ģartlarda emeklilik 

imkânı, daha elveriĢli sağlık sigortası güvencesi, ücretli ve ücretsiz sorunsuz 

kullanabilecekleri izin politikaları gibi ekonomik koruma biçimlerini içeren sosyal 

fayda sağlayıcı araçları kapsamaktadır Bu çerçevede harcanan para, zaman ve 

kaynakların karĢılığının görülmesini sağlayacak ve hayat boyu sürekli 

faydalanabilecek ekonomik çıkarların güvence altına alınmasıdır (Koç ve Topaloğlu, 

2012: 214). 

ĠĢletmelerin yasal zorunlulukları kapsamında çalıĢanı korumaya yönelik 

sunması gereken sosyal güvenceler dıĢında ek olarak daha etkin ve daha faydalı 

Ģekilde tasarlanan ve geniĢletilerek geliĢtirilen sosyal güvence sistemi, çalıĢanın 

iĢletmeye olan bağlılığını ve iĢ memnuniyetini artıracak ve kendini güvende 
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hissetmesine katkı sağlayacaktır. Bu tür sosyal güvence sistemi araçları çalıĢanlar 

için büyük öneme sahip olduğundan, çalıĢan motivasyonu üzerinde de önemli bir etki 

oluĢturmaktadır (Güney, 2007: 310). 

2.1.2.4.2. Yönetsel Araçlar 

ĠĢletme tarafından belirlenen amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik bireyin 

davranıĢlarını istenilen yönde değiĢtirmede ve bireyin motive olmasında kullanılan 

örgütsel ve yönetimsel araçları ifade etmektedir. 

2.1.2.4.2.1. Katılım 

ÇalıĢan motivasyonunu artırmak amacıyla çalıĢanları ilgilendiren kararlarda 

onlara etkin rol alma imkânının vermesini, onların düĢünce ve isteklerinin dikkate 

almasını ve bu düĢüncelerin değerlendirilerek uygulamaya konulmasını ifade 

etmektedir. ĠĢletmeler çalıĢanlara kendilerini ilgilendiren konularda kararlara 

katılmalarına izin vererek ve bu konuda onlara iĢyerlerinde bir sorumluluk 

yükleyerek, örgüt içerisinde çalıĢma verimliliğinin, iĢ tatmini seviyesinin ve iĢyerine 

olan bağlılığın artmasını sağlama amacı güderler. ÇalıĢanlarda, kendi iĢlerini önemli 

ölçüde etkileyeceğini düĢündükleri, iĢletme tarafından alınan kararlarla ilgili 

kendilerine bilgi verilmesini ve bu konuda kendi görüĢlerinin de alınmasını isterler 

(Oral ve KuĢluvan, 1997: 97). Bu açıdan kararlara katılım imkanına sahip olmak 

çalıĢanlar için önemli bir motive edici araç olduğu söylenebilir (ġimĢek vd., 

2008:181). 

2.1.3.4.2.2. Yetki ve Sorumluluk Verme 

Yönetsel düzeyde yürütülen bir görev ya da sorumluluğun alt düzey 

çalıĢanlara verilmesini veya bu konuda yetkilendirilmesini ifade etmektedir. Yetki 

devriyle çalıĢana verilen kiĢisel güç çalıĢanların sorumluluk duygusunun geliĢmesi 

açısından oldukça büyük önem taĢımaktadır (Luthans, 1992: 185). Yetki devriyle 

yetki sınırları geniĢleyen veya kendisine daha fazla yetki verilmesini arzulayan 

çalıĢanlar verilen tüm görevleri daha fazla çaba harcayarak etkin ve baĢarılı bir 

Ģekilde yerine getirmek isteyeceklerdir (Eren, 2015: 522). Yetki ve sorumluluk devri, 

aynı zamanda çalıĢanın saygı ve tanınma ihtiyaçlarının da karĢılaması açısından 

önemli bir role sahiptir (Sevinç, 2015: 961). 
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2.1.2.4.2.3.Amaç Birliği 

Amaç birliği, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için çalıĢanların 

kiĢisel amaçları ile örgüt amaçlarının uyumlaĢtırılmasının sağlanmasını ifade 

etmektedir. Örgütler, çalıĢanlarıyla amaç birliği sağlayarak, verimli bir çalıĢma 

ortamı oluĢturma, çalıĢanın iĢ tatminini artırma ve iĢyerine karĢı tam bir baĢlılık 

göstererek istenilen yönde davranıĢ göstermesini sağlama ve dolayısıyla 

yeteneklerinden yüksek düzeyde yararlanma amacı güderler. Birey üyesi olduğu 

örgütün belirlenen hedeflerine amaçlara ulaĢmasıyla kendi beklenti ve isteklerine 

ulaĢacağına inandığı takdirde uyumlu ve iĢbirliği içinde verilen görevleri yerine 

getirmekte daha fazla çaba gösterecektir. Birey amaçları ile örgüt amaçlarının ortak 

olduğu, karĢılıklı çıkarların örtüĢtüğü bir noktada hem bireyin performansında, hem 

de örgütsel performansta artıĢ gözlenir (TaĢdemir, 2013: 72). Bu açıdan örgütlerde 

amaç birliğinin sağlanmasının bireyin motivasyonu açısından oldukça önemli olduğu 

söylenebilir. 

2.1.2.4.2.4.Eğitim 

ĠĢletme tarafından çalıĢanların geliĢimi için düzenlenen kurs, seminer ve 

diğer mesleki eğitim faaliyetlerini ifade eder. ĠĢletmeler tarafından çalıĢana sağlanan 

bu mesleki eğitimler, çalıĢanların bilgi kapasitesini geniĢletme, farklı branĢlarda 

uygulanan yeni yöntemleri öğrenmelerini sağlama, mesleki geliĢmelerin gerekli 

kıldığı teknik ve bilimsel konularda yetiĢmelerini sağlama ve bütün bu geliĢmelerin 

sonucu olarak kiĢisel yeteneklerini artırma ve bu yeteneklerden maksimum düzeyde 

faydalanma amacı güderler (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 138). Eğitim bir değiĢim 

sürecidir. ÇalıĢan davranıĢlarında olumlu ve kalıcı bir değiĢim olmasını sağlar. 

Sağlanan eğitim ve seminerler programları ile olumlu yönde bir geliĢim ve değiĢim 

gösteren çalıĢan hem daha fazla sorumluluk üstlenebilir hem de daha yüksek 

seviyede performansa ve verime ulaĢabilir. Yapılan eğitim faaliyetleri aynı zamanda 

çalıĢanın kendisine örgüt tarafından değer verildiğini ve yatırım yapıldığını 

hissettirdiği için psikolojik anlamada önemli bir motive edici araç olduğu söyleneb 

ilir (Sökmen, 2013: 118). 

2.1.2.4.2.5.Yükselme ( Terfi ) 

BaĢarılarından dolayı ödüllendirmek amacıyla veya bilgi, yetenek, dene yim 

ve tecrübelerinden daha fazla yararlanabilmek için çalıĢana terfi ve yükselme 
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imkânının verilmesini ifade etmektedir. Bireyler örgüt içerisinde baĢarı kazanmak ve 

yükselmek isterler ve bu amaçlarına ulaĢıncaya kadar çabalarını sürdürürler. 

Yükselme, terfi ve benzeri kariyer olanakları baĢarının hem bir sonucu hem de gereği 

niteliğindedir. Yükselme ve terfi alma çalıĢanlar için farklı anlamlar ifade edebilir. 

Bazı çalıĢanlar için yükselmek veya terfi almak daha çok para kazanma anlamı 

taĢırken, bazı insa nlar için örgüt içinde daha fazla söz sahibi olmak, takdir edilmek 

ve itibar görmek, toplum içinde sosyal statülerini yükseltmek ve daha fazla saygınlık 

elde etmek anlamına gelmektedir. Dolayısıyla çalıĢana yükselme ve terfi imkanın 

verilmesi çalıĢanın iĢ tatmin düzeyinde etkili olmakla beraber ayrıca iĢyerinde 

yüksek düzeyde teĢvik edici önemli bir motivasyon aracı olarak görülmektedir 

(BaĢaran, 2004: 240-241; HotamıĢlı ve ġenol, 2011: 71). 

2.1.2.4.2.6.ĠletiĢim 

ĠletiĢim, örgütlerin amaçları doğrultusunda iĢlerinin aksatmadan düzgün bir 

Ģekilde iĢleyiĢini sağlamak veya kolaylaĢtırmak için iĢletmenin bölümleri ve çevresi 

arasında gerekli iliĢkilerin kurulmasına ya da bilgi ve düĢünce alıĢveriĢinin devamlı 

olarak sağlanmasına yardımcı olan örgütsel bir süreç olarak ifade edilebilir (Altok, 

2009. 106). Örgüt içerisinde bireylerin birbirleriyle kurdukları etkin iletiĢim 

sisteminin, hem örgütlerin iĢ ve iĢlemlerinin aksamadan yürütülmesi hem de 

çalıĢanların sosyal ihtiyaçlarının karĢılanmasında önemli bir rolü bulunmaktadır. 

Örgüt içerisinde emir ve haberlerin, duygu ve düĢüncelerin yayılmasını sağlayan 

iletiĢim bireyin örgüt içi davranıĢlarını etkiler ve yönlendirir. Bu açıdan örgüt içinde 

kurulmuĢ etkin bir iletiĢim sisteminin, hem yönetim hem de çalıĢanlar açısından 

önemli motive edici bir güç olduğu söylenebilir (Koç ve Topaloğlu, 2012: 217). 

2.1.2.4.2.7.Fiziksel KoĢulların ĠyileĢtirilmesi 

ĠĢletme içerisindeki çalıĢanların güvenli, istekli, verimli ve etkin bir Ģekilde iĢ 

yapmasını sağlayacak fiziksel çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesini ifade etmektedir. 

Fiziksel koĢulların iyileĢtirilmesi, çalıĢılan ortamın temizlik, havalandırma, 

ıĢıklandırma bakımından, araç ve gereç bakımından gerekli donanıma sahip olmasını 

ve iĢ güvenliğinin sağlanmıĢ olmasını ve çalıĢma alanındaki diğer fiziksel risk 

faktörlerinin ortadan kaldırılmasını içermektedir (TaĢdemir, 2013: 81). Örgütsel 

bağlılık ve iĢ tatmini açısından çalıĢanın içinde bulunduğu çalıĢma ortamı ve onu 

etkileyen fiziksel koĢullar oldukça önemlidir. ÇalıĢanlar çalıĢma ortamının belli 
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standartlarda güvenli ve sağlık koĢullarına uygun olmasını ister. ÇalıĢma ortamının 

fiziksel koĢulları açısından iĢletmelerin yükümlülüklerini yerine getirmemesi, iĢ 

kazalarına, çalıĢanın iĢte yıpranmasına ve sonuç olarak iĢten ayrılmasına neden 

olmaktadır. Bu durum örgütün performansına da olumsuz yansımaktadır. BaĢka bir 

ifade ile çalıĢma ortamının fiziksel Ģartlarının iyileĢtirilmesi ve çalıĢmaya uygun bir 

hale getirilmesi örgüt motivasyonu noktasında büyük önem taĢımaktadır (Sevinç, 

2015: 962). 

2.1.2.5. Motivasyonun Bireysel Yansımaları 

Motivasyon, bir örgütte yer alan bireyin davranıĢlarını önemli ölçüde 

etkileyen, bu davranıĢları olumlu ya da olumsuz davranıĢa yönlendiren bir faktör 

olarak örgütsel davranıĢta önemli yeri olan bir olgudur (Örücü ve Kanbur, 2008: 85). 

Motivasyon konusundaki en temel unsur, bireyin gönüllü çalıĢmaya yönlenmesi ile 

ilgilidir. Gönüllü çalıĢma isteği bireyin iĢinden duyduğu memnuniyete, iĢletme için 

duyduğu bağlılığa bağlı olarak geliĢir (Fingelstein, 2006: 603). ÇalıĢan 

motivasyonunda, özendirme araçlarının kullanılması ile varılmak istenen en önemli 

amaç, gönüllü olarak daha çok çalıĢma isteği oluĢturabilecek unsurları bularak 

onların bireysel ihtiyaçlarını maksimum düzeyde karĢılayab ilmek ve daima iĢyerine 

istekli gelip istekli çalıĢmalarını sağlayabilmektir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 97). 

ÇalıĢanın iĢine bağlılığı, devamlılığı, iĢini çekici bulması ve verimliliği için 

motivasyon önemli bir faktördür. Motivasyonun sağlanması ile çalıĢanlar iĢlerine ve 

iĢyerine daha bağlı olabilmekte ve hem kendileri hem de iĢletme açısından daha 

verimli faaliyette bulunabilmektedirler (Unur ve Akdağ, 2010: 127 ). Öte yandan 

motive olmamıĢ bir çalıĢan için verilen bir gö re v, gönüllük esasından çok, üstleri 

tarafından verilen bir görev ve yapmak zorunda olduğu bir iĢten öteye 

gidemeyecektir (Adair, 2003: 94).. 

2.1.2.5.1. Motivasyon- ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi 

Tatmin kavramıyla bireyin iç huzuru ve rahatlığı ifade edilmek istenmektedir. 

ĠĢ tatmini iĢten duyulan memnuniyetin bir göstergesi olarak bireyin çalıĢma ortamına 

karĢı olan genel hissi tutumu olarak tanımlanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle bireyin 

iĢinden beklediklerini bulması sonucu ortaya çıkan iĢiyle ilgili duygu ve 

düĢüncelerini içeren olumlu bir tutumdur (Cüceloğlu, 1985: 462; Erol, 1998: 39; 

Kesici 2006: 37). 
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ĠĢ tatmini, aynı olmasa bile benzer bir olgu olan motivasyon kavramı ile 

ilgilidir. Motivasyon, bir amaca doğru çaba harcamayı ve sürdürmeyi anlatmasına 

karĢılık; iĢ tatmini ise bağlı olarak olumlu duygular içinde olmayı anlatmaktadır 

(Altok, 2009: 29). Motivasyon, bireyin davranıĢlarını etkileyerek onu harekete 

geçirmekte, iĢ tatmini ise bireyin iç huzurunu iĢaret etmektedir. Bu açıdan iĢ tatmini 

motivasyondan ayrılmaktadır. BaĢka bir deyiĢle iĢ tatmini doğrudan bireyin dıĢsal 

davranıĢını değiĢtirme anlamına gelmemektedir (Eroğlu, 1995: 252). 

Bireyin tatmin olması büyük ölçüde motive olmasına bağlıdır. Bu anlamda iĢ 

tatmini, motivasyon ile karĢılıklı etkileĢim içindedir. ĠĢ tatmini kavramı, motivasyon 

kavramının hem bir sonucu hem de sebebi olarak ortaya çıkmaktadır. Tatmine 

ulaĢmıĢ bireyin motive edilebilmesi için gerekli ortam hazırlanmıĢ demektir. Çünkü 

tatmine ulaĢan birey davranıĢ değiĢtirmeye ve motive olmaya oldukça uygun bir 

durumdadır. Aynı Ģekilde, motive olmuĢ bir çalıĢan da çaba ve performansları 

sonucunda iç huzuru sağlanabilir ve tatmin olabilir. BaĢka bir ifadeyle iyi bir Ģekilde 

motive edilmiĢ bir bireyin iĢine karĢı tatmin olması sonucunu doğuracaktır (Altok, 

2009: 29). 

Bireyin iĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörler genelde, iĢin genel görünümü 

ve zorluk derecesi, iĢin niteliği, ödüllendirme sistemi, iĢletmenin, yönetim tarzı ve 

denetim biçimi ve terfi imkânları, çalıĢanların kararlara katılma, geliĢme olanakları 

ve çalıĢma Ģartları, ücret sistemi, rekabet durumu, birlikte çalıĢılan arkadaĢlar ve 

örgütsel ortama bağlı diğer faktörler olarak sıralanab ilir. Görüldüğü üzere çalıĢanın 

iĢ tatmini bir tutum olarak, davranıĢ içeren motivasyondan farklı olmasına karĢın, 

literatürde iĢ tatmininin sistematik bir biçimde sağlayıcıları motivasyon araçlarından 

olmuĢtur (Özgen vd., 2002: 45; Tümgan, 2007: 23). 

2.1.2.5.2. Motivasyon-Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Psikolojik bir durum olan örgütsel bağlılık, bireyin örgüt ve örgüt amaçlarıyla 

kendisini özdeĢleĢtirmesi ve iĢletmede çalıĢmayı sürdürmek için güçlü bir istek 

duymasıdır (Robbins, 1998: 143). Bu anlamda aslında örgütsel bağlılık iĢ tatmininin 

önemli bir parçası ve örgütsel performansın pozitif yönde etkileyenidir. Ayrıca 

örgütsel bağlılığın iĢ motivasyonu ve iĢ süreçlerine katılım, iĢe devam etme gibi 

hususlarla pozitif iliĢkisi vardır (Yağcı, 2007: 119). 

