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HiZMET SEKTORUNDE GELIR UNSURUNUN IS MOTiVASYONUNA VE AILE iCi
HUZURA ETKIiSi: KASTAMONU UNiVERSITESI ORNEGI
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Ozet

Bir hizmet sektorii kurulusu olan {iiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari personelin gelirlerinin
caliganlarin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarina etkisini 6lgme amaciyla gergeklestirilen anket ¢alismasina,
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinden 350’si katilmistir. Calismanin amaci gercevesinde,
Kastamonu Universitesi biinyesinde gorev yapan personelin is motivasyonunu ve performansim etkileyen
faktorler (faktor 1) ve aldiklari ticrete iliskin algilari tespit edilmistir (faktor 4). Yetersiz iicret sonucunda
karsilasilan sorunlar da (Faktor 2) ortaya konulmustur. Ayrica c¢alisanlarin iicret artisinin sonuglarina iliskin
algilar1 da (Faktor 3) calisma kapsaminda belirlenmistir. SPSS istatistik programu kullanilarak istatistik
¢oziimlemeleri yapilan verilerin sonuglarina gére, demografik degiskenlerden egitim ile is motivasyonu arasinda
anlaml bir farklihik bulunmus; ancak g¢aliganlarin is motivasyonu ile cinsiyet, yas, mesleki deneyim, personel
statiisii ve licret diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Yine egitim ve gelir degiskenleri ile
calisanlarin maas yetersizligi yasamalarinin olusturdugu olumsuz durumlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Anket ¢aligmasi ile toplanan veriler faktor analizi ve giivenirlik analizlerine tabi tutulmustur. Faktor
analizi yapilan veriler dort faktor altinda toplanmustir. Yapilan arastirma sonuglarma goére, arastirmaya katilan
personelin genel olarak kurumsal politikalarin ve isleyisin is motivasyonu tizerinde yiiksek derecede etkisi oldugu,
calisanlarin gelirlerinde meydana gelebilecek diisiislerin ailevi huzuru pek fazla etkilemedigi, maasa ek olarak
verilecek ekonomik 6diillerin (prim, ikramiye vb.) ¢alisanin is motivasyonunu arttirdigi, ¢calisanlarin yaptiklari ise
gore aldiklari icretin yetersiz bulunduguna dair bulgulara ulasilmstir.
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THE EFFECT OF INCIDENCE OF INCOME ON THE WORK MOTIVATION AND
FAMILY PEACE IN THE SERVICE SECTOR: KASTAMONU UNIVERSITY CASE

Abstract

350 people from the academic and administrative staff of Kastamonu University have participated to the survey
which aims to assess the effect of the salary amounts of academic and administrative staff working in universities
which are institutions in service sector, to the intra familial harmony and work motivations of the employees.
Within the scope of the study, the factors affecting the motivation and performance of the personnel working at
the University of Kastamonu (factor 1) and their perceptions about the price they received (factor 4). The
problems encountered as a result of insufficient wages (Factor 2) have been put forward. In addition, employees'
perceptions of the results of wage increase (Factor 3) were determined within the scope of the study. According to
the results of data which have been statistically analyzed through SPSS, among the demographic variables, a
significant difference between education and work motivation has been found, however, there has been no
significant difference observed between the work motivation of the employees and gender, age, professional
experience, staff hierarchical status and level of income. In addition, a significant difference has been found
between the education and income variables and negative conditions caused by underpayment for employees.
According to the results of the survey which have been categorized under four headings, these findings have been
observed: that for the surveyed employees, general institutional policies and management have a strong effect on
work motivation; that cuts in employee salaries do not have much effect on familial harmony; that salary bonuses
(premiums etc.) increase employee’s work motivation; that compared to the work roles of the employees, their
salaries have generally been considered as low.
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GIRIS

Sanayi Devrimi (18-19. yy) ile Avrupa basta olmak iizere tiim diinyaya yayilan sanayi bazli
iretim, insanlar1 sehir merkezlerine c¢ekmistir. Teknoloji ve sanayide yasanan gelismeler
neticesinde yeni meslekler ortaya ¢ikmis ve bu da biiyiik sehirlere yeni bir go¢ dalgasina neden
olmustur. Teknolojinin gelismesi ile insanlarin yagam ve bilgi seviyesi ve de gelirlerinde
yiikselmeler olmus, bos zaman artis1 yasanmustir. Belirtilen bu nedenler hizmet sektoriiniin
olusmasi ve biiyiimesine neden olmustur. Hizmet sektorii II. Diinya Savasi sonrasinda ¢ok hizl
bir sekilde biiyliyerek zamanla sanayi ve tarim sektorlerini gegmistir. Gilinlimiizde ise hizmet
sektoriiniin ekonomik anlamda bir gelismislik Olgiitii olarak kabul edildigi sdylenebilir. Bu
baglamda ekonomideki ve yasamdaki rolii bu kadar Onemli olan sektér c¢alisanlarinin
sorunlarinin ele alinip, diizeltici tedbirler alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Hizmetin sunum
stireci ve hizmetin kalitesi, o hizmeti sunanin niteliklerinden ayr1 diisiiniilemeyecek kadar
biitlinlesik bir yapidan olusur. Bu nedenle hizmet kalitesinin iyilestirilmesinin, ¢alisanin
niteliklerinin yiikseltilmesi ve onlarin motive edilmesinden gegtigi soylenebilir.

Yukarida belirtilen amag¢ dogrultusunda ¢alisanlarin gelirlerinin, ¢alisanlarin is motivasyonuna
ve aile i¢i huzurlarina etkisini 6lgme bu ¢alismanin hedefidir. Bu amagla, Kastamonu
Universitesi akademik ve idari personeline anket uygulamasi yapilmis ve toplanan veriler SPSS
programi kullanilarak istatistiki analizlere tabi tutulmustur.

Kastamonu Universitesinde gorev yapmakta olan akademik ve idari personelinin gelirlerinin,
calisanlarin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarina etkisini 6lgme amaciyla gerceklestirilen bu
calismada oncelikle literatiir ¢alismasi yapilarak aragtirmanin teorik alt yapist agiklanmaya
calistlmistir. Sonrasinda veri toplama maksadiyla Kastamonu Universitesi akademik ve idari
personeline anket uygulanmis ve elde edilen veriler istatistiki yontemlerle analiz edilmistir.
Daha sonra elde edilen bulgular, ulasilan sonuglar, sonuglara iliskin yorumlar ve konu ile ilgili
daha oOnce yapilmig arastirma sonuglarna yer verilmistir. Son olarak elde edilen bulgular
1s181nda ilgililere dneriler sunulmustur.

HIZMET KAVRAMI

II. Diinya Savasi sonrasinda gelismis ve gelismekte olan iilkelerin ekonomilerindeki hizmet
sektoriinde istthdam edilenlerin sayisinin ve ekonomideki yayginlik alaninin artmasi1 nedeniyle
hizmet sektoriine olan ilgi artmig ve bu alanda arastirma yapilma geregi ortaya ¢cikmistir. Ancak
yapilan arastirmalar ve ortaya konulan tanimlar degerlendirildiginde hizmetin ne olduguna dair
ortak bir tanim olugturulmasi miimkiin goziikmemektedir. Bu baglamda literatiirde karsimiza
birbirinden farkli hizmet tanimlar1 ¢ikmaktadir.