ÇalıĢanlar, yaptıkları iĢten veya iĢ ortamından memnun oldukları ölçüde 
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verimli çalıĢırlar (Serinkan 2012: 220). Bireyin örgütüne karĢı olan bağlılığı ile 

yetenek ve çabasını bu doğrultuda harcaması örgütsel amaç ve çıkarların 

gerçekleĢmesinde önemli bir faktördür (Koç, 2009: 201). Birey iyi bir Ģekilde motive 

edilir ve bu sayede iĢ tatmini sağlanırsa, örgütüne karĢı olan bağlılığı artacak ve 

örgütün amaçlarına ulaĢmasında olumlu etkiler sağlayacaktır (Kesici, 2006: 63). 

Bağlılık motivasyonunun düĢük olması durumunda ve herhangi bir Ģekilde 

artırılamadığı takdirde, bireyin örgüt içerisindeki iĢ performansını düĢmekte, verilen 

görevlerin ihmal edilmesi, iĢe yabancılaĢma, iĢten ayrılma gibi olumsuz duygu, 

düĢünce ve tutumları artmaktadır (Eren, 2015: 554). 

Örgütsel bağlı lık bağlamında motivasyonu sağlamak için yürütülen tüm 

çabaların ardındaki temel amaç çalıĢanların istekli ve verimli çalıĢmalarını 

sağlamaktır. Bireyin ve örgütün etkileĢimi çerçevesinde motivasyon ve verimlilik 

arasındaki iliĢki daha çok motivasyonun birey ile örgüt amaçlarının 

uyumlaĢtırılmasındaki rolünü vurgulamaktadır (Özdemir ve Muradova, 2008: 147). 

ÇalıĢanların, hangi Ģartlarda ve hangi tür motivasyon araçlarıyla motive 

edildiği önemli değildir. Motivasyonla elde edilmek istenen asıl amaç örgütsel b 

ütünleĢmenin ve sonucunda da örgütsel performansın artmasını sağlamaktır 

(Sabuncuoğlu, 2013: 96). Örgütsel bağlılığı artırmak isteyen bir yönetim veya 

yönetici, çalıĢanların düĢüncelerini, arzularını, isteklerini, tutum ve davranıĢlarını ve 

bunlara etki eden diğer örgüt içi ve dıĢı faktörleri dikkate alması suretle çalıĢanlarda 

örgütsel bağlılık duygusunun geliĢmesini sağlayabilir (Karadağ vd., 2015: 312). 

2.1.2.5.3. Motivasyon- Performans ĠliĢkisi 

Performans, bir iĢ için amaçlanan hedefe yönelik, iĢi gerçekleĢtiren bireyin bu 

konuda nereye varabildiği veya neleri yapabileceğinin nicel ve nitel olarak anlatımı 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Ayrıca etkinlik, kalite, çalıĢma yaĢamının kalitesi gibi 

kavramlar da performansı açıklayan kavramlardır (Tınaz, 1999: 389; Kaplan 2007: 

57). Performansta en önemli faktörlerden biri bireyin yetenekleridir. Diğeri ise, 

çalıĢanın davranıĢlarını yönlendiren motivasyon araçlarıdır. BaĢka bir deyiĢle 

performans denklemi yetenek ve motivasyon bileĢenlerinden oluĢmaktadır. 

Dolayısıyla performans ve motivasyon, bireyin sahip olduğu yeteneklerde göz 

önünde bulundurulduğunda iç içe girmiĢ bir yapıda olduğu söylenebilir. (Pekel, 

2001: 116; Barlı ve Özen, 2008: 439). 
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Performans derecesi sadece yeteneğe bağımlı olarak kabul edilirse, 

performans, kazanılmıĢ ve sonradan eğitim ve deneyimle geliĢtirilmiĢ yeteneklerin 

doğrusal bir fonksiyonudur. Fakat tek baĢına yetenek, tatmin edici bir performansı 

garanti etmez. ĠĢte bu noktada motivasyon, çalıĢanlarda mevcut olan potansiyeli 

faaliyete geçirme sürecinde önemli bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. Birey, 

belirli bir yeteneğe sahip ise motivasyonun etkisiyle olağan dıĢı bir performans 

göstermesi muhtemeldir (Pekel, 2001: 23; Barlı ve Özen, 2008: 439; Köroğlu ve 

Avcıkurt, 2014: 48). 

Hangi türde olursa olsun tüm iĢletmelerin temel hedefi çalıĢanlarının 

çabalarını, iĢletme amaçlarını gerçekle Ģtirmeye doğru yönlendirmektir. ĠĢ ne o l ursa 

olsun neticede istenen Ģey söz konusu iĢin yapılabilmesi ise çalıĢanın istekli 

olmasını, iĢi benimsemesini gerektirir. ĠĢte bu isteği sağlayan Ģey bireyin motivasyon 

düzeyidir (Fındıkçı, 2001: 373). Motivasyon çalıĢanın ve örgütün performansında 

önemli rol oynar. Yöneticinin, çalıĢanları dinamik bir Ģekilde ve bütün gayretleriyle 

üretim faaliyetine katabilmesi ya da iĢletme amaçları doğrultusunda 

yönlendirebilmesi, motivasyon araçlarını gerekli kılar. Tatmin edici Ģekilde motive 

olmayan çalıĢandan yüksek düzeyde bir performans göstermesi beklenemez (Altok, 

2009: 31). 

ÇalıĢanın motivasyonunun düĢük olduğu durumlarda yukarıda kurulan 

yetenek + motivasyon = performans denkleminin sonuçlarının farklılaĢmasına neden 

olacaktır. DüĢük motivasyon bireyin performansının ve veriminin düĢmesine neden 

olacak, hatta iĢe gelmek istememe ve iĢten ayrılma gibi bireyde olumsuz düĢünceleri 

doğuracaktır. Sonuç olarak, bireyin iĢletme amaçları doğrultusunda davranıĢlarının 

yönlendirilmesi ve bu yönde yüksek performans göstermesi ancak motivasyon 

araçlarının aracılığı ile gerçekleĢmesi mümkündür (Fındıkçı, 2001: 333). 

2.1.2.5.4. Motivasyon- Kurum Ġçi GiriĢimcilik ĠliĢkisi 

Son zamanlarda örgütler yenilik için yoğun çaba harcamakta ve bu yenilikleri 

desteklemek amacıyla pek çok atılım gerçekleĢtirmektedirler. Bunlardan biri örgüt 

içinde giriĢimciliği destekleyen, iç giriĢimcilik kavramıdır (Yurtsever vd., 2006: 10-

11). Ġç giriĢimcilik; en basit tanımıyla iĢletme içerisindeki giriĢimcilik faaliyetidir. Ġç 

giriĢimci ise, vizyonu olan ve örgüt içinde giriĢimci ruhu ve ortamı oluĢturma 

görevini üstlenen çalıĢanlardır (Güler, 2010: 37). 
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Örgüt içinde giriĢimci kendine düĢen görevi yerine getirmeye istekli 

olmadıkça hiçbir Ģekilde baĢarıya ulaĢılamaz. Motivasyonun rolü ise bu isteği 

bireyde oluĢturmak, geliĢtirmek ve sürdürmektir (ġimĢek, 2004: 206). ÇalıĢanlarda, 

giriĢimcilik ruhunun oluĢmasında güdülerin önemli rol oynadığı gerçeği, iç 

giriĢimcilikte motivasyonun önemini açıkça ortaya koymaktadır. GiriĢimcilik 

motivasyonu, giriĢimcilerin belirlenen amaçları gerçekleĢtirmeleri için çeĢitli 

motivasyon araçları ile teĢvik edilmesi o la rak tanımlanır (Cüceloğlu, 1985: 229). 

Motivasyon uygulamaları, giriĢimciler ile örgütsel amaçların uyum 

sağlanmasına yönelik olarak uygulanan özendirici yöntemlerin tümünü içerir. 

Motivasyon, bir yandan iĢletme verimliliğinin yükselmesini sağlamak öte yandan da 

giriĢimcilerin iĢletmeden beklediklerinin karĢılanması sonucu giriĢimcinin harekete 

geçmesini sağlamak ve onu isteklendirme sürecine katkıda bulunmaktadır. 

2.1.2.6. Turizmde Motivasyon 

Örgütsel amaçların yerine getirilmesinde insan unsurunun öneminin 

kaçınılmaz bir gerçek olduğunu vurgulamak ve özellikle hizmet sektörünün alt kolu 

olan turizmin de –gerek ürünün üretilmesinde gerekse de ürünün sunumunda- insan 

faktörünün iĢletmelerin baĢarısındaki en önemli unsurların baĢında gelmesi sebebiyle 

turizm endüstrisinde motivasyonun önemini ayrıca vurgulamak gerekmektedir. Zira 

turizm iĢletmelerindeki kaynakların etkili kullanımı, müĢteri memnuniyeti ve rakip 

iĢletmelere karĢı personel performansıyla verimliliği artırmak ve maliyetlerin kaliteyi 

düĢürmeden azaltılabilmesi açısından büyük önem arz etmektedir. Medlik 

(1997:118)‟e göre “ ĠĢletmelerde kar oranını artırmanın her zaman iki yolu vardır. 

Birincisi bir ürün ya da hizmetin talebinin artırarak ve diğeri, sabit ve/veya değiĢken 

maliyetleri azaltarak”. Dolayısıyla turizm iĢletmeleri emek yoğun bir sektör olması 

ve müĢteri memnuniyeti odaklı hizmet üretmeleri için iĢgören motivasyonu büyük 

önemtaĢımaktadır. 

Hangi endüstri kolu olursa olsun iĢgören motivasyonunun sağlanması 

öncelikle üst kademe yönetimin sürece inanması, bu inanç doğrultusunda amaçlarını 

oluĢturulup iĢgöreninde aynı amaçlar paralelinde güdülenmesi gerekmekteiĢgörendir. 

Zira Oral‟a (1997: 142) göre: “ iĢletmenin beklentilerine ulaĢtığı zaman, iĢgören de  

kendi beklentilerine ulaĢtığına inandığı iĢgörentakdirde iĢgören motivasyonu 

gerçekleĢebilir.” Bu da turizm iĢletmelerinde iĢgören motivasyonunu artırarak ve 
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hizmet kalitesini yükselterek amaçlanan verimlilik düzeyine ulaĢılmasını 

kolaylaĢtırır. 

Motivasyonun soyut bir kavram olması ve motivasyonun ölçülmesinin de zor 

olması nedeniyle iĢletmelerin örgütsel amaç birliğini sağlamak ve devam ettirmek 

için özellikle turizm endüstrisinde yöneticilerin iĢgören motivasyonu konusunda 

daha dikkatli olmalarıgerekmektedir.Motivasyon, iĢletme ve örgütlerde amaçlara 

varmak için çalıĢanları cesaretlendiren davranıĢlarla gerçekleĢir (Gökdağ, Kayaoğlu, 

Kırel, 2004: 279). Dolayısıyla turizm iĢletmelerindeki baĢarı ya da baĢarısızlığın 

temel etkeni iĢgörene bağlı olabilmekte ve personelden elde edilen performans ve 

verim doğrultusunda iĢletmeler baĢarılı olabilmektedir.Sonuç olarak iĢletmeler ticari 

rekabeti sürdürmek, birim zaman baĢına düĢen iĢteki verimliliği artırmak ve iĢletme 

amaçları çerçevesinde persoiĢgörenin çalıĢmasını sağlamak için motivasyon 

konusuna önem vermeleri gerekmektedir. Çünkü turizm iĢletmelerindeiĢgören 

motivasyonu sağlanmadıkça yüksek iĢgören değiĢimi, hizmet kalitesinde düĢüĢ, iĢe 

karĢı ilgisizlik, yeni alınan personelin eğitimi, yeni personelin iĢe ve iĢletmeye 

alıĢana kadar geçen zamandan dolayı oluĢan maliyetler gibi faktörler iĢletmedeki 

sosyal ve mali baĢarıyı olumsuz yönde etkileyecektir (ġahin, 2011: 283). 

Motivasyon olayı irdelendiğinde; elle tutulamayan ve gözlem yapılarak 

ölçülmesi zor olan bir olgu olduğu görülmektedir. Ne kadar önlem alırsanız alın bir 

makinedeki cıvata gevĢediğinde tornavidayla sıkılıp sorun giderilebilmektedir fakat 

negatif motivasyon bir çırpıda halledilebilecek ve hemen çözümlenebilinecek bir 

olay olmadığı için iĢletmelerin bu konu üzerinde durmaları ve devamlı önlemler 

almaları gerekmektedir. Zira motivasyonun iĢgücünün etkili ve verimli kullanımında 

büyük önemi bulunmaktadır (Kozak 1999:28). 

Rasyonel bir motivasyon sistemi çalıĢanların geliĢimine ve toplum bilim 

ilkelerine dayanmalıdır. Bu takdirde, motivasyon sistemi, çalıĢanlar ve iĢletme 

açısından yaraları Ģunlardır (Akgemci, Çelik, ġimĢek, 2003: 130) : 

➢ ÇalıĢanların temel ekonomik ihtiyaçlarını karĢılamaya 

olanakhazırlayacaktır. 

➢ ÇalıĢanların “ego”larını tatmine (toplantılara katılma olanakları, danıĢılma 

olanakları, kararlara katılma olanakları vb.) yönelecektir. 
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➢ ÇalıĢanların yeteneklerinin geliĢtirecek önlemlerin araĢtırılmasına olanak 

hazırlayacaktır. 

➢ ĠĢletmelerin, çalıĢanların verimliliğine, toplumsal ve ekonomik refah 

koĢullarının geliĢtirilmesine dönük bir rekabet ortamı içine girmelerine 

olanakhazırlayacaktır. 

➢ ĠĢgörenin yaratıcılık ve önderlik niteliklerinin ortaya çıkmasına zemin 

hazırlayacaktır. 

➢ Personeli, sağlanan motivasyon olanaklarından daha çok yararlanmaya 

yönelterek, kiĢiler arası olumlu rekabetigeliĢtirecektir. 

➢ ĠĢletmede,iĢgören motivasyonuyla sağlanan sinerji maliyetlerin de 

düĢmesine etken olacaktır. 

2.2. Ġlgili AraĢtırmalar 

AraĢtırmanın bu kısmında iĢletmelerde iĢgören devir hızı ve iĢletmelerde 

iĢgören motivasyonuna iliĢkin gerek genel iĢletmecilik düzeyinde gerekse turizm 

iĢletmeciliği bağlamında yürütülmüĢ teorik ve uygulamalı araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir. 

2.2.1. ĠĢletmelerde ĠĢgören Devir Hızı Üzerine Yapılan AraĢtırmalar 

Birbirinden farklı ülkelerde bulunan iĢletmelerin iĢgören devrinin konu 

olduğu değiĢik araĢtırmalar iĢgören düzeyinin yüksek seviyede olduğunu gözler 

önüne sermektedir. ABD‟de 62 otelin bütün departmanlarını kapsayacak Ģekilde 

yapılan çalıĢmada yıllık ortalama iĢgören devrinin % 69,5 olarak hesaplanması bu 

duruma örnek teĢkil etmektedir (Pizam ve Thornburg, 2000).  Ġngiltere‟de 1998 

gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada otellerde tam zamanlı çalıĢanların iĢgören devir hızının 

yıllık ortalamasının %50, yine tam zamanlı restoran çalıĢanlarının yıllık ortalaması 

% 55 olarak hesaplanmıĢtır. Aynı çalıĢmada yarı zamanlı otel çalıĢanlarının yıllık 

iĢgören devir ortalamasının % 42, yine yarı zamanlı restoran çalıĢanlarının yıllık 

ortalamasının ise % 80 olduğu belirtilmiĢtir (Boella, 2000). 

Türkiye‟de Malatya Ģehrinde 89 iĢgören ve 12 iĢveren katılımı ile 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada turizm iĢletme belgesine sahip olan 2 restoran, 6 otel 

ve  eğlencemerkezi çalıĢmaya dahil edilmiĢtir. AraĢtırma sonunda gönüllü ya da 
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gönülsüz olarak ayrılmaksızın iĢgören devir hızının yıllık ortalaması % 49,6 olarak 

belirlenmiĢtir. Yine bu araĢtırma kapsamında personellerin %55‟inin 1 yıl % 45‟inin 

ise 1-2 yıl arasında hizmet verdiği görülmüĢtür (AlıĢçı, 1998). Muğla bölgesinde dört 

ve beĢ yıldızlı otellerin ve 1. ve 2. Sınıf tatil köylerinin içinde bulunduğu ve 359 

iĢgörenin katıldığı araĢtırmada yıllık ortalama iĢgören devir hızı % 50 olarak 

belirlenmiĢtir (Tütüncü ve Demir, 2002). 