Tirk Dil Kurumu'nun (TDK) terimler sozligiinde hizmet; “Gereksinimleri karsilama ve
retildigi anda tiiketilme 6zelliklerine sahip her tiirlii faaliyet.” olarak tanimlanmaktadir.
Hizmet, soyut ve genel olarak bir iiriinden ziyade bir fikir veya bilgidir. Bu nedenle hizmetin
tretimi ile tiiketimi es zamanli gergeklesmektedir (Kirkbesoglu, 2015: 501). Tiiketicilerin
hizmetleri elle tutulamayan ve kendilerine yarar saglayan soyut bir sey olarak goérmeleri
nedeniyle hizmet su sekilde de tanimlanabilmektedir: “Hizmet, insan ve makineler tarafindan
insan gayretiyle {iretilen ve tiiketicilere dogrudan fayda saglayan ve fiziksel olmayan
iiriinlerdir.” (Karahan, 2000°den aktaran Giimiis ve Tiitlincli, 2012:3). Karalar (2004)’a gore
hizmet, temelde soyut olup gozle goriiliir ve elle tutulabilir 6zellige sahip olmayan, iireticisinin
tiiketicisine bir yarar sunmak tizere gerceklestirdigi bir iiretimdir.

Kotler ise hizmeti, “Hizmet bir tarafin digerine sundugu, temel olarak dokunulamayan ve
herhangi bir seyin sahipligiyle sonuglanmayan bir faaliyet ya da faydadir. Uretilmesi ise fiziksel
bir iiriine bagl olabilir ya da olmayabilir (Kotler, 1999’dan aktaran Songur, 2009: 4).

Hizmet ile ilgili yapilan tanimlamalar incelendiginde su sekilde bir tanimlama yapmak miimkiin
olabilir: Hizmet, insanlarin ihtiyaclarini karsilamak tizere bedava veya iicretli olarak satilan, elle
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tutulamayip ¢abuk tiikenen ve standardize edilemeyen fayda veya tatmin ile sonuglanmasi
arzulanan soyut faaliyetlerdir.

Hizmetlerin Ortak Ozellikleri

Her hizmet kendine 6zgii baz1 6zellikleri biinyesinde barindirir. Bu baglamda hizmetlerin genel
olarak dort 6zellige sahip oldugu sdylenebilir. Bunlar; soyutluk, ayrilmazlik, dayaniksizlik ve
tiirdes olmama seklindedir. Amerikan Pazarlama Birligi (AMA) ise hizmetlerin 6zelliklerini su
sekilde tanimlamistir; “Hizmetler, genel olarak soyut oOzellie sahip olup, tasimnamaz,
depolanamazlar ve iiretimleri ile tiiketimleri es zamanli gergeklesmektedir. Ayrica miilkiyete
konu degildirler.” seklinde tanimlamistir (Louis ve David, 1992’den aktaran Mucuk, 2001:
285).

Soyutluk

Hizmetlerin soyutluk 6zelligini, fiziksel bir varliga sahip olmayan ve duyu organlari vasitasi ile
algilanamayacak bir eylemler bigimi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Soyutluk, hizmetlerin
herhangi bir ol¢li birimi ile ifade edilememesi, satin alinmadan Once goriilmemesi,
dokunulmamasi1 demektir (Omer Dinger, 1996’dan aktaran Giimiis ve Tiitiincii, 2012, s. 7).
Hizmetin soyutluk o6zelliginden dolayi, hizmetin iiretiminden sonra tiiketilmemesi halinde
olusacak ekonomik kayiplarin telafisinin imkani bulunmamaktadir. Bir sinema filminde o
seansta bos kalan koltuklarin daha sonra satilma imkani olmadigindan bu durum hizmet
iireticisi i¢in bir zarar durumunu ortaya ¢ikarir.

Hizmetlerin soyut olmasinin getirdigi bazi sonuglar vardir. Bunlar, hizmetlerin
depolanamamasi, standart bir fiyatlandirma yapilamamasi, degerinin ancak tiiketicisinin
deneyimine bagli olmas1 ve tanitiminin zor olmasi seklinde belirtebilir.

Ayrilmazhk (Uretimle tiiketimin es zamanh olmas)

Hizmetlerin tiiketiciye sunulma siireci somut mallar gibi olmayip, iiretimin gerceklesmesinden
sonra pazarlanma, satig ve sonrasinda da tiiketimin gergeklestigi bir siire¢ izlemez. Hizmetlerde
esas olan {lretimle tiikketimin es anli olmasidir (Atik, 1994, s. 11). Hizmet {iretildigi sirada
tiiketim gerceklesmezse hizmet sunulma siireci tamamlanmaz.

Hizmet sunumunda iiretim ve tiiketimin ayn1 anda gergeklesmesi nedeniyle genellikle hizmeti
ireten ile hizmeti pazarlayanin-satanin ayni kisi olma sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
hizmetin ayrilmazlik (es anlilik) O6zelliginin, hizmet iiretimi siirecine hizmeti alanin yani
tiiketicinin de katilimimi gerektiren etkin bir siire¢ oldugu soylenebilir. Ornegin bir lokantada
yemek hizmetinin sunulabilmesi i¢in tliketicinin de hizmeti alacak mekanda bulunmasi hizmet
stirecinin tamamlanabilmesi i¢in zorunlu bir kistastir.

Dayamksizhik

Bir hizmet iiretildigi anda kullanilmamasi halinde stoklanmasi, yeniden pazarlanmasi, iadesi vs.
s0z konusu olmamas1 hizmetlerin dayaniksizlik 6zelligini tanimlamaktadir (Giimiis ve Goker,
2012, s. 5). Hizmetlerin dayaniksiz olma 6zelligi, soyutluk ve ayrilmazlik 6zelligi ile yakindan
iliskili bir 6zelliktir. Hizmetler dogalar1 geregi tiretildikleri anda tiiketilmezlerse stoklanmalari
s0z konusu olamayacagindan bu durum hizmetleri dayaniksiz hale getirerek ekonomik
degerlerini azaltacaktir. Hizmetleri dayaniksiz kilan diger bir neden de hizmete olan talepte
yasanan dalgalanmalar ve yanlis talep tahminidir. Yanlis yapilan talep tahminleri nedeniyle
tiiketilemeyen hizmet, baska bir kullanici tarafindan kullanilmasi i¢in saklanmasi s6z konusu
degildir.
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Tiirdes Olmama (Heterojenlik)

Hizmetin heterojen olma 6zelligi, hizmeti sunan ve hizmetten faydalanan kisiye gore
degismesini tanimlamaktadir. Hizmeti alan kisinin tecriibeleri ve sunulan hizmete yonelik
beklentisi hizmette heterojenligi arttirdig1 soylenebilir. Hizmet sunumunda insan unsurunun 6n
planda olmasi basta olmak iizere hizmet sunucunun is yogunlugu, moral durumu, hizmetin
nerede, ne zaman verildigi gibi gerekgeler ve hizmet alicinin igbirligi yapma ¢abasi gibi unsurlar
hizmetin kisiye gore degisik algilanmasina sebep olmaktadir (Mucuk, 2001, s. 288).

Hizmet Sektori

Hizmet sektorii; egitim, turizm, damigmanlik, bankacilik, ulastirma, haberlesme, kamu
hizmetleri gibi pek ¢ok alanda hizmet iireten hizmet isletmelerini i¢ine alan genis bir ¢erceveye
sahip ve tiim bu alanlarin toplamini ifade eden bir kavramdir. Bu baglamda hizmet isletmesi,
insanlarin ihtiyaglarini karsilamak tizere hizmet tiretimi yapan ve bunu pazarlayan sanayi
kurulusu oldugu belirtilebilir. Hizmet sektorii de bu isletmelerin tamamini i¢ine alan sektor
olarak tanimlanabilir.
Hizmet sektorleri, genel olarak su 6zellikleri tagimaktadir (Sayim ve Aydin, 2011:248-249):

e Uretim yonetiminde esneklik yoktur.
Emek yogundur.
Kaliteyi ve miktari 6lgme imkani sinirlidir.
Maliyet hesaplamalarinin yapilmasi giictiir.
Genellikle pazara yakindr.