Walmsley (2004), deniz kıyısındaki otellerin iĢgören devir hızı ve iĢgören 

devir hızını etkileyen faktörlerin tespit edilmesi üzerine bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Ġngiltere'nin Torbay Ģehrinde, 104 personel üzerinde 

gerçekleĢtirilen araĢtırmanın sonucunda, ilgili iĢletmelerde iĢgören devir hızı 

oranının yüksek olduğu tespit edilmiĢ ve bu oranın iĢletmenin türü ve boyutuna (çok 

küçük, küçük, orta ve büyük) bağlı olarak önemli farklılıklar gösterdiği ortaya 

konulmuĢtur. ĠĢletmelerde ortaya çıkan yüksek devir hızının, uzun çalıĢma saatleri, 

düĢük maaĢ, beğenilmeyen iĢ rolü, kariyer fırsatlarının eksikliği ve diğer kiĢisel 

faktörlerden kaynakladığı tespit edilmiĢtir. 

Gustafson (2002), eğlence kulüplerinde iĢgören devir hızına etki eden 

faktörlerin belirlenmesi üzerine bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. Amerika'da 200 

eğlence kulübünde görev yapan yöneticiler üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

sonucunda, iĢgören devir hızına etki eden faktörler, kulüp türü, kulüp kapasitesi ve 

yöneticilerin turizm eğitimi alma değiĢkenine göre değiĢtiği sonucu tespit edilmiĢtir. 

Dipietro ve Condly (2007), iĢletmelerde iĢgören devir hızını kendileri 

tarafından geliĢtirilen "CANE" motivasyon modeline göre değerlendirilmesi üzerine 

bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢtir. 545 katılımcı üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

sonucunda otelcilik sektöründe iĢgören devir hızının yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tiritoğlu (2006), farklı iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢadıkları stresi, 

strese neden olan kaynakları ve bu kaynakların iĢgören devir hızı üzerine olan 

etkisini incelemeyi hedefleyen bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Bu araĢtırma Ġstanbul 

ilinde bulunan 774 iĢgören katılımcı ile yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢma sonucunda, 

örgütsel strese neden olan faktörlerin iĢgörenlerin iĢten ayrılma davranıĢına etkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tuna (2007), otel iĢletmelerinde iĢgören devir hızını belirlemek ve iĢgören 

devir hızının sebeplerini tespit etmek amacıyla otel iĢletmelerinde geniĢ kapsamlı bir 
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oryantasyon eğitimi verilme durumunu, otellerde yazılı olarak iĢ tanımı bulunup 

bulunmadığını ve otellerin yıldız seviyesine göre, iĢgören devir oranının farklılık 

gösterip göstermediği üzerine bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢma, Ankara ilinde faaliyet 

te olan 52 otel iĢletmesi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonucunda, 

iĢgören devir oranı, oryantasyon eğitimi verilen iĢletmelerde, verilmeyenlere; yazılı 

iĢ tanımı bulunan iĢletmelerde, bulunmayanlara oranla daha düĢük seviyede 

çıkmıĢtır. Ayrıca, yıldız sayısı yüksek olan otellerin iĢgören devir oranı düĢük, yıldız 

sayısı düĢük olan otellerin ise, iĢgören devir hızı yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

2.2.2. ĠĢletmelerde ĠĢgören Motivasyonu Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar 

Geçmisten bugüne  birçok araĢtırmacı ve bilim  insanı insanların  iĢlerinde 

memnun olup olmadğını; eğer memnun  ise nelerin daha  fazla motive ettiğini, 

memnun değil  ise nelerin motivasyonunu düsürdüğünü  tespit  etmeye  

çalıĢmıĢlardır.  Bu  baĢlık  altında  iĢletmelerde çalıĢanların motivasyonunu etkileyen 

faktörler üzerine yapılan çalıĢmalara değinilecektir. 

Goh ve diğerleri (2016) Malezya‟da 356 iĢgörenin çalıĢtıgı bir iĢletmeyi 

incelemiĢtir. Bu incelemenin sonucunda iĢçiler motive etmek için sürdürülen 

yöntemler sıklıkla çalıĢılmıs ancak motivasyon ve iĢ tatmini arasında bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Vasıflı iĢçilerin karmaĢık iĢlerde grup halinde çalıĢmayı tercih 

etmekte iken deneyimli iĢçiler bireysel olarak çalıĢmayı tercih etmiĢtir. Bu iki 

durumun motivasyon, iĢ tatmini ve performansı arttırdıgı tespit edilmiĢtir. 

Jelacıc (2011)‟de ekonomik kriz döneminde Hırvatistan‟da bulunan odun 

iĢleme ve mobilya imalatında çalıĢan iĢçilerin motivasyonu üzerinde çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Yaptığı çalıĢmada, Ģirket yönetiminin çalıĢanların güvenliğini ve 

karĢılıklı iliĢkilerini güvence altına almaya oldukça önem verdiği tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada, iĢçileri en çok motive eden faktörün iĢ güvenliğinin ardından ücret 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Jayasuriya ve diğerleri (2017)‟de Sri Lanka‟da bulunan fanyans imalatı 

alanında hizmet gösteren firmanın çalıĢanları üzerinde motivasyonu etkileyen 

faktörleri incelemiĢtir. ÇalıĢma 65 kiĢinin katılımıyla gerçekleĢmiĢtir. Yapılan 

çalıĢmada iĢçi üretkenliğinde motivasyonun doğrudan etkilediği olduğu belirtilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın sonucunda ise maaĢın ve kazancın iĢçi motivasyonunda en etkili faktörler 
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olduğu tespit edilmiĢtir. Bu faktörlere ek olarak ise iĢ güvenliği ve çalıĢanların 

arasındaki iliĢkinin de etkili olduğu belirtilmiĢtir. 

Edlund ve Nilsson (2007)‟de, Ġsveç‟te bulunan orta ve küçük boy 

iĢletmelerinde iĢçi motivasyon sorunlarını en iyi Ģekilde anlamaya yönelik bir 

çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Bu çalıĢma da iĢçilerin cinsiyetleri ve yaĢlarına iliĢkin 

farklılıklar ve iĢçileri motive etmek için kullanılan faktörler üzerine odaklanmıĢtır. 

ÇalıĢma nitel bir çalıĢma olarak tasarlanmıĢ ve örnek olay metodu kullanılarak iki 

firma ile görüĢme sağlanmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda motivasyonun oldukça 

bireysel olduğu ve yöneticiler için iĢçi motivasyonunun oldukça zor bir iĢ olduğu 

belirlenmiĢtir. ĠĢçileri dıĢ faktörlerden ziyade iç faktörlerin motive ettiği 

gözlenmiĢtir. YaĢ ve cinsiyet farklılıkları ile ilgili yöneticilerin motivasyon çalıĢması 

bulunmadığı tespit edilmiĢtir. 

David (2014)‟de, Gana‟da bulunan bes imalat iĢletmelerindeki iĢçilerin 

performansında motivasyonun etkisini incelemiĢtir. ÇalıĢma 120 kiĢinin katılımı ile 

gerçekleĢmiĢtir. Yapılan çalıĢma da iĢçilerin iĢlerinde motive olduğunu ve 

performanslarıyla tatmin oldukları belirlenmiĢtir. Bu durumun iĢletmeden ayrılma 

oranını düĢmesine sebep olduğuna değinilmiĢtir. Ayrıca eğer iĢçi motive değilse bu 

durumun performansını etkilediğine değinilmiĢtir. ĠĢ tatminini azaltan ve iĢletmeden 

ayrılmaya iĢyeri Ģiddeti, yaralanma, uzun süreli çalıĢma, gece vardiyası vb. 

faktörlerin sebep olduğu savunulmuĢtur. 

Emeka ve diğerleri (2015)‟de Nijerya‟da seçilmis imalat iĢletmelerinde 

organizasyonel performansın iĢçi motivasyonuna etkisini inceleyen bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢma bir organizasyonda iĢçilere verilen dıĢsal motivasyon 

faktörleri iĢçi performansında oldukça önemli bir etkiye sahip olduğunu açıklamıĢtır. 

Ayrıca Adams‟ın eĢitlik teorisinde olduğu gibi ücretlendirmedeki adaletin iĢçiyi 

yüksek performans ile üretme eğilimine yönlendirdiği vurgulanmıĢtır. ÇalıĢmanın 

bulgularına göre iĢçiler kendilerini tatmin ve motive eden prosedürler ve ödeme 

planlarının geliĢtirilmesi için yönetime sürekli bir davet içeriĢinde oldukları 

belirlenmiĢtir. 

Örücü  ve  Kanbur  (2008)‟de  Yaptığı  çalıĢmada,  hizmet  ve  endüstri 

sektöründe çalıĢan iĢgörenlerin performans ve verimliliği üzerinde örgütsel – 

yönetsel motivasyon araçlarının etkisi incelenmiĢtir. Anket formu yöntemiyle elde 
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edilen veriler analiz edilerek, örgütsel ve yönetsel motivasyon araçlarının çalıĢanların  

verimliliği  üzerinde etkin  bir  rol  oynadıgını  ancak  performansa yönelik bir etkisi 

olmadığı sonucuna eriĢilmistir. 

Onay  ve  Ergüden  (2011)‟de  Örücü  ve  Kanbur‟un  yapmıs  olduğu 

çalıĢmanın bir benzerini gerçeklestirmislerdir. Sosyal  Güvenlik  Kurumu‟nda  

çalıĢan  iĢgörenlerin  performansı  ve verimliliği  üzerinde  yönetsel  ve  örgütsel  

motivasyon  araçlarının  etkisi incelenmiĢtir.  Yapılan  çalıĢmanın  sonucunda  

motivasyon  araçlarının  hem performansı hem de verimliliği etkilediği tespit 

edilmiĢtir. 

Senel  ve  diğerleri  (2012)‟de  kamu  ve  özel  banka  çalıĢanlarının 

motivasyon  düzeylerini  karsılastırmalı  olarak  inceleyen  bir  çalıĢma 

gerçekleĢtirmiĢtir.  ÇalıĢmaya  kamu  ve  özel  banka  çalıĢanlarından  116  kiĢi 

katılmıĢtır. ÇalıĢmanın  sonucunda  örgüt  yapısı olarak  farklılık  göstermesine 

rağmen  kamu  ve  özel  banka  çalıĢanları  üzerinde  motivasyonları  etkileyen 

faktörlerin benzerlik gösterdiği ortaya konulmuĢtur. Psiko  – sosyal  faktörler ile  

örgütsel – yönetsel  faktörlerin banka  çalıĢanlarının motivasyonu arttırma noktasında 

etkili olduğu gözlemlenmiĢtir. 
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3. YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezler 

AraĢtırma modeli, araĢtırmanın amacına uygun Ģekilde ve ekonomik olarak, 

verilerin toplanması ve çözümlenebilmesi için gerekli Ģartların düzenlenmesidir. Söz 

konusu Ģartların düzenlenmesinde ise kullanılan iki temel yaklaĢım deneme ve 

tarama modelleridir. Var olan durumun ortaya koyulmasını tarama modelleri ile 

sağlamaktadır (Balcı, 2006). 

AraĢtırma, Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin, iĢgören devir hızının  

iĢ motivasyonuna etkisini belirlemeyi amaçladığından tarama modelindedir. Ayrıca 

araĢtırmada Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin demografik ve sektörde 

çalıĢma özelliklerinin farklılık yaratıp yaratmadığını belirlemek için iliĢkisel tarama 

modeli de kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modellerinde, iki veya daha fazla değiĢken 

arasında değiĢimin varlığı ve/veya derecesi belirlenmeye çalıĢılır (Karasar, 2008: 

77). 

AraĢtırmada veri toplamak için anket formu kullanılmıĢtır. Anketin 

hazırlanmasında öncelikle iĢgörendevri  ve motivasyon ile ilgili ulusal ve uluslararası 

yazın taranmıĢtır. Daha önce yapılmıĢ çalıĢmalar da gözden geçirilerek, bir taslak 

anket oluĢturulmuĢtur. 

H1: ĠĢgören devir hızı  ve alt boyutları ile  motivasyon  ve alt boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri cinsiyetlerine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

H3: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H4: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H5: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri eğitim düzeyine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H6: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a)motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri aylık gelire göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
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H7: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon ve b) 

iĢgörendevri  düzeyleri çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H8: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon b) iĢgören 

devri düzeyleri çalıĢanların konumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H9: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon b) iĢgören 

devri düzeyleri iĢi ile ilgili eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

H10: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin a) motivasyon b) iĢgören 

devri düzeyleri çalıĢma Ģekline göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H11: Fast Food iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin ĠĢgören Devirleri ĠĢ 

Motivasyonlarını yordamaktadır. 

3.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

ÇalıĢmanın evreni Bursa, Ankara ve Ġzmir illerindeki 47 fastfood 

iĢletmesinde bulunan toplam 1037 iĢgörendir. AraĢtırmanın örneklemi ise, kolayda 

örnekleme yöntemi ile ulaĢılabilen524iĢgörenden oluĢmaktadır. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma kapsamında iĢgören devri ve iĢ motivasyon ölçekleri kullanılmıĢtır. 

Ölçeklerle ilgili geçerlik ve güvenirlik bilgileri aĢağıda açıklanmıĢtır. 

3.3.1. ĠĢgören Devir Hızı Ölçeği 

Öncelikle ölçeğin yapı geçerliğini incelemek amacıyla Açımlayıcı Faktör 

Analizi (AFA) yapılmıĢtır. KMO değeri 0,63 olarak bulunmuĢtur. Bu örneklem 

büyüklüğünün düĢük düzeyde yeterli olduğunu göstermektedir. Barlett‟in küresellik 

testi sonucuna göre ise veriler çoklu normal dağılım göstermektedir (p < .01). 

Yapılan AFA sonucunda 4, 5, 10 ve 14. maddeler faktör yük değeri .32‟nin altında 

olduğu için çıkarılmıĢtır. Ölçek üç boyutlu yapıyı destekler niteliktedir. Maddelere 

ait faktör yük değerleri Çizelge2‟de verilmiĢtir. 
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Çizelge2.ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğinde Yer Alan Maddelerin Faktör Yük 

Değerleri 

Faktör 

 Güven ÇalıĢma ġartları Yönetim 

M13 0,93   

M11 0,92   

M12* 0,55   

M7  0,71  

M6  0,68  

M9  0,67  

M8  0,55  

M3   0,73 

M2   0,69 

M1   0,68 

*: Madde ters kodlanmıĢtır. 

Çizelgeye göre ölçekte 10 madde ve üç boyut bulunmaktadır. Güven ve 

Yönetim boyutlarında üçer, ÇalıĢma ġartları boyutunda ise dört madde 

bulunmaktadır. Maddelerin faktör yük değerleri 0,55 ile 0,93 arasında değiĢmektedir. 

Üç boyut birlikte varyansın %54,50‟sini açıklamaktadır. Güven boyutu %21,46‟sını, 

ÇalıĢma ġartları boyutu %18,06‟sını ve Yönetim boyutu ise %14,98‟ini 

açıklamaktadır. 

Ölçeğin güvenirliğini belirlemek amacıyla Cronbach‟ın alpha değeri 

hesaplanmıĢtır. Alpha değeri 0,67 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçekler için kabul 

edilebilir değer 0,70 olarak kabul edilmektedir. Ölçek için hesaplanan değer 0,70‟in 

altındadır. Değerin bu Ģekilde çıkmasının önemli bir nedeni madde sayısının az 

olması olabilir. Ölçekten elde edilen öz değer grafiği ġekil 15‟da verilmiĢtir. 

3.3.2. ĠĢ Motivasyonu Ölçeği 

Öncelikle ölçeğin yapı geçerliğini incelemek amacıyla Açımlayıcı Faktör 

Analizi (AFA) yapılmıĢtır. KMO değeri 0,62 olarak bulunmuĢtur. Bu örneklem 

büyüklüğünün düĢük düzeyde yeterli olduğunu göstermektedir. Barlett‟in küresellik 

testi sonucuna göre ise veriler çoklu normal dağılım göstermektedir (p < .01). 

Yapılan AFA sonucunda beĢ faktörlü yapı oluĢmuĢtur. Daha önce Çivilidağ ve 

ġekercioğlu () altı faktörlü yapı olarak bulmuĢlardır. Ancak bu çalıĢmada motive 
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olmama ve kiĢisel düzenleme boyutları bir boyut altında toplanmıĢlardır. Bu 

çalıĢmada Çivilidağ ve ġekercioğlu‟nun () çalıĢmasında Motive Olmama olarak 

adlandırılan boyuttaki maddeler ters kodlanmıĢ ve Motive Olma olarak 

adlandırılmıĢtır. Ölçek beĢ boyutlu yapıyı destekler niteliktedir. Maddelere ait faktör 

yük değerleri Çizelge3‟te verilmiĢtir. 

Çizelge3. ĠĢ Motivasyonu Ölçeğinde Yer Alan Maddelerin Faktör Yük 

Değerleri 

 Motive 

olma ve 

kiĢisel 

düzenleme 

Ġçe 

yansıtılan 

düzenleme 

DıĢsal 

düzenleme 

- Sosyal 

DıĢsal 

düzenleme 

- Maddesel 

Ġçsel 

motivasyon 

M8 0,70     

M12 0,66     

M3* 0,63     

M1* 0,53     

M5* 0,46     

M10 0,45     

M18  0,81    

M16  0,73    

M14  0,67    

M9   0,78   

M11   0,72   

M7   0,50   

M15    0,65  

M17    0,52  

M13    0,51  

M4     0,62 

M2     0,55 

M6     0,51 

*: Maddeler ters kodlanmıĢtır. 

Çizelgeye göre ölçekte 18 madde ve beĢ boyut bulunmaktadır. Motive olma 

ve kiĢisel düzenleme boyutunda altı, diğer boyutlarda üçer madde bulunmaktadır. 

Maddelerin faktör yük değerleri 0,45 ile 0,81 arasında değiĢmektedir. BeĢ boyut 

birlikte varyansın %45,55‟ini açıklamaktadır. Motive olma ve kiĢisel düzenleme 

boyutu %15,27‟sini, Ġçe yansıtılan düzenleme boyutu %9,26‟sını, DıĢsal düzenleme 
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– Sosyal boyutu %7,40‟ını, DıĢsal düzenleme – Maddesel boyutu %7,07‟sini ve Ġçsel 

motivasyon boyutu ise %6,55‟ini açıklamaktadır. 

Ölçeğin güvenirliğini belirlemek amacıyla Cronbach‟ın alpha değeri 

hesaplanmıĢtır. Alpha değeri 0,60 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçekler için kabul 

edilebilir değer 0,70 olarak kabul edilmektedir. Ölçek için hesaplanan değer 0,70‟in 

altındadır. Ölçekten elde edilen öz değer grafiği ġekil 16‟da verilmiĢtir. 

3.4. AraĢtırma Verilerinin Toplanma Teknikleri ve Analizi 

AraĢtırma kapsamında veriler Ankara, Ġzmir ve Bursa illerinde bulunan 47 

fastfood iĢletmesinde bulunan 1037 çalıĢan arasından rastgele seçilmiĢ 526 kiĢiye 

yapılan anket sonucunda toplanmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS 25 programı ile 

analiz edilmiĢtir. Verilerin analizinde öncelikle elde edilen puanların normal dağılım 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. Normallik testi sonucu Çizelge4‟te verilmiĢtir. 

Çizelge4. Sporda Güdülenme Ölçeği ve Alt Boyutlarına ĠliĢkin Normallik 

Testi Sonuçları 
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n 526 526 526 526 526 526 526 526 526 526 

  3,33 3,16 3,51 3,29 3,24 3,48 2,72 3,30 3,71 2,76 

S 0,52 0,79 0,74 0,75 0,39 0,64 0,69 0,81 0,78 0,71 

Median 3,36 3,00 3,50 3,50 3,22 3,50 2,67 3,33 3,67 2,67 

Minimum 1,64 1,00 1,00 1,25 2,22 1,67 1,00 1,00 1,33 1,00 

Maksimum 4,64 5,00 5,00 4,75 4,44 5 4,67 5,00 5,00 4,67 

Kolmogorov

-Smirnov 

0,07 0,12 0,10 0,14 0,06 0,11 0,11 0,11 0,12 0,14 

P 0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 

0,00

0 Çarpıklık -0,10 0,04 -0,30 -0,50 -0,01 -0,40 0,29 -0,25 -0,55 0,35 

Basıklık -0,29 -0,61 -0,18 -0,49 0,00 -0,17 -0,02 -0,51 0,15 -

0,36  

Çizelge incelendiğinde, Kolmogorov-Smirnov testi sonuçlarına göre hiçbir 

puan ortalaması normal dağılım göstermemektedir (p < .05). Ancak sadece bu test 

sonucuna göre karar verilmemektedir. Çarpıklık, basık değerleri ile histogram 
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grafikleri incelenmiĢtir. Çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1,96 ile +1,96 arasında 

olduğu ve normal dağılımdan önemli bir sapma göstermediği bulunmuĢtur. Bu 

durumda tüm puan ortalamalarının normal dağıldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında verileri analiz etmede betimsel istatistikler (ortalama, 

standart sapma, vb), iliĢkisiz örneklemler t testi, ĠliĢkisiz ölçümlerde tek yönlü 

varyans analizi (One Way ANOVA), LSD post-hoc testi, Pearson momentler çarpımı 

korelasyon katsayısı, basit doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. 

Elde edilen puanlar için öncelikle (Son kategori – Ġlk kategori) / Kategori 

sayısı formülünden yararlanarak adım heaplanmıĢtır. Formülde değerler yerien 

konulduğunda (5-1) / 5 = 0.80 adım değeri bulunmuĢtur. Ölçeklerden elde edilen 

puan ortalamalarının nasıl değerlendirileceği ile ilgili ölçüt değerler Çizelge5‟te 

verilmiĢtir. 

Çizelge5. Ölçekten Elde Edilen Ortalama Ġçin Ölçütler 

Ortalama Karar 

1.00-1.80 Kesinlikle Katılmıyorum 

1.81-2.60 Katılmıyorum 

2.61-3.40 Kararsızım 

3.41-4.20 Katılıyorum 

4.21-5.00 Kesinlikle Katılıyorum 

 

Çizelge incelendiğinde 2.60‟a kadar ortalamanın katılımcıların katılmadıkları, 

3.41 ve üzerinde elde edilen ortalamanın ise katılımcıların katıldıklarını gösterdiği 

görülmektedir. 

  



82 
 

4.BULGULAR VE YORUMLAR 

 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular aĢağıda verilmiĢtir. 

4.1. AraĢtırma Verilerinin Analizi 

4.1.1. Katılımcılara ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyi ve gelir 

düzeyi gibi demografik verileri değerlendirildiğinde; katılımcıların çoğunun (%63,9, 

n=336) erkek, yarıdan fazlasının (%58‟8, n=283) 26-35 yaĢ aralığında,  yaklaĢık 

yarısının (%50,2, n=264) lise mezunu ve yarıdan fazlasının (%59,7, n=314) 2000-

4000TL gelirinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çizelge6. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özelliklerine Göre 

Dağılımları 

 Sıklık (n) Yüzde 

(%) 

Birikimli Yüzde 

(%) Cinsiyet Kadın 190 36,1 2,5 

Erkek 336 63,9 38,4 

Medeni 

Durum 

Evli 82 15,6 92,2 

Bekar 444 84,4 98,3 

YaĢ 

18 yaĢından küçük 13 2,5 1,5 

18-25 yaĢ arası 189 35,9 35,3 

26-35 yaĢ arası 283 53,8 94,0 

36-45 yaĢ arası 32 6,1 97,8 

46 yaĢ ve üzeri 9 1,7 100,0 

Eğitim 

Düzeyi 

Ġlköğretim 30 5,7 5,7 

Lise 264 50,2 55,9 

Üniversite 197 37,5 93,3 

Lisansüstü 35 6,7 100,0 

Gelir Düzeyi 
2000 TL den az 191 36,3 36,3 

2000-4000 TL 

arası 

314 59,7 96,0 

4001-6000 TL 

arası 

21 4,0 100,0 

 Toplam 526 100  
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4.1.2. AraĢtırma Alanına ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcıların çalıĢma durumları ile ilgili verilerin analizinde frekans ve 

yüzde hesaplanmıĢ ve Çizelge 7‟de verilmiĢtir. 

Çizelge2. AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢma Durumları ile Ġlgili 

Verilerin Analizi 

 Sıklık (n) Yüzde 

(%) 

Birikimli Yüzde 

(%) 

ÇalıĢma 

Pozisyonu 

Ekip Üyesi 426 81,0 81,0 

Vardiya 78 14,8 95,8 

Restoran Müdürü 20 3,8 99,6 

Diğer 2 ,4 100,0 

ĠĢ ile ilgili 

Eğitim Alma 

Durumu 

Evet 36 6,8 6,8 

Hayır 490 93,2 100,0 

ĠĢ yerinde 

çalıĢma 

süresi 

1 yıldan az 86 16,3 16,3 

1-3 yıl arası 269 51,1 67,5 

4-7 yıl arası 120 22,8 90,3 

7 yıldan fazla 51 9,7 100,0 

Sektörde 

çalıĢma 

süresi 

1 yıldan az 62 11,8 11,8 

1-3 yıl arası 263 50,0 61,8 

4-7 yıl arası 157 29,8 91,6 

7 yıldan fazla 44 8,4 100,0 

ÇalıĢma 

düzeni 

sabit mesai 5 1,0 1,0 

vardiyalı 521 99,0 100,0 

ÇalıĢma 

Biçimi 

Full-Time 329 62,5 62,5 

Part-Time 197 37,5 100,0 

Toplam 526 100  

 

AraĢtırmaya katılanların; çalıĢma pozisyonu, iĢ ile ilgili eğitim alma durumu, 

iĢ yerinde ve sektörde çalıĢma süresi, çalıĢma düzeni, çalıĢma biçimi 

değerlendirildiğinde; beĢte dörtten fazlasının (%81, n=426) ekip üyesi olduğu, çok 

büyük bir çoğunluğunun (%93,2, n=490) iĢi ile ilgili eğitim almadığı, yarıdan 

fazlasının (%51,1, n=269) iĢ yerinde 1-3 yıl arasında çalıĢtığı, yarısının (%50, 

n=263) sektörde 1-3 yıl arasında çalıĢtığı, çok büyük bir çoğunluğunun (%99, 
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n=521) vardiyalı olarak çalıĢtığı ve çoğunluğunun (%62,5, n = 329) çalıĢma 

biçiminin Full-Time (tam zamanlı) olduğu belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların ölçeklere ne düzeyde katıldıklarını belirlemek amacıyla 

ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢ ve Çizelge 6‟daki ölçütlerle 

karĢılaĢtırılarak karar verilmiĢtir. Sonuç Çizelge 8 ve Çizelge 9‟da verilmiĢtir. 

Çizelge3.ĠĢgören Devir Hızı Ölçeği ve Alt Boyutlarına Ait Ortalama 

Puanların Değerlendirilmesi 

ĠĢgören Devir Hızı Ölçeği ve Alt 

Boyutları n Ortalama* 

Standart 

Sapma 

Karar 

ÇalıĢma Ģartları ve koĢulları 526 2,897 ,6470 Kararsızım 

Yönetimsel unsurlar 526 3,061 ,6313 Kararsızım 

Güven duygusu 526 2,953 ,6208 Kararsızım 

ĠĢgören Devir Hızı (genel) 526 2,980 ,4101 Kararsızım 

5‟li Likert Ölçeği 1: Kesinlikle Katılmıyorum - 5 Kesinlikle Katılıyorum 

ĠĢgören Devir Hızı ölçeğine verilen cevaplar değerlendirildiğinde,  hem 

iĢgören devir hızı ölçeği genel hem de alt boyutları için ortalama puanların 

“Kararsızım” düzeyinde olduğu görülmektedir. En yüksek ortalama puan 

“Yönetimsel Unsurlar” alt boyutunda bulunmuĢtur. En düĢük ortalama puan ise; 

“ÇalıĢma ġartları ve KoĢulları” alt boyutunda elde edilmiĢtir. Ancak sadece betimsel 

istatistikler incelenerek farkın anlamlı olup olmadığı konusunda görüĢ ifade 

edilemez. 

Çizelge4. ĠĢ Motivasyonu Ölçeği ve Alt Boyutlarına Ait Ortalama 

Puanların Değerlendirilmesi 

ĠĢ Motivasyonu Ölçeği ve 

Alt Boyutları 

n Ortalam

a* 

Standart 

Sapma 

Karar 

KiĢisel düzenleme 526 3,198 ,7400 Kararsızım 

DıĢsal düzenleme-maddesel 526 2,881 ,7138 Kararsızım 

DıĢsal düzenleme-sosyal 526 3,179 ,8644 Kararsızım 

Motive olmama 526 1,781 ,5423 Hiç 

katılmıyoru

mm 
Ġçe yansıtılan düzenleme 526 3,709 ,6486 Kararsızım 

Ġçsel motivasyon 526 2,630 ,7078 Kararsızım 



85 
 

Çizelge 9 Devam 

Motivasyon (genel) 526 2,896 ,3151 Kararsızım 

5‟li Likert Ölçeği 1: Kesinlikle Katılmıyorum - 5 Kesinlikle Katılıyorum 

ĠĢ Motivasyonu ölçeğine verilen cevaplar değerlendirildiğinde,  en yüksek 

ortalama puan “Ġçe Yansıtılan Düzenleme” alt boyutunda bulunmuĢtur. En düĢük 

ortalama puan  ise; “Motive Olmama” alt boyutunda elde edilmiĢtir. Ancak farkın 

anlamlı olup olmadığı sadece betimsel istatistiklere bakılarak söylenemez. Çizelgeye 

göre ölçeğin genelinden ve motive olmama hariç diğer alt boyutlarından elde edilen 

ortalamalar katılımcıların orta düzeyde katıldıklarını göstermektedir. Motive olmama 

boyutuna ise hiç katılmamaktadırlar. 

4.1.3. T-Testi Sonuçları 

T testi sosyal bilimler alanında yaygın olarak kullanılan testlerden biridir. Ġki 

grup arasında istatiksel açıdan anlamlı bir farklılığın olup olmadığını tespit amacıyla 

yapılan bir analiz yöntemidir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon ve B) ĠĢgören Devri  Düzeylerinin 

Cinsiyetlerine Göre KarĢılaĢtırılması 

Katılımcıların iĢgören devir hızı ve alt boyutlarından elde ettikleri ortalama 

puanların cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini incelemek 

amacıyla iliĢkisiz örneklemler t testi yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge 10‟da 

verilmiĢtir. 

Çizelge5.KatılımcılarınĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. sd t p 

ĠĢgören Devir Hızı 

(Genel) 

Kadın 190 3,34 ,53 
524 0,31 ,759 

Erkek 336 3,33 ,52 

Yönetim 
Kadın 190 3,18 ,85 

524 0,47 ,636 
Erkek 336 3,15 ,77 

ġartlar 
Kadın 190 3,51 ,74 

524 0,06 ,954 
Erkek 336 3,51 ,73 

Güven 
Kadın 190 3,29 ,76 

524 0,16 ,876 
Erkek 336 3,28 ,75 

sd = serbestlik derecesi 
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AraĢtırmaya katılımcıların iĢgören devir hızı ortalama puanları cinsiyete göre 

değerlendirildiğinde; alt boyutlar ve genel ortalama açısından anlamlı bir farklılık 

tespit edilmemiĢtir (p > 0.05). Buna göre katılımcıların iĢgören devir hızı ve alt 

boyutlarından elde edilen ortalamaları arasındaki fark Ģanstan kaynaklanmaktadır. 

Kadın ve erkek katılımcılar iĢgören devir hızı ve alt boyutları konusunda benzer 

düĢünmektedir. Katılımcıların iĢ motivasyonu ölçeği ve alt boyutları düzeylerinin 

cinsiyete göre iliĢkisiz örneklemler t testi sonuçları Çizelge 11‟de verilmiĢtir. 