e Hedef pazarin tanimlamasi zordur.
Gelismis ve gelismekte olan {iilkelerin ticareti i¢erisinde gittikce daha fazla yer almaya baslamis
olan hizmet sektorleri, son 30-40 yillik siirede serbest ticaret anlagmalari, emek ve sermayenin
dolasimindaki serbestlik, sermaye yatirimlarindaki artig gibi nedenlerden dolayr diinya ticareti
acisindan da oldukca 6nemli bir noktaya ulasmistir(Uzunoglu, Alkin, Giirlesel ve Civelek.
2000: 12). Iletisim teknolojilerindeki gelismeler nedeniyle, uluslararasi ticarette hizmet
sektorlerinin payinin arttig1 soylenebilir.
Ulkelerin ekonomisi genel olarak ii¢ ana sektdr olan tarim, sanayi ve hizmet sektdrlerine gore
sekillenir. Bunun icinde de milli gelirin hangi sektor iizerinde yogunlastigina gore o iilke
ekonomisinin karakteri belirlenebilir. Diinya ekonomilerinde genel olarak tarim sektoriinden
sanayi sektoriine, buradan da hizmet sektorlerine dogru bir degisim/yogunlasma s6z konusudur
(Onciil, 2005: 43). Ornegin ABD’de 1900 yilinda tarim %38, endiistri %34 ve hizmet %28’lik
paya sahipken 2000’de bu oranlar tarim %], endiistri %23 ve hizmet %75 olarak tespit
edilmistir(Kobu, 2003: 54).
Hizla biiyiiyen ve ekonomi igerisinde sahip oldugu pay ile iilkelerin ekonomik gelismislik
diizeylerini ortaya koyan hizmet sektorii, mikro ve makro agidan biiyiik 6nem tagimaktadir. Giin
gectikce cesitlenen hizmetler mikro bazda; insanlarin yasam kalitesini yiikseltmeleri yoniiyle
tiiketiciler icin, yeni ticari is alanlart ve firsatlar1 sunma yoniiyle de isletmeler i¢in, makro bazda
ise; yeni istthdam alanlar1 olusturmalar1 ve milli hasilaya artan oranlarda katki saglamalar
yoniiyle ulusal ekonomiler i¢in biiyiik 6nem tasimaktadirlar.
Hizmet sektorii, sahip oldugu konuma uzun bir siire¢ sonrasinda ulagmistir. Gegmis donemlerde
insanlarin, isletmelerin ve llkelerin yasamlarinda, tarim sektorii agirlikli olarak yer almus,
bireysel ve toplumsal gelismeye paralel olarak daha sonra sanayi sektorii agirlik kazanmus,
sonrasinda ise sosyo-ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel degisimlere bagli olarak hizmetler
sektorii on plana ¢ikmaya baglamustir. Ulkelerin ekonomik gelismislik diizeyleri de bu siirece
paralel bir seyir izlemistir. Az gelismis veya gelismemis ekonomilerde tarim sektorii 6n planda
olmustur. Gelismekte olan ekonomilerde sanayi sektorii agirlik kazanmigken, gelismis
ekonomilerde ise hizmet sektorii hakim sektér olmustur. Diinya Bankasi’nin iilkelerin refah
seviyelerine yonelik yayimladigr istatistikler ile ilgili ekonomi igerisindeki hizmet sektorii pay1
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arasindaki iligkiye bakildiginda hizmet sektoriiniin bir ekonomik geligsmislik 6lgiitii olarak
degerlendirildigi sOylenebilir. Hizmet sektdrii ayrica bir ekonomik gelismislik Olgiitii olarak
degerlendirilmesi yoniinden ekonomide onemli bir sektdr sdylenebilir (Okumus ve Duygun,
2008, s. 18).