Çizelge6.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Cinsiyet n Ort. SS. sd t p* 

ĠĢ Motivasyonu 

(Genel) 

Kadın 190 3,2102 ,40741 
524 -1,31 ,193 

Erkek 336 3,2563 ,37801 

KiĢisel 
Kadın 190 3,4807 ,64941 

524 0,01 ,993 
Erkek 336 3,4802 ,63057 

Ġçsel 
Kadın 190 2,6667 ,74496 

524 -1,31 ,191 
Erkek 336 2,7480 ,64851 

Sosyal 
Kadın 190 3,2667 ,82737 

524 -0,62 ,535 
Erkek 336 3,3125 ,80662 

Ġçe yansıtılan 
Kadın 190 3,6667 ,82295 

524 -0,89 ,376 
Erkek 336 3,7292 ,75072 

Maddesel 
Kadın 190 2,7000 ,72135 

524 -1,37 ,172 
Erkek 336 2,7877 ,69724 

 

 AraĢtırmaya katılanların iĢ motivasyonu ve alt boyutları ortalama puanları 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Ortalamalar arasında 

ortaya çıkan farklar Ģanstan kaynaklanmaktadır. Kadın ve erkek katılımcılar iĢ 

motivasyonu ve alt boyutları konusunda benzer düĢünmektedir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon ve B) ĠĢgörenDevri  Düzeylerinin Medeni 

Durumlarına Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla iliĢkisiz örneklemler t testi 

yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 12‟de verilmiĢtir. 

Çizelge7. Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

Medeni Duruma Göre Değerlendirilmesi 
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Boyutlar Medeni Durum n Ort. SS. sd t p 

ĠĢgören Devir Hızı 

(Genel) 

Evli 82 3,4302 ,55123 524 1,83 ,069 
Bekar 444 3,3153 ,51832 

Yönetim Evli 82 3,3211 ,83714 524 1,97 ,050 
Bekar 444 3,1329 ,78971 

ġartlar Evli 82 3,6159 ,74141 524 1,44 ,150 
Bekar 444 3,4882 ,73585 

Güven Evli 82 3,3262 ,76142 524 0,52 ,605 
Bekar 444 3,2793 ,75271 

sd = serbestlik derecesi 

AraĢtırmaya katılımcıların iĢgören devir hızı ortalama puanları medeni 

duruma göre değerlendirildiğinde; alt boyutlar ve genel ortalama açısından anlamlı 

bir farklılık tespit edilmemiĢtir (p > 0.05). Buna göre katılımcıların iĢgören devir hızı 

ve alt boyutlarından elde edilen ortalamaları arasındaki fark Ģanstan 

kaynaklanmaktadır. Evli ve bekar katılımcılar iĢgören devir hızı ve alt boyutları 

konusunda benzer düĢünmektedir. Katılımcıların iĢ motivasyonu ölçeği ve alt 

boyutları düzeylerinin medeni duruma göre iliĢkisiz örneklemler t testi sonuçları 

Çizelge 13‟te verilmiĢtir. 

Çizelge13. Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

Medeni Duruma Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar 
Medeni 

Durum 
n Ort. SS. sd t p* 

ĠĢ Motivasyonu 

(Genel) 

Evli 82 3,2283 ,37670 
524 

-

0,29 
,774 

Bekar 444 3,2417 ,39176 

KiĢisel 
Evli 82 3,4329 ,58903 524 -

0,73 
,463 

Bekar 444 3,4891 ,64550 

Ġçsel 
Evli 82 2,6667 ,60178 524 -

0,75 
,455 

Bekar 444 2,7282 ,69986 

Sosyal 
Evli 82 3,3577 ,89163 524 

0,75 ,455 
Bekar 444 3,2845 ,79903 

Ġçe yansıtılan 
Evli 82 3,5976 ,73654 524 -

1,38 
,167 

Bekar 444 3,7267 ,78383 

Maddesel 
Evli 82 2,8821 ,80699 524 

1,76 ,079 
Bekar 444 2,7327 ,68496 

 

AraĢtırmaya katılanların iĢ motivasyonu ve alt boyutları ortalama puanları 

medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Ortalamalar 
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arasında ortaya çıkan farklar Ģanstan kaynaklanmaktadır. Evli ve bekar katılımcılar iĢ 

motivasyonu ve alt boyutları konusunda benzer düĢünmektedir. 

 

 Katılımcıların A) Motivasyon B) ĠĢgören Devri Düzeylerinin ĠĢi Ġle Ġlgili 

Eğitim Alma Durumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

Katılımcıların iĢgören devir hızı ve alt boyutlarından elde ettikleri ortalama 

puanların iĢi ile ilgili özel eğitim alma durumuna göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğini incelemek amacıyla iliĢkisiz örneklemler t testi yapılmıĢ ve analiz 

sonucu Çizelge14‟te verilmiĢtir. 

Çizelge8. Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

ĠĢi ile Ġlgili Eğitim Alma Durumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar Eğitim n Ort. SS. sd t p 

ĠĢgören Devir 

Hızı (Genel) 

Hayır 490 3,4293 ,61757 
524 1,14 ,255 

Evet 36 3,3262 ,51725 

Yönetim 
Hayır 490 3,2500 ,91677 

524 0,68 ,495 
Evet 36 3,1558 ,79076 

ġartlar 
Hayır 490 3,5417 ,69308 

524 0,28 ,777 
Evet 36 3,5056 ,74124 

Güven 
Hayır 490 3,4514 ,87387 

524 1,36 ,174 
Evet 36 3,2745 ,74352 

sd = serbestlik derecesi 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı ortalama puanları iĢleri ile ilgili 

eğitim alma durumlarına göre değerlendirildiğinde; alt boyutlar ve genel ortalama 

açısından anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir (p > 0.05). Buna göre katılımcıların 

iĢgören devir hızı ve alt boyutlarından elde edilen ortalamaları arasındaki fark 

Ģanstan kaynaklanmaktadır. Eğitim alan ve almayan katılımcılar iĢgören devir hızı ve 

alt boyutları konusunda benzer düĢünmektedir. Katılımcıların iĢ motivasyonu ölçeği 

ve alt boyutları düzeylerinin eğitim alma durumlarına göre iliĢkisiz örneklemler t 

testi sonuçları Çizelge15‟te verilmiĢtir. 
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Çizelge9. Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Eğitim n Ort. SS. sd t p* 

ĠĢ Motivasyonu 

(Genel) 

Hayır 490 3,2901 ,48959 524 0,81 ,421 
Evet 36 3,2359 ,38107 

KiĢisel Hayır 490 3,4259 ,86597 524 -0,53 ,596 
Evet 36 3,4844 ,61765 

Ġçsel Hayır 490 2,7593 ,65033 524 0,37 ,713 
Evet 36 2,7156 ,68837 

Sosyal Hayır 490 3,3796 ,91946 524 0,64 ,523 
Evet 36 3,2898 ,80608 

Ġçe yansıtılan Hayır 490 3,7593 ,79527 524 0,42 ,674 
Evet 36 3,7027 ,77674 

Maddesel Hayır 490 2,9907 ,82994 524 2,07 ,039 
Evet 36 2,7388 ,69455 

AraĢtırmaya katılanların maddesel alt boyutu puan ortalamaları iĢleri ile ilgili 

eğitim alma durumlarına göre anlamlı farklılık göstermekte (p < 0.05), iĢ 

motivasyonu ve diğer alt boyutları ortalama puanları ise eğitim alma durumuna göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Maddesel boyutu için eğitim 

almayanların ortalaması ( = 2,99), eğitim alanların ortalamasından ( = 2,74) daha 

yüksektir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon B) ĠĢgören Devri Düzeyleri ÇalıĢma 

ġekline Göre KarĢılaĢtırılması 

Katılımcıların iĢgören devir hızı ve alt boyutlarından elde ettikleri ortalama 

puanların çalıĢma Ģekline göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini incelemek 

amacıyla iliĢkisiz örneklemler t testi yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge16‟da 

verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı ortalama puanları çalıĢma Ģekline 

göre değerlendirildiğinde; ġartlar alt boyutu için anlamlı farklılık bulunurken (p < 

.05), ölçek geneli ve diğer alt boyutlar için anlamlı farklılık bulunmamıĢtır (p > .05). 

ġartlar boyutu için Part-time çalıĢanların ortalaması ( = 3,62), full-time çalıĢanların 

ortalamasından ( = 3,44) daha yüksektir. Katılımcıların iĢ motivasyonu ölçeği ve 

alt boyutları düzeylerinin çalıĢma Ģekline göre iliĢkisiz örneklemler t testi sonuçları 

Çizelge 17‟de verilmiĢtir. 
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Çizelge10. Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢma ġekline Göre KarĢılaĢtırılması 

Boyutlar 
ÇalıĢma 

ġekli 
n Ortalama 

Standart 

Sapma 
sd t p 

ĠĢgören Devir 

Hızı (Genel) 

Full-time 329 3,2990 ,53945 
524 -1,94 ,053 

Part-time 197 3,3904 ,49517 

Yönetim 
Full-time 329 3,1824 ,81723 

524 0,75 ,456 
Part-time 197 3,1286 ,76956 

ġartlar 
Full-time 329 3,4438 ,75498 

524 -2,60 ,010 
Part-time 197 3,6155 ,69596 

Güven 
Full-time 329 3,2416 ,76691 

524 -1,77 ,077 
Part-time 197 3,3617 ,72639 

sd = serbestlik derecesi 

Çizelge11. Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢma ġekline Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar 
ÇalıĢma 

ġekli 
n Ortalama 

Standart 

Sapma 
sd t p* 

ĠĢ Motivasyonu 

(Genel) 

Full-time 329 3,2891 ,40171 
524 3,81 ,000 

Part-time 197 3,1571 ,35298 

KiĢisel 
Full-time 329 3,5213 ,65956 524 

1,91 ,057 
Part-time 197 3,4120 ,59227 

Ġçsel 
Full-time 329 2,7720 ,68648 524 

2,32 ,021 
Part-time 197 2,6294 ,67576 

Sosyal 
Full-time 329 3,3080 ,83761 524 

0,44 ,661 
Part-time 197 3,2758 ,77377 

Ġçe yansıtılan 
Full-time 329 3,7700 ,77573 524 

2,43 ,015 
Part-time 197 3,6007 ,77052 

Maddesel 
Full-time 329 2,8419 ,70663 524 

3,65 ,000 
Part-time 197 2,6125 ,68462 

 

AraĢtırmaya iĢ motivasyonu genel, içsel boyutu, içe yansıtılan boyutu ve 

maddesel boyutu puan ortalamaları çalıĢma Ģekline göre anlamlı farklılık gösterirken 

(p < .05); kiĢisel ve sosyal alt boyut ortalamaları anlamlı farklılık göstermemektedir 

(p > .05). 
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ĠĢ motivasyonu için full-time çalıĢanların ortalaması ( = 3,29), part-time 

çalıĢanların ortalamasından ( = 3,16) daha yüksektir. 

Ġçsel boyutu için full-time çalıĢanların ortalaması ( = 2,77), part-time 

çalıĢanların ortalamasından ( = 2,63) daha yüksektir. 

Ġçe yansıtılan boyutu için full-time çalıĢanların ortalaması ( = 3,77), part-

time çalıĢanların ortalamasından ( = 3,60) daha yüksektir. 

Maddesel boyutu için full-time çalıĢanların puan ortalaması ( = 2,84), part-

time çalıĢanların puan ortalamasından ( = 2,61) daha yüksektir. 

Fark olan tüm boyutlar için full-time çalıĢanların puan ortalaması, part-time 

çalıĢanların puan ortalamasından daha yüksektir. 

4.1.4. Varyans (One-Way Anova) Analizi Sonuçları 

 AraĢtırma çerçevesinde 3 ve daha fazla değiĢken arasında bir farklılığın olup 

olmadığını görmek amacıyla Varyans (One-Way Anova) Analizleri yapılmıĢtır.  

 Katılımcıların A) Motivasyon ve B) ĠĢgörenDevri  Düzeylerinin YaĢa 

Farklılık Gösterme Durumu 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla öncelikle 18 yaĢından küçük ve 

46 yaĢ ve üzerinde az sayıda birey yer aldığı için kategori birleĢtirme yoluna 

gidilmiĢtir. Yeni kategoriler 25 yaĢına kadar, 26-35 yaĢ arası ve 36 yaĢ ve üzeri 

Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir. Daha sonra iliĢkisiz ölçümler için tek yönlü varyans analizi 

(One Way ANOVA) yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 18‟te verilmiĢtir. 

Çizelge12.Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

YaĢa Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar YaĢ n Ortalama SS. p Fark 

DH 25 yaĢa kadar 202 3,3051 ,56144 
,366 - 26-35 yaĢ arası 283 3,3392 ,47890 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,4302 ,63148 

Yönetim 25 yaĢa kadar 202 3,2046 ,80349 
,488 - 26-35 yaĢ arası 283 3,1237 ,78752 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,2195 ,86477 

ġartlar 25 yaĢa kadar 202 3,4530 ,79505 ,265 - 
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Çizelge18 Devam 

26-35 yaĢ arası 283 3,5283 ,66651 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,6402 ,89101 

Güven 25 yaĢa kadar 202 3,2327 ,77809 
,377 - 26-35 yaĢ arası 283 3,3118 ,72547 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,3780 ,81991 

 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı ve alt boyutları ortalama puanları 

yaĢa göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Buna göre daha genç ve 

daha yaĢlı katılımcılar iĢgören devir hızı ve alt boyutları konusunda benzer 

düĢünmektedir. YaĢ bu ölçek ve alt boyutları için etkili bir deiĢken değildir. ĠĢ 

motivasyon ölçeğinin ve alt boyutlarının yaĢa göre farklılık gösterip göstermediğini 

incelemek amacıyla ANOVA testi yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge 19‟da 

verilmiĢtir. 

Çizelge19.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

YaĢa Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar YaĢ n Ortalama SS p Fark 

IM 25 yaĢa kadar 202 3,2822 ,41771 
,042 1-3 26-35 yaĢ arası 283 3,2260 ,35750 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,1247 ,43083 

KiĢisel 25 yaĢa kadar 202 3,4571 ,64695 

,018 
1-3, 

2-3 26-35 yaĢ arası 283 3,5318 ,59679 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,2398 ,79237 

Ġçsel 25 yaĢa kadar 202 2,7607 ,67528 
,456  26-35 yaĢ arası 283 2,7008 ,68820 

36 yaĢ ve üzeri 41 2,6341 ,71804 

Sosyal 25 yaĢa kadar 202 3,4406 ,81381 

,004 
1-2, 

1-3 26-35 yaĢ arası 283 3,2179 ,79202 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,1220 ,87164 

Ġçe 

yansıtılan 

25 yaĢa kadar 202 3,6997 ,79732 
,853  26-35 yaĢ arası 283 3,7020 ,79121 

36 yaĢ ve üzeri 41 3,7724 ,56489 

Maddesel 25 yaĢa kadar 202 2,8779 ,70491 

,006 1-2 26-35 yaĢ arası 283 2,6714 ,67837 

36 yaĢ ve üzeri 41 2,7398 ,82836 

1: 25 yaĢa kadar, 2: 26-35 yaĢ arası, 3: 36 yaĢ ve üzeri 
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Çizelge incelendiğinde iĢ motivasyonu, kiĢisel, sosyal ve maddesel 

boyutlarının yaĢa göre anlamlı farklılık gösterdiği (p < .05), içsel ve içe yansıtılan 

boyutlarının ise yaĢa göre anlamlı farklılık göstermediği (p > .05) görülmektedir. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post hoc testi 

yapılmıĢtır. Buna göre ĠĢ motivasyonu ölçeği için yaĢları 25‟e kadar olanlarla 36 ve 

üzeri olanların puan ortalamaları arasında farklılık bulunmaktadır. YaĢları 25‟e kadar 

olanların ortalama puanları ( = 3,28) 36 ve üzeri olanların ortalama puanlarından (

= 3,12) daha yüksektir. KiĢisel boyutu için 36 yaĢ ve üzeri olanların puan 

ortalamaları ( = 3,24), 25‟e kadar olanlarla ( = 3,46) 26-35 olanların 

ortalamalarından ( = 3,53) daha düĢüktür. Sosyal boyutu için yaĢı 25‟e kadar 

olanların puan ortalaması ( = 3,44), 26-35 olanların ( = 3,22) ve 36 ve üzeri 

olanların ortalamalarından ( = 3,12) daha yüksektir. Maddesel boyutu için yaĢı 

25‟e kadar olanların puan ortalamaları ( = 2,88) 26-35 olanların ortalamalarından (

= 2,67) daha yüksektir. 

YaĢa göre fark olan boyutlar için daha genç olanların daha yaĢlı olanlara göre genel 

olarak daha yüksek puan ortalamasına sahiptir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon ve B) ĠĢgörenDevri  Düzeylerinin Eğitim 

Düzeyine Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla iliĢkisiz ölçümler için tek yönlü 

varyans analizi (One Way ANOVA) yapılmıĢtır.  

Çizelge13.Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

Öğrenim Durumuna Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Öğrenim 

Durumu 

n Ort. SS p Fark 

DH Ġlköğretim 30 3,3030 ,51886 

,203 - Lise 264 3,3320 ,51082 

Lisans 197 3,3078 ,56686 

Lisansüstü 35 3,5117 ,33662 

Yönetim Ġlköğretim 30 3,1444 ,67627 

,790 - Lise 264 3,1301 ,80682 

Lisans 197 3,2064 ,80406 

Lisansüstü 35 3,1714 ,83381 

ġartlar Ġlköğretim 30 3,5000 ,74856 ,322 - 
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Çizelge 20 Devam 

Lise 264 3,5152 ,73075 

Lisans 197 3,4632 ,75016 

Lisansüstü 35 3,7143 ,69964 

Güven Ġlköğretim 30 3,2250 ,81830 

,101 - Lise 264 3,3002 ,74449 

Lisans 197 3,2284 ,78805 

Lisansüstü 35 3,5643 ,47489 

 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı ve alt boyutları ortalama puanları 

öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Buna göre 

daha az eğitimli ve daha çok eğitimli katılımcılar iĢgören devir hızı ve alt boyutları 

konusunda benzer düĢünmektedir. Öğrenim durumu bu ölçek ve alt boyutları için 

etkili bir deiĢken değildir. ĠĢ motivasyon ölçeğinin ve alt boyutlarının öğrenim 

durumuna göre farklılık gösterip göstermediğini incelemek amacıyla ANOVA testi 

yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge21‟de verilmiĢtir. 

Çizelge21.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

Öğrenim Durumuna Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Öğrenim Durumu n Ortalama SS p Fark 

IM Ġlköğretim 30 3,2611 ,31466 

,000 
1-4, 2-3, 

2-4, 3-4 
Lise 264 3,3163 ,33930 

Lisans 197 3,1819 ,43628 

Lisansüstü 35 2,9683 ,35324 

KiĢisel Ġlköğretim 30 3,7444 ,40290 

,000 

1-3, 1-4, 

2-3, 2-4, 

3-4 

Lise 264 3,7014 ,50006 

Lisans 197 3,2521 ,69592 

Lisansüstü 35 2,8714 ,52251 

Ġçsel Ġlköğretim 30 2,6000 ,64565 

,240 - Lise 264 2,7778 ,73614 

Lisans 197 2,6684 ,64197 

Lisansüstü 35 2,6571 ,52072 

Sosyal Ġlköğretim 30 3,0111 ,84183 

,049 1-3, 1-4 Lise 264 3,2462 ,84171 

Lisans 197 3,3824 ,78562 

Lisansüstü 35 3,4286 ,65465 

Ġçe 

yansıtılan 

Ġlköğretim 30 3,8667 ,55777 
,000 

1-4, 2-3, 

2-4, 3-4 Lise 264 3,8018 ,73870 

Lisans 197 3,6599 ,78025 
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Çizelge 21 Devam 

Lisansüstü 35 3,1143 ,93215 

Maddesel Ġlköğretim 30 2,6000 ,79943 

,007 1-3, 2-3 Lise 264 2,6692 ,63618 

Lisans 197 2,8765 ,75140 

Lisansüstü 35 2,8667 ,77628 

1: Ġlköğretim, 2: Lise, 3: Lisans, 4: Lisansüstü 

Çizelge incelendiğinde iĢ motivasyonu, kiĢisel, sosyal, içe yansıtılan ve 

maddesel boyutlarının öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (p < .05), 

içsel boyutunun ise öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği (p > .05) 

görülmektedir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post 

hoc testi yapılmıĢtır. Buna göre ĠĢ motivasyonu ölçeği için lisansüstü mezunlarının 

ortalamaları ( = 2,97); ilköğretim ( = 3,26), lise ( = 3,32) ve lisans ( = 3,18) 

mezunlarının ortalamalarından daha düĢüktür. Lise mezunlarının ortalaması lisans 

mezunlarının ortalamasından daha yüksektir. 

KiĢisel boyutu için lisansüstü mezunlarının ortalamaları ( = 2,87); 

ilköğretim ( = 3,74), lise ( = 3,70) ve lisans ( = 3,25) mezunlarının 

ortalamalarından daha düĢüktür. Lisans mezunlarının ortalaması ilköğretim ve lise 

mezunlarının ortalamalarından daha düĢüktür.Sosyal boyutu için ilköğretim 

mezunlarının puan ortalamaları ( = 3,01); lisans ( = 3,38) ve lisansüstü ( = 

3,43) mezunlarının ortalamalarından daha düĢüktür.Ġçe yansıtılan boyutu için 

lisansüstü mezunlarının ortalamaları ( = 3,11); ilköğretim ( = 3,87), lise ( = 

3,80) ve lisans ( = 3,66) mezunlarının ortalamalarından daha düĢüktür. Lise 

mezunlarının puan ortalaması, lisans mezunlarının puan ortalamasından daha 

yüksektir.Öğrenim durumuna göre fark olan boyutlar açısından toplam puan, kiĢisel 

ve içe yansıtılan boyutları için öğrenim düzeyi arttıkça puan ortalaması azalmaktadır. 

Sosyal ve maddesel boyutları için ise öğrenim düzeyi arttıkça puan ortalaması da 

artmaktadır. 

 Katılımcıların A)Motivasyon ve B) ĠĢgörenDevri  Düzeylerinin Aylık 

Gelire Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla iliĢkisiz ölçümler için tek yönlü 

varyans analizi (One Way ANOVA) yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 22‟de 

verilmiĢtir. 
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Çizelge22.Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

Gelir Düzeyine Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Gelir n Ortalama SS p 
DH 2000 TL‟den az 191 3,3746 ,49566 

,112 2000-4000 TL 314 3,3214 ,53598 
4001-6000 TL 21 3,1342 ,58041 

Yönetim 2000 TL‟den az 191 3,1117 ,77556 
,414 2000-4000 TL 314 3,1996 ,82244 

4001-6000 TL 21 3,0635 ,64652 
ġartlar 2000 TL‟den az 191 3,5942 ,68893 

,087 2000-4000 TL 314 3,4682 ,75238 
4001-6000 TL 21 3,3214 ,88085 

Güven 2000 TL‟den az 191 3,3521 ,72913 
,094 2000-4000 TL 314 3,2659 ,76473 

4001-6000 TL 21 3,0000 ,75416 
 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı ve alt boyutları ortalama puanları 

gelire göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Buna göre daha az kazanan 

ve daha çok kazanan katılımcılar iĢgören devir hızı ve alt boyutları konusunda benzer 

düĢünmektedir. Gelir bu ölçek ve alt boyutları için etkili bir deiĢken değildir. ĠĢ 

motivasyon ölçeğinin ve alt boyutlarının gelire göre farklılık gösterip göstermediğini 

incelemek amacıyla ANOVA testi yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge 23‟te 

verilmiĢtir. 

 

Çizelge14.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

Gelir Düzeyine Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Gelir n Ortalama SS p Fark 

IM 2000 TL‟den az 191 3,1821 ,36795 

,001 
1-2, 1-3, 

2-3 2000-4000 TL 314 3,2571 ,40098 

4001-6000 TL 21 3,5026 ,25183 

KiĢisel 2000 TL‟den az 191 3,4538 ,60605 

,293 - 2000-4000 TL 314 3,4830 ,66445 

4001-6000 TL 21 3,6825 ,44380 

Ġçsel 2000 TL‟den az 191 2,6387 ,68768 

,041 1-3 2000-4000 TL 314 2,7495 ,67582 

4001-6000 TL 21 2,9841 ,73391 

Sosyal 2000 TL‟den az 191 3,2914 ,77648 ,936 - 
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Çizelge 23  Devam 

 2000-4000 TL 314 3,3025 ,83292 

4001-6000 TL 21 3,2381 ,88909 

Ġçe 

yansıtılan 

2000 TL‟den az 191 3,6265 ,78667 

,012 1-3, 2-3 2000-4000 TL 314 3,7261 ,77272 

4001-6000 TL 21 4,1429 ,61075 

Maddesel 2000 TL‟den az 191 2,6283 ,69563 

,000 
1-2, 1-3, 

2-3 2000-4000 TL 314 2,7983 ,69304 

4001-6000 TL 21 3,2857 ,71714 

1: 2000 TL‟den az, 2: 2000-4000 TL, 3: 4001-6000 TL 

Çizelge incelendiğinde iĢ motivasyonu, içsel, içe yansıtılan ve maddesel 

boyutlarının gelire göre anlamlı farklılık gösterdiği (p < .05), kiĢisel ve sosyal 

boyutlarının ise gelire göre anlamlı farklılık göstermediği (p > .05) görülmektedir. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post hoc testi 

yapılmıĢtır. Buna göre ĠĢ motivasyonu ölçeği için gelirleri 2000 TL‟den az olanların 

ortalamaları ( = 3,18), 2000-4000 TL olanların ortalamasından ( = 3,26), onların 

ortalaması da gelirleri 4001-6000 TL olanların ortalamalarından ( = 3,50) daha 

yüksektir. 

Ġçsel boyutu için 2000 TL‟den az kazananların ortalaması ( = 2,64), 4001-

6000 TL kazananların ortalamasından ( = 2,75) daha düĢüktür.Ġçe yansıtılan 

boyutu için 2000 TL‟den az kazananların ortalaması ( = 3,63), 2000-4000 TL 

kazananların ortalamasından ( = 3,73) ve 4001-6000 TL kazananların 

ortalamasından ( = 4,14) daha düĢüktür.Maddesel boyutu için gelirleri 2000 

TL‟den az olanların ortalamaları ( = 2,63), 2000-4000 TL olanların ortalamasından 

( = 2,80), onların ortalaması da gelirleri 4001-6000 TL olanların ortalamalarından (

= 3,29) daha yüksektir.Gelire göre fark olan boyutlar için daha çok kazananlar 

daha az kazananlara göre genel olarak daha yüksek puan ortalamasına sahiptir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon ve B) ĠĢgörenDevri  Düzeylerinin ÇalıĢma 

Süresine Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla iliĢkisiz ölçümler için tek yönlü 

varyans analizi (One Way ANOVA) yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 24‟te 

verilmiĢtir. 
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Çizelge15.Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢma Süresine Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi n Ort. SS p Fark 
DH 1 yıldan az 86 3,4799 ,51211 

,031 
1-2, 1-3, 

1-4 
1-3 yıl 269 3,3153 ,53342 

4-7 yıl 120 3,3068 ,49710 

7 yıldan fazla 51 3,2424 ,53185 

Yönetim 1 yıldan az 86 3,2519 ,79201 

,693 - 1-3 yıl 269 3,1462 ,79911 

4-7 yıl 120 3,1583 ,83231 

7 yıldan fazla 51 3,1046 ,74383 

ġartlar 1 yıldan az 86 3,6628 ,85127 

,176 - 1-3 yıl 269 3,4954 ,71806 

4-7 yıl 120 3,4563 ,69335 

7 yıldan fazla 51 3,4363 ,71910 

Güven 1 yıldan az 86 3,4680 ,75225 

,073 - 1-3 yıl 269 3,2621 ,76575 

4-7 yıl 120 3,2688 ,72265 

7 yıldan fazla 51 3,1520 ,73157 

1: 1 yıldan az, 2: 1-3 yıl, 3: 4-7 yıl, 4: 7 yıldan fazla 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı toplam puan ortalamaları çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık göstermekte (p < .05), alt boyutları ortalama puanları 

ise çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Farkın hangi 

gruplar arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post hoc testi yapılmıĢtır. Buna 

göre 1 yıldan az çalıĢanların puan ortalaması ( = 3,48), 1-3 yıl ( = 3,32), 4-7 yıl (

= 3,31) ve 7 yıldan fazla ( = 3,24) çalıĢanların puan ortalamasından daha 

fazladır. ĠĢgören devir hızı için kısa süre çalıĢanların ortalaması, daha uzun süredir 

çalıĢanların ortalamalarından daha yüksektir. 

ĠĢ motivasyon ölçeğinin ve alt boyutlarının çalıĢma süresine göre farklılık 

gösterip göstermediğini incelemek amacıyla ANOVA testi yapılmıĢ ve analiz sonucu 

Çizelge 25‟te verilmiĢtir. 

Çizelge16.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢma Süresine Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi n Ortalama SS p Fark 

IM 1 yıldan az 86 3,0840 ,41414 

,000 
1-2, 1-3, 

1-4, 2-3 
1-3 yıl 269 3,2390 ,38311 
4-7 yıl 120 3,3241 ,36840 
7 yıldan fazla 51 3,3072 ,35388 
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Çizelge 25 Devam 

KiĢisel 1 yıldan az 86 3,0795 ,64662 

,000 
1-2, 1-3, 

1-4, 2-3 
1-3 yıl 269 3,5019 ,62816 
4-7 yıl 120 3,6500 ,61243 
7 yıldan fazla 51 3,6438 ,40554 

Ġçsel 1 yıldan az 86 2,6512 ,75651 

,184 - 1-3 yıl 269 2,7063 ,65670 
4-7 yıl 120 2,7139 ,67956 
7 yıldan fazla 51 2,9085 ,70892 

Sosyal 1 yıldan az 86 3,5891 ,65813 

,001 
1-2, 1-3, 

1-4 
1-3 yıl 269 3,2292 ,78114 
4-7 yıl 120 3,3083 ,90146 
7 yıldan fazla 51 3,1242 ,89929 

Ġçe 

yansıtılan 

1 yıldan az 86 3,3876 ,84924 

,000 
1-2, 1-3, 

1-4 
1-3 yıl 269 3,7100 ,78714 
4-7 yıl 120 3,8556 ,63177 
7 yıldan fazla 51 3,8758 ,76872 

Maddesel 1 yıldan az 86 2,7171 ,60826 

,587 - 1-3 yıl 269 2,7844 ,72261 
4-7 yıl 120 2,7667 ,75172 
7 yıldan fazla 51 2,6471 ,67136 

1: 1 yıldan az, 2: 1-3 yıl, 3: 4-7 yıl, 4: 7 yıldan fazla 

Çizelge incelendiğinde iĢ motivasyonu, kiĢisel, sosyal ve içe yansıtılan 

boyutlarının çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterdiği (p < .05), içsel ve 

maddesel boyutlarının ise çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p > 

.05) görülmektedir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD 

post hoc testi yapılmıĢtır. Buna göre ĠĢ motivasyonu ölçeği için 1 yıldan az 

çalıĢanların ortalaması ( = 3,08); 1-3 yıl ( = 3,24), 4-7 yıl ( = 3,32) ve 7 yıldan 

fazla ( = 3,31) çalıĢanların ortalamalarından daha düĢüktür. 1-3 yıldır çalıĢanların 

ortalaması da 4-7 yıldır çalıĢanların ortalamasından daha düĢüktür. 

KiĢisel boyutu için 1 yıldan az çalıĢanların ortalaması ( = 3,08); 1-3 yıl (

= 3,50), 4-7 yıl ( = 3,65) ve 7 yıldan fazla ( = 3,64) çalıĢanların ortalamalarından 

daha düĢüktür. 1-3 yıldır çalıĢanların ortalaması da 4-7 yıldır çalıĢanların 

ortalamasından daha düĢüktür. 

Sosyal boyutu için 1 yıldan az çalıĢanların ortalaması ( = 3,59); 1-3 yıl (

= 3,23), 4-7 yıl ( = 3,31) ve 7 yıldan fazla ( = 3,12) çalıĢanların ortalamalarından 

daha yüksektir. 
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Ġçe yansıtılan boyutu için 1 yıldan az çalıĢanların ortalaması ( = 3,39); 1-3 

yıl ( = 3,71), 4-7 yıl ( = 3,86) ve 7 yıldan fazla ( = 3,88) çalıĢanların 

ortalamalarından daha düĢüktür. 

Fark olan gruplarda toplam, kiĢisel ve içe yansıtılan boyutları için daha az 

süredir çalıĢanların ortalamaları, daha çok süredir çalıĢanların ortalamasından daha 

düĢüktür. Sosyal boyutu için ise daha az süredir çalıĢanların ortalaması, daha çok 

süredir çalıĢanların ortalamasından daha yüksektir. 

 Katılımcıların A) Motivasyon B) ĠĢgören Devri Düzeylerinin ÇalıĢanların 

Konumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla öncelikle diğer olarak 

iĢaretlenen 2 kiĢi kayıp değer olarak iĢaretlenmiĢtir. Kategori birleĢtirme 

yapılamadığı için bu yola baĢvurulmuĢtur. Daha sonra iliĢkisiz ölçümlerde tek yönlü 

varyans analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 26‟da verilmiĢtir. 