Hizmet Sektoriiniin Biiyiime Nedenleri

Endiistrilesmis toplumlarda ekonominin en 6nemli sektoriinii imalat sektdrii olusturmaktadir.
Sanayi sonrasi toplumlarda goriilen zenginlesme durumu ile teknolojik gelismeler, beraberinde
insan ihtiyag¢larinin artmasini, degismesini, ¢esitlenmesini ve bos zamanin ¢ogalmasini saglamis
ve bu bos zaman ile ortaya ¢ikan ihtiyaclarin giderilmesini temin etmek lizere olusan yeni
sektorler, istihdam artisini da hizlandirip hizmet sektoriinii biiyliterek sanayi sonrasi
toplumlarda ekonominin can damarimin bu sektdor olmasina neden olmustur. Kiiresellesen
ekonomik yap1 i¢inde hizmet sektdriiniin 6neminin her gegen giin artmasi, bu alanda faaliyet
gosteren firmalar arasinda yasanan rekabeti de beraberinde getirmektedir. Bu durum ise hizmet
alicilarinin hizmet kalitesine olan duyarliliklarinin artig géstermesine neden olmaktadir.

Hizmet sektorii, gerek istihdam gerekse ekonomideki payi acisindan ivmeli biiylimekte ve
biiyime sanayi sektoriindeki artisa gore daha fazla olmaktadir. Diinya genelinde hizmet ticareti,
1990’11 yillar boyunca mal ticaretinden daha hizli bir artis gostermistir. Hizmetler, diinyadaki
toplam tretim hacminin 2/3’sine yakin bir boliimiinii olustururken bircok gelismis toplumda
iiretim ve istihdamin %70’inden fazlasini olusturmaktadir. Bu yapisiyla hizmet sektorii, diinya
genelinde stiin bir gii¢ haline gelmistir (Javalgi ve White, 2002: 564).

Hizmet sektoriindeki bitytiimenin nedenlerine iliskin birgok agiklama vardir. “Cok temel olarak
toplumlar degistikce, insanlar zenginlestikce hizmetlere daha fazla yoneldigimiz sdylenebilir.”
(Oztiirk, 1998: 14).

Hizmet sektoriindeki biiylimenin baglica nedenleri asagida belirtilmistir:

Hizmet sektoriinlin biiylimesinin nedenlerinden biri, zenginligin artis1 olarak nitelendirilebilir.
Servetin artig1 ile insanlar 6nceden, kendileri yaptiklart bazi isleri baska kaynaklar kullanarak
yapmaktadirlar. Servet artis1 ile birlikte, insanlarin daha fazla bos zamana sahip olmasi, hizmet
sektoriiniin biiylimesinin 1kinci sebebi olarak gosterilebilir. Teknolojik gelismeler insan
iizerindeki isleri azaltmis ve insanlarin daha fazla bos zamana sahip olmasini saglamistir. Bu
bos zamanlarin degerlendirilmesi ise genelde kurslar ve tatiller seklinde olmaktadir. Kadin
sayisinin istihdam igerisindeki artis1 ise, lglincli sebep olarak gosterilebilir. Calisan kadin
sayisinin gittikce artmasi, evlerde ¢ocuk bakimi ve temizlik gibi islere olan ihtiyaci da artirmis
ve bu alanlarda da artik eleman istihdam edilmeye baslanmistir. Yasamdan olan beklentilerin
artmast ise dordiincii nedendir. Yaslanan insanlar, gelecekte saglik, barmmma ve benzeri
ihtiyaglarini garanti altina almak istemektedirler. Bu tiir ihtiyaglara cevap niteliginde, yaslilar
icin bakimevleri yapilmakta ve daha iyi saglik hizmeti sunulmaya ¢alisilmaktadir. Daha cesitli
irlinlerin piyasada yer almasi besinci nedendir. Teknolojinin siirekli ilerlemesi, piyasaya ¢ok
cesitli tiriinlerin ¢ikarilmasina neden olmustur. Bu f{irlinlerin iiretilme ve piyasaya cikarilma
stirecinde, kalifiye elemanlara ve uzmanlara olan ihtiya¢ artmistir. Yasam sartlarinin ve
karmagsikligin artmasinmi altinci sebep olarak gosterebiliriz. Bu yasam karmasasi dolayisiyla,
danigmanlik ve buna benzer hizmet gereksinimleri artmistir. Diinya iizerindeki kaynaklarin
kithg1 ve ekolojik sebepler, diger bir neden olarak sayilabilir. Kaynaklarin kit, insan
ihtiyaglarinin fazla olmasi, kiralanan ve satin alinan hizmetlere olan talebi de artirmistir. Yeni
irtin sayisinin artmasi, hizmet sektoriiniin biiyiime nedenlerinin sonuncusudur. Hizmet
sektoriinde biiylimeyi saglayan nedenlerin basinda otomasyona dayali sitemlerin varligi
gelmektedir (Schoell ve Guiltinan, 1995: 310).