Çizelge17.Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢanların Konumuna Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Konum n Ortalama SS p Fark 

DH Ekip üyesi 426 3,3758 ,51273 
,001 1-2, 1-3 

Vardiya 78 3,1807 ,54791 
Restoran müdürü 20 3,0727 ,52065 

Yönetim Ekip üyesi 426 3,1784 ,80228 
,518 - 

Vardiya 78 3,1282 ,83611 
Restoran müdürü 20 2,9833 ,54585 

ġartlar Ekip üyesi 426 3,5810 ,73297 
,000 1-2, 1-3 

Vardiya 78 3,2083 ,63759 
Restoran müdürü 20 3,2375 ,81303 

Güven Ekip üyesi 426 3,3187 ,73833 
,067 - 

Vardiya 78 3,1923 ,82368 
Restoran müdürü 20 2,9750 ,76477 

1: Ekip üyesi, 2: Vardiya, 3: Restoran müdürü 

AraĢtırmaya katılanların iĢgören devir hızı toplam puan ortalaması ve ġartlar 

boyutu puan ortalaması çalıĢanların konumuna göre anlamlı farklılık göstermekte (p 

< .05), Yönetim ve Gğven alt boyutları ortalama puanları ise konuma göre anlamlı 

farklılık göstermemektedir (p > 0.05). Fark olan boyutlar için farkın hangi gruplar 

arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post hoc testi yapılmıĢtır. Buna göre 

ĠĢgören Devir Hızı için ekip üyelerinin ortalaması ( = 3,38); vardiya ( = 3,18) ve 

restoran müdürlerinin ( = 3,07) ortalamasından daha yüksektir. 
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ġartlar boyutu için ekip üyelerinin ortalaması ( = 3,58); vardiya ( = 3,21) 

ve restoran müdürlerinin ( = 3,24) ortalamasından daha yüksektir. 

ĠĢ motivasyon ölçeğinin ve alt boyutlarının konuma göre farklılık gösterip 

göstermediğini incelemek amacıyla ANOVA testi yapılmıĢ ve analiz sonucu Çizelge 

27‟de verilmiĢtir. 

Çizelge18.Katılımcıların ĠĢ Motivasyonu Ölçeğine Verilen Cevapların 

ÇalıĢan Konumuna Göre Değerlendirilmesi 

Boyutlar Gelir n Ortalama SS p Fark 

IM Ekip üyesi 426 3,1973 ,38043 
,000 1-2, 1-3 Vardiya 78 3,3981 ,39835 

Restoran müdürü 20 3,5083 ,25698 
KiĢisel Ekip üyesi 426 3,4394 ,64223 

,012 1-2 Vardiya 78 3,6410 ,62134 
Restoran müdürü 20 3,6833 ,45531 

Ġçsel Ekip üyesi 426 2,6972 ,69910 
,091 - Vardiya 78 2,7479 ,56647 

Restoran müdürü 20 3,0333 ,71655 
Sosyal Ekip üyesi 426 3,2825 ,81827 

,484 - Vardiya 78 3,3974 ,74837 
Restoran müdürü 20 3,2333 ,91191 

Ġçe 

yansıtılan 

Ekip üyesi 426 3,6682 ,79113 
,022 1-3 Vardiya 78 3,8120 ,71993 

Restoran müdürü 20 4,1000 ,59334 
Maddesel Ekip üyesi 426 2,6573 ,66069 

,000 1-2, 1-3 Vardiya 78 3,1496 ,75716 
Restoran müdürü 20 3,3167 ,72123 

1: Ekip üyesi, 2: Vardiya, 3: Restoran müdürü 

Çizelge incelendiğinde içsel ve sosyal boyutlarının çalıĢan konumuna göre 

anlamlı farklılık göstermediği, ölçek toplam puan ortalaması ve diğer boyutların 

ortalaması için ise anlamlı farklılık gösterdiği görülmektedir. Farkın hangi gruplar 

arasında olduğunu anlamak amacıyla LSD post hoc testi yapılmıĢtır. Buna göre ĠĢ 

motivasyonu ölçeği için ekip üyelerinin puan ortalaması ( = 3,20); vardiya ( = 

3,40) ve restoran müdürlerinin ( = 3,51) ortalamasından daha düĢüktür. 

KiĢisel boyutu için ekip üyelerinin ortalaması ( = 3,44) vardiya 

çalıĢanlarının ortalamasından ( = 3,64) daha düĢüktür. 

Ġçe yansıtılan boyutu için ekip üyelerinin ortalaması ( = 3,67) restoran 

müdürlerinin ortalamasından ( = 4,10) daha düĢüktür. 
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Maddesel boyutu için ekip üyelerinin puan ortalaması ( = 2,66); vardiya (

= 3,15) ve restoran müdürlerinin ( = 3,32) ortalamasından daha düĢüktür. 

Fark olan gruplar için ekip üyelerinin ortalamalarının; vardiya çalıĢanlarından ve 

restoran müdürlerinden daha düĢük olduğu ifade edilebilir. 

4.1.5. Korelasyon Analizi Sonuçları 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla Pearson momentler çarpımı 

korelasyon katsayısı hesaplanmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge28‟de verilmiĢtir. 

Çizelge28. Katılımcıların ĠĢgören Devir Hızı ve Alt Boyutları ile ĠĢ 

Motivasyonu ve Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢki (n = 526) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. DH 1 0,58
*

*
 

0,69
*

*
 

0,78
*

*
 

-

0,22
*

*
 

-

0,30
*

*
 

-

0,12
*

*
 

0,11
*
 -

0,14
*

*
 

-0,05 

2. Yönetim   0,07 0,25
*

*
 

-

0,09
*
 

-

0,15
*

*
 

-0,03 0,08 -0,06 -0,03 

3. ġartlar    0,29
*

*
 

-

0,18
*

*
 

-

0,18
*

*
 

-

0,11
*

*
 

0,02 -0,08 -0,08 

4. Güven     -

0,18
*

*
 

-

0,27
*

*
 

-

0,10
*
 

0,12
*

*
 

-

0,15
*

*
 

0,01 

5. IM      0,71
*

*
 

0,47
*

*
 

0,42
*

*
 

0,60
*

*
 

0,42
*

*
 6. KiĢisel       0,14

*

*
 

-0,01 0,31
*

*
 

0,10
*
 

7. Ġçsel        0,11
*
 0,17

*

*
 

0,03 

8. Sosyal         0,06 0,09 

9. Yansıtılan          0,08 

10. Maddesel           

*
: .05 düzeyinde anlamlı  

**
: .01 düzeyinde anlamlı 

Çizelgeya göre katılımcıların DH puanları ile Maddesel boyutu hariç tüm 

boyutlar anlamlı korelasyon göstermektedir (p < 0,05). Maddesel boyutu ile anlamlı 

korelasyon göstermemektedir (p > .05). Kendi alt boyutları olan Yönetim (r = 0,58, p 

< 0,05) ve ġartlar (r = 0,69, p < 0,05) ile pozitif, orta düzeyde ve anlamlı; Güven 

boyutu ile ise pozitif, yüksek düzeyde ve anlamlı (r = 0,78, p < 0,05) iliĢki 

göstermektedir. DH puanları arttıkça alt boyutlarına ait puanlar da artıĢ eğilimi 

göstermektedir. DH IM (r = -0,22, p < 0,05), Ġçsel (r = -0,12, p < 0,05), ve Yansıtılan 

(r = -0,14, p < 0,05) bpyutları ile negatif, düĢük düzeyde ve anlamlı iliĢki 

göstermektedir. KiĢisel boyutu ile (r = -0,30, p < 0,05) negatif, orta düzeyde ve 
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anlamlı, Sosyal boyutu ile (r = 0,11, p < 0,05) ise pozitif düĢük düzeyde ve anlamlı 

iliĢki göstermektedir. IM ölçeği puanları kendi alt boyutlarından KiĢisel ile (r = 0,71, 

p < 0,05) pozitif, yüksek düzeyde ve anlamlı, diğer boyutları ile ise pozitif, orta 

düzeyde ve anlamlı korelasyon göstermektedir (p < 0,05). IM puanları arttıkça alt 

boyutlarına ait puanlar da artıĢ göstermektedir. 

4.1.6. Regresyon Analizi Sonuçları 

AraĢtırma hipotezine yanıt vermek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Analiz sonucu Çizelge 29‟da verilmiĢtir. 

Çizelge19. ĠĢ Motivasyonunun ĠĢgören Devir Hızı Tarafından 

Yordanmasına ĠliĢkin Basit Doğrusal Regresyon Analizi Sonucu 

  R R
2
 B SHB β T p 

 Sabit   3,79 0,11  35,59 ,000 

 DH 0,22 0,05 -0,17 0,03 -0,22 -5,25 ,000 

Toplam R = 

0,22 

R
2
 = 0,05  F(1-525) = 27,55 p = ,000 

 

Çizelgede verilen analiz sonuçlarından “model summary”, yordayıcı 

değiĢkenle yordanan değiĢken arasındaki iliĢkinin miktarını, açıklanan varyansı; 

“ANOVA”, bulunan iliĢkinin ya da açıklanan varyansın ya da söz konusu iliĢkiye ait 

regresyon modelinin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığına ait test sonucunu; 

“coeeficent”, regresyon modeline iliĢkin parametreleri (sabit, regresyon katsayısı, 

beta değerleri, regresyon katsayısının anlamlılığına iliĢkin t-testi sonucunu) 

göstermektedir. 

Analiz sonuçları incelendiğinde ĠĢgören Devir Hızının ĠĢ Motivasyonunun 

anlamlı bir yordayıcısı olduğu görülmektedir, R = 0,22,  R
2
 = 0,05, F(1-525) = 27,55, p 

< .01. ĠĢ Motivasyonuna iliĢkin varyansın %5‟inin ĠĢgören Devir Hızı tarafından 

açıklandığı ifade edilebilir. 

4.2. TartıĢma ve Yorum 

Pazarlamanın temel amacı tüketicilerin istek ve ihtiyaçlarını belirleyerek buna 

uygun ürün ve hizmetler üretmektir. Pazarlama çalıĢmaları yapılırken öncelik olarak 

tüketici davranıĢlarının iyi analiz edilmesi gerekir. Tüketici davranıĢlarının 
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analizinde demografik özelliklerin yanında tüketicilerin psikolojik, kültürel ve sosyal 

özelliklerinin de belirlenmesi gerekir. Çünkü satın alma davranıĢları üzerinde etkili 

olan faktörler bir bütün olarak değerlendirilmelidir. Bu noktada tüketici davranıĢları 

ile tüketicilerin yaĢam tarzları birbiri ile iliĢkili konular olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. YaĢam tarzı kavramı tüketicilerin “Niçin satın aldınız?” cevabını verir. 

Bir kimsenin geçmiĢ deneyimleri, yetiĢtiği ortam, değerleri, sosyal statüsü, ilgileri, 

beğenileri, tutumları, gelecekten beklentisi gibi özellikleri satın alma kararları 

üzerinde etkili olan yaĢam tarzı bileĢenleridir. 

GeçmiĢ zamanlarda tüketim davranıĢları benzer özellikler göstermekteydi. 

Ancak bu güne gelindiğinde yaĢam biçimi üzerinde değiĢen geliĢmeler tüketim 

davranıĢlarının da değiĢimi üzerinde etkili olmuĢtur. Meydana gelen geliĢmelerin en 

önemlileri kadının çalıĢma hayatına girmesi, teknolojik geliĢmeler, batılı ülkelerin 

alıĢkanlıklarının benimsenmesi, aile kavramının hayattaki rolü ve toplumsal bakıĢtan 

bireysel bakıĢa yönlenmesi sayılabilir. Bu geliĢmeler sonucunda artık daha hızlı 

yaĢanılması, beslenme alıĢkanlıkları üzerinde de değiĢimlere neden olmuĢtur. 

Kadının iĢ yaĢamına girmesiyle evde yemek yapma süresinin kısalması veya 

hiç zamanın olmaması, bu nedenle ev yerine dıĢarıda yemek yenmesi; bireylerin 

çalıĢma saatlerinin uzun, ara saatlerini kısa olması; öğrencilerin yemek yapma 

zamanı veya mekânlarının olmaması gibi nedenler hızlı tüketilebilen yiyeceklere 

yönlenmesine neden olmuĢtur. Böylelikle hızlı yemek yani fast food sektörü de 

geliĢme göstermiĢtir. 

10 yıl önce fast food restoranları da dâhil tüm restoranların sayısı 150 bin 

iken günümüzde dıĢarıda yemek yeme anlayıĢının da değiĢmesiyle 600 bini geçmiĢtir 

(Anonim 2017c). Özellikle batılı ülkelerin insanları hemen hemen her öğünde, 

televizyon izlerken, radyo dinlerken, günlük basit iĢlerini yaparken dahi fast food 

tarzı ürünleri tüketmeyi tercih etmektedir. 

Walmsley (2004), deniz kıyısındaki otellerin iĢgören devir hızı ve iĢgören 

devir hızını etkileyen faktörlerin tespit edilmesi üzerine bir araĢtırma yapmıĢtır. 

Ġngiltere'nin Torbay ilinde, 104 iĢgören üzerinde yapılan araĢtırmada iĢletmelerde 

ortaya çıkan yüksek devir hızının, uzun çalıĢma saatleri, düĢük maaĢ, beğenilmeyen 

iĢ rolü, kariyer fırsatlarının eksikliği ve diğer kiĢisel faktörlerden kaynakladığı tespit 

edilmiĢtir. 
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Sektörde; iĢgören devir hızı oranı, hizmet sektörü de göz önünde 

bulundurulduğunda yüksek bir orana sahiptir. Bu çalıĢma; fast food yemek 

sektörünün dinamikleri baz alınarak yapılan sektörel bir araĢtırmadır. ĠĢgören devir 

hızının iĢletme içi motivasyonu etkilediği ve iĢletmenin organizayonuna olumsuz 

yönde etki edeceği görülmüĢtür. ÇalıĢma, fast food iĢletmelerinde, iĢgören devri ve 

motivasyonu arasındaki iliĢkiyi anlamlandırmak için kullanılabilir.  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

5.1. Sonuç 

KiĢilerin farklı yaĢam stiline sahip olması pek çok yaĢ grubu, tüketim 

kalıpları, hayata bakıĢ gibi değiĢkenlerin etkisi ile tüketicilerin tek bir kitle gibi ele 

alınmasını güçleĢtirmektedir. Bu nedenle ürün ve hizmetlerin tanıtımı yapılırken 

daha küçük tüketici gruplarını hedefleyen yöntemler seçilmelidir. 

Tüm dünya ülkelerindeki fastfood iĢletmelerinde iĢgören devri, iĢletmelerin 

bütün dinamiklerini etkileyen en önemli problemlerden biri olarak gösterilmektedir. 

Hizmet kalitesi, rekabetin yoğun olduğu sektörlerde iĢletmelerin varlıklarını 

sürdürmek için en önemli göstergelerden biri haline gelmiĢtir. Hizmet kalitesinin 

bütün müĢterilere standart bir Ģekilde sunulması iĢletmelerin tavsiye edilirliğini ve 

imajını olumlu yönde etkilemektedir. 

Fastfood iĢletmelerindeki bilgi birikiminin hizmet kalitesi çıktıları üzerindeki 

etkisi büyük önem taĢımaktadır. Bu doğrultuda iĢletmelerin iĢgören devir oranının 

yüksek olması, yetiĢmiĢ kaynağın bilgi birikimi ile kaybedilmesine neden 

olmaktadır. Aynı hizmet kalitesinin tekrar farklı bir çalıĢan ile sağlanması zaman 

alacaktır. Bu zaman zarfında da verilen hizmetin kalitesinde düĢüĢler yaĢanacaktır. 

Söz konusu durumun önüne geçmek çalıĢan motivasyonu ile yakından ilgilidir. 

ĠĢgören devir oranının yönetilememesi durumunda hizmet kalitesi sonuçları üzerinde 

bir istikrar sağlanamayacak, sürekli aynı döngü devam edecek olması kaçınılmaz 

olmaktadır. Ayrıca bu durum, iĢletmeden hizmet alanlara yansıyacak ve zaman 

içeriĢinde müĢterilerin iĢletmeyi terk etmesi ile sonuçlanacaktır. 

Bir iĢletme yönetiminin baĢarması gereken en önemli iĢ, iĢletme 

çalıĢanlarının davranıĢlarını Ģekillendirmek ve iĢletmenin amaçları doğrultusunda 

yönlendirmektir. Çünkü iĢletmenin ve yöneticinin baĢarısı, çalıĢanın isteyerek üstün 

performans göstermesi ile ilgilidir. Motivasyon kiĢilerin belirli bir amacı 

gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve istekleri ile davranması Ģeklinde tanımlamak da 

mümkündür.  Motivasyon  harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve hareketi 

olumlu yöne yöneltici özelliklere sahip bir güç olduğu göze çarpmaktadır. Önemli 

olan doğru yönlendirme ve harekete geçirici araçlar ile bireysel sorumlulukları ve 

hedefleri olan kiĢide istenilen düĢüncelerin oluĢturulması ve doğru zamanda istenilen 
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yönde davranıĢ göstermesini sağlamaktır. KiĢide doğru düĢüncelerin üretilebilmesi 

doğru davranıĢa yönlendirilebilmesi, ancak motivasyon araçları ile sağlanabilir. 

Ġnsanı harekete geçiren ve hareketlerini yönlendiren faktörler, onların düĢünceleri, 

inançları, amaçları, hedefleri, arzu, ihtiyaç ve korkularıdır. Bunlar, aktif ve motive 

edici kuvvetlerdir. Bu yüzden insanı çalıĢmaya sevk etmenin (motive etmenin) yolu 

bu kuvveti sağlamaktır. Eğer insanlar belirli örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için 

bütün yeteneğini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harcıyorsa bu durumda bir örgütsel 

motivasyondan söz edilebilir. Bireyin amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik motive 

olmasını sağlayan motivasyon araçları kiĢinin dıĢ çevresi ile ilgili güçlerdir. Birey 

arzu ve ihtiyaçlarını, kendıĢine sunulan araçlar sayesinde tatmin edecek ve bireyde iĢ 

görme arzusu doğacaktır. KiĢinin amaçlarına ulaĢmasına yardımcı olan ve dıĢ 

çevresinden gelen bu araçlar onun içinde çalıĢtığı örgütün amaçlarını benimsemesine 

ve bu amaçla çabalarını yoğunlaĢtırmasına yani motive olmasına neden olacaktır. 

Bu bilgiler ıĢığında iĢletmelerde iĢgören devri ve örgüt içi motivasyon üzerine 

yapılan araĢtırmaya katılanların cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyi ve gelir 

düzeyi gibi demografik verileri değerlendirildiğinde çoğunluğun erkek bireylerden 

oluĢtırğu görülmüĢtür. Katılımcıların eğitim durumlarına bakıldığında %65,5 

oranında katılımcının lise düzeyinde olduğu ve yine katılımcıların çoğunluğunun 

gelir durumunun 2000-4000TL arasında olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların çalıĢma durumları ile ilgili verilerin analizi 

incelendiğinde %77,5 oranında katılımcının ekip üyesi olduğu, %94,8 oranında 

katılımcının yapmıĢ oldukları iĢ ile ilgili hiçbir eğitim almadıkları görülmüĢtür. 

ĠĢgören devir hızı ölçeğine verilen cevaplar değerlendirildiğinde,  en yüksek 

ortalama puan “Yönetimsel Unsurlar” alt boyutunda bulunmuĢtur. En düĢük ortalama 

puan ise; “ÇalıĢma ġartları ve KoĢulları” alt boyutunda elde edilmiĢtir. ĠĢgören devir 

hızını en çok yönetimsel unsurların etkilediği belirlenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 

cinsiyet, yaĢ, iĢ pozisyonu, eğitim ve gelir düzeyi  değiĢkeninin iĢ gücü devir hızı 

ölçeğine göre analizi yapılmıĢ ve anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmada iĢgören devir hızı ortalama puanları yönetimsel unsurlar 

alt boyutunda değerlendirildiğinde eğitim alan kiĢilerin söz konusu alt boyut 

kapsamında devir hızlarının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya 

katılanların iĢgören devir hızı ortalama puanları iĢ yerinde çalıĢma süresine göre 
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değerlendirildiğinde yönetimsel unsurlar alt boyutunda iĢ motivasyonunun anlamlı 

Ģekilde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢ Motivasyonu ölçeğine verilen cevaplar değerlendirildiğinde,  en yüksek 

ortalama puan içe yansıtılan düzenleme alt boyutunda bulunmuĢtur. En düĢük değeri 

ise içe yansıtılan düzenleme alt boyutunda olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların iĢ motivasyonu ortalama puanları medeni duruma 

göre değerlendirildiğinde bekar olan bireylerde, evli olanlara göre istatistiksel olarak 

anlamlı Ģekilde yüksek bulunmuĢtur. Aynı zamanda araĢtırmaya katılanların iĢ 

motivasyonu ortalama puanları eğitim düzeyine göre değerlendirilmiĢ ve Analiz 

sonucunda “Üniversite” mezunu katılımcıların “Ġlköğretim” ve “Lise” mezunlarına 

göre iĢ motivasyonunun anlamlı Ģekilde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların gelir durumu yükseldikçe iĢ motivasyonlarının anlamlı Ģekilde 

yükseldiği gözlemlenmiĢtir. Bununla birlikte araĢtırmaya katılanların iĢ motivasyonu 

ortalama puanları iĢ pozisyonuna göre değerlendirildiğinde analiz sonucunda 

restoran müdürü olan katılımcıların ekip üyesi olan katılımcılara göre söz konusu 

boyutlarda iĢ motivasyonunun anlamlı Ģekilde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların iĢ motivasyonu ortalama puanları iĢi ile ilgili eğitim 

alma durumuna göre değerlendirildiğinde, kiĢisel Düzenleme ve içsel motivasyon alt 

boyutunda anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. Her iki boyutta da eğitim alan 

bireylerin motivayonlarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

5.2. Öneriler 

Motivasyonun konusu, insan ve insan davranıĢları ve motivasyonda amaç 

insanı kazanmak olduğundan, insanları kazanabilmek için, insanların ihtiyaçları, 

beklentileri, arzuları ve amaçları bilinmesi önemlidir. BaĢka bir ifade ile iĢletmelerin 

veya yöneticilerin, çalıĢanlarını nelerin motive ettiğini doğru tespit etme çabası 

içeriĢinde olmalıdırlar. Motivasyon sürecinde karĢılaĢılan önemli sorunlardan biride 

uygulanan motivasyon tekniğinin çalıĢana uygun olup olmaması konusudur. Bir 

çalıĢana uygun gelen bir teknik, baĢka bir çalıĢana uygun olmayabilir. ÇalıĢanların 

ihtiyaçlarını gidereceği düĢünülen evrensel motivasyon araçlarının her kiĢiye, her 

topluma ve her iĢletmeye uygun birer motivasyon modeli olarak kullanılabileceğini 

düĢünmek doğru değildir. Eğer yöneticiler, çalıĢanların davranıĢları üzerinde etkili 

olan faktörü belirleyebilirse bu faktörlerden faydalanarak onun davranıĢlarını 
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organizasyonun amaçları doğrultusunda yönlendirebilirler. Bireysel farklılıklar 

nedeniyle, kiĢilerin güdülere verdikleri önem ve bunlara ulaĢmak için harcadıkları 

çabanın önemli ölçüde farklılık göstermesi motivasyon sürecinde karĢılaĢılan önemli 

sorunlardandır. KiĢinin kiĢilik profilini anlaĢılması, birey için neyin önemli olduğunu 

belirlenmesi, bu kiĢi için etkili ödül sitemleri oluĢturmak, güçlü bir motivasyon 

sağlamak ve motivasyonu yönetmek açısından önemlidir. BaĢka bir ifade ile 

ÇalıĢanları harekete geçirecek bir çalıĢma ortamı oluĢturabilmek için çalıĢanlarının 

birbirinden çok farklı olduklarını bilmesi ve onların farklı ihtiyaçlarını öngörüp, 

davranıĢlarını analiz edebilmesi gerekir. Bu açıklamalardan da anlaĢılacağı gibi, 

insan hareket ve davranıĢlarında güdülerin gerçek anlamını çıkarmanın doğurduğu 

güçlükler motivasyonu daha da zorlaĢtırmaktadır. 

Dolayısıyla motivasyon araçları geniĢ bir yelpaze Ģeklinde olup ve etkinliği, 

kiĢinin değer yargılarına, çevresel faktörlerine, psikolojik, sosyal, eğitimsel 

düzeylerine ve içinde yaĢadığı toplumsal yapıya zamana ve koĢullara göre farklılık 

gösterebilmektedir. ÇalıĢanların verimli olmamasının uygulanan yöntemlerin 

baĢarısızlığından belki daha çok motivasyon araçlarının yanlıĢ teĢhisinden 

kaynaklanabilmektedir. Motivasyon araçlarının doğru tespiti ancak çalıĢanların 

doğru anlaĢılması ve davranıĢlarının yorumlanması ile mümkündür. ÇalıĢanların ne 

istedikleri ve ayrıca çalıĢanların yaptıkları iĢten ne bekledikleri ve nasıl daha iyi 

Ģartlara kavuĢmaları gerektiği derinlemesine araĢtırılmadan çalıĢandan yüksek 

kalitede hizmet beklenemez. Dolayısıyla bu motive edici araçlar kullanılırken 

iĢletmelerin öncelikli olarak Ģu soruya her bir çalıĢan açısından cevap bulmaları 

gerekmektedir. Hangi özellikteki çalıĢanı hangi araç motive eder? 

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢten ve iĢ çevresinden memnun oldukları sürece yani 

doğru motive edici araçlarla yönlendirilirse ancak daha verimli çalıĢabilirler. Bu 

bağlamda geliĢtirilen motivasyon yaklaĢımlarının uygulanmasına ya da yaĢama 

geçirilmesine yardımcı olabilecek motivasyon araçlarının doğru tespiti 

organizasyonların geleceği açısından ve motive edici açısından önem arz etmektedir. 

Tüm iĢletme veya yöneticileri, her bir çalıĢanın benzer olmadığı bilinci ile 

davranıĢları analiz etmek, ihtiyaçları anlamak dolayısıyla onları motive edecek doğru 

motivasyon aracını bulmak zorundadır. 
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EKLER 

Ek-1: Anket Formu 

Değerli Katılımcı; 

 

Bu soru formu Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimleri Enstitüsü Turizm 

ĠĢletmeciliği AnabilimDalında yürütülen “ĠĢletmelerde ĠĢgören Devri ve Örgüt 

Ġçi Motivasyon ĠliĢkisi: Hızlı Yemek (Fast Food) ĠĢletmeleri ÇalıĢanları Üzerinde Bir 

AraĢtırma " isimli yüksek lisans tezi için veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

AraĢtırma verileri sadece bilimsel amaçlı kullanılacaktır. AraĢtırmaya verdiğiniz destek 

için teĢekkürederiz. 

Doç. Dr. Bayram ġAHĠN 

Melike FORSINAÇ 

 

Cinsiyetiniz  Kadın  Erkek 

Medeni 

Durumunuz 
 Evli Bekar 

YaĢınız 

 18 

yaĢınd

an 

küçük 

 18-

25 yaĢ 

arası 

 26-35 

yaĢ arası 

 36-45 yaĢ 

arası 

 46 yaĢ ve 

üzeri 

Öğrenim 

Durumunuz 
 Ġlkokul 

 

Ortaokul 
 Lise  Üniversite 

 

Diğer(belirtiniz

) 
………………
……………… 

Gelir Durumunuz 2.000 
TL‟den az 

2.000-4000 TL 

arası 
4.001-6.000 
TL arası 

6.000 TL‟den fazla 

ÇalıĢtığınız 

Pozisyon 

EkipÜyesi  Vardiya Restoran Müdürü 

Diğer(Belirtiniz)……………. 

Mesleğinize IliĢkin Özel 

Bir Eğitim Aldınız mı? 

Evet 

(Belirtiniz)…………………………………………………. 

Hayır 

Kaç Yıldır Bulunduğunuz 

Yerde ÇalıĢıyorsunuz? 

 1 

Yıldan az 
 1-3 Yıl  4-7 Yıl 

 7 Yıldan 

fazla  

Kaç Yıldır Bu Sektörde 

ÇalıĢıyorsunuz? 

 1 

Yıldan az 
 1-3 Yıl  4-7 Yıl 

 7 Yıldan 

fazla  

ÇalıĢma Düzeniniz Sabit Mesai Vardiyalı   

ÇalıĢma Biçiminiz Full Time Yarı Zamanlı (Part Time)  Kadrolu 



 
 

(1) Kesinlikle Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım/Fikrim Yok,  

(4) Katılıyorum, (5) Kesinlikle Katılıyorum 

1. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle yaptıkları iĢlerin 

takdir edilmediğinden dolayı iĢlerinden ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

2. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle iĢgarantisinin 

olmaması nedeniyle iĢlerinden ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

3. Fastfood   sektöründe çalıĢan iĢgörenler   genellikle  yükselme 

imkânlarının kısıtlı olmasından dolayı iĢlerindenayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

4. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle iĢ yoğunluğunun 

fazla 

olması nedeniyle iĢlerinden ayrılmaktadır 

1 2 3 4 5 

5. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle sosyal 

güvencelerinin olmaması nedeniyle iĢlerinden ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

6. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle kendilerini ve 

yeteneklerini geliĢtirme imkânı bulamadıklarından dolayı iĢlerinden 

ayrılmaktadır 

1 2 3 4 5 

7. Fastfood çalıĢanları genellikle düĢük ücret aldıkları için iĢinden 

ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

8. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle iĢ arkadaĢlarıyla 

uyumlu bir çalıĢma ortamına sahip olmadıkları için iĢinden 

ayrılmaktadır 

1 2 3 4 5 

9. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle çalıĢma fazla olması 

nedeniyle iĢinden ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

10. Fastfood sektöründe çalıĢan iĢgörenler genellikle disiplinli bir çalıĢa 

ortamına sahip olmadıkları için iĢinden ayrılmaktadır 
1 2 3 4 5 

11. ÇalıĢma ortamımda stres faktörünün yüksek olması motivasyonumu 

olumsuz etkiler 
1 2 3 4 5 

12. Fastfood sektöründe çalıĢan personelin iĢ yerini değiĢtirme oranı 

düĢüktür 
1 2 3 4 5 

13. Fırsatım/Ġmkânım olursa çalıĢtığım sektörü değiĢtirmek isterim 1 2 3 4 5 

14. ÇalıĢtığım yerde sürekli iĢten çıkarılma korkusu yaĢıyorum 1 2 3 4 5 

15. Zamanımı israf ettiğimi düĢündüğüm için iĢimde çaba sarf 

etmiyorum. 
1 2 3 4 5 
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16. Ġlginç olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 

17. Çaba sarf etmeye değer olmadığını düĢündüğüm için iĢimde az çaba 

gösteriyorum. 
1 2 3 4 5 

18. Heyecan verici olduğu için iĢimde çaba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 

19. ĠĢim anlamsız olmasına rağmen neden hala bu iĢi yaptığımı 

bilmiyorum. 
1 2 3 4 5 

20. ĠĢimi yaparken eğlendiğim için iĢimde çaba sarf ediyorum. 1 2 3 4 5 

(1) Kesinlikle Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım/Fikrim Yok,  

(4) Katılıyorum, (5) Kesinlikle Katılıyorum 

21. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) onayını almak için iĢimde 

çaba sarf ediyorum. 
1 2 3 4 5 

22. ĠĢimde çaba sarf etmenin benim için özel bir anlamı var. 1 2 3 4 5 

23. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana daha fazla saygı 

duyması için iĢimde çaba sarf ediyorum. 
1 2 3 4 5 

24. Bu iĢ, kiĢisel değerlerimle uyumlu olduğu için iĢimde çaba sarf 

ediyorum. 
1 2 3 4 5 

25. BaĢkalarının (amir, meslektaĢ, aile vb.) bana yönelik 

eleĢtirilerinden kaçınmak için iĢimde çaba sarf ediyorum. 
1 2 3 4 5 

26. Bu iĢte çaba sarf etmenin kiĢisel olarak önemli olduğunu 

düĢündüğüm için iĢimde çaba gösteriyorum. 
1 2 3 4 5 

27. Ancak iĢimde yeterince çaba sarf edersem baĢkaları (iĢveren,amir 

vb.) beni ekonomik olarak ödüllendirirler. 
1 2 3 4 5 

28. ĠĢimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi kötü hissederim. 1 2 3 4 5 

29. ĠĢimde yeterince çaba sarf edersem baĢkaları (iĢveren, amir vb.) 

bana daha fazla iĢ güvenliği sağlarlar. 
1 2 3 4 5 

30. ġimdiki iĢimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup 

hissederim 
1 2 3 4 5 

31. ĠĢimde yeterince çaba sarf etmezsem iĢimi kaybetme riskim olur.      

32. ĠĢim, kendimle gurur duymamı sağladığı için iĢimde çaba sarf 

ediyorum. 
1 2 3 4 5 

33. Kendimi kanıtlamak zorunda olduğum için iĢimde çaba sarf 

ediyorum. 
1 2 3 4 5 

 