Hizmet alanlarinin ne kadar genislediginin gostergesi olarak, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin
sayisindaki dikkat ceken asir1 artis gosterilebilir. Ornegin ABD’de toplam istihdamin %77 sini
bu alanda ¢alisanlar olusturmaktadir. Hizmetlerden saglanan gayri safi milli hasila orani da
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%70°dir. Aynm1 zamanda, hizmet isletmelerinin, gelecek on yilda kurulacak isletmeler
icerisindeki oraninin %90 olacagi sdylenmektedir (Karahan, 2000: 37).

MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon (giidiileme) kelimesi Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden tiiretilmistir
(Akyar, 2011: 15). Motive ise farkli ozellik ve O6nemde ortaya ¢ikan, gesitli ihtiyaglarin
giderilmesi veya siddetinin azaltilmasi i¢in insani harekete gegiren diirtii-giigtiir. (Demirci,
1999: 322).

Motivasyon kavrami gesitli sekillerde tanimlanmistir. Bunlardan bazilar sdyledir:

Motivasyon, bir veya birden fazla insan1 belirli amaci1 gergeklestirmek {izere yonlendiren bir
caba (Akyar, 2011: 15), “Insan davramslarinin uyarilmasi, ydnlendirilmesi ve pekistirilmesi”
(Simsek ve Celik, 2009: 64), “Insanin dngoriilen bir amaci gerceklestirmek igin kendi ¢abasini
sarf etmesi”’(Aktas, 2015: 113), “Kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalari; bireyleri, beklenen ve istenen yonde hareket etmelerine ve
davranmalarina tesvik eden; kendilerinden veya gevrelerinden kaynaklanan cesitli giidii ve
giidiiler toplulugudur.” (Giimiis ve Sezgin, 2012: 1). Motivasyon; insan organizmasini
davranisa iten, bu davranislarinin siddet ve diizeyini belirleyip onlara yon verip davraniglarinin
devamliligini saglayan igsel ve dissal sebepleri bulunan bir mekanizmadir (S6kmen, 2010: 158).
Motivasyon, calisanlarin ve yoneticilerin, toplumsal, ekonomik ve kisisel tatminlerinin
saglanabilmesi i¢in, onlarin yeteneklerini ve gelismelerini ortaya koyabilecek sekilde tesvik
edilmeleridir (Kantar, 2010: 28). Motivasyon, oOrgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarinin tatminle
sonuglanacagi bir i3 ortami olusturarak, onlarin harekete gecirilip isteklendirilmesi
stirecidir(Can, 1997: 168).

Motivasyon ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde kisinin davranislarina yon veren ve
bireyi, amaglarina erigebilmek icin davranisa(harekete) iten bir diirtii olarak ele alindig
soylenebilir. Burada kiginin bir hedefi arzulamasimin yeterli olmadigin1 ve ancak amaca
yonelik bir eyleme (davranisa) gecgilmesi halinde motivasyon siirecinin tamamlanabilecegini
veya motivasyonun saglanacagini unutmamak gerek.

Motivasyon orgiitiin verimligi ve calisanlarin islerinde tatminleri i¢in ¢ok onemli bir aragtir.
Motivasyonun gergeklestigi  Orgiitlerde-kurumlarda personel devir hizinin  distigi, is
kazalarinin ve isten ayrilmalarin azaldigi yapilan aragtirmalarda goriilmektedir (Dogan ve
Karatag, 2011; 12). Ancak motivasyon icin kullanilan araglar her kisi i¢in aym1 sonucu
dogurmayabilir. Burada yoneticiye diisen gorev, is c¢evresini ve c¢alisanin1 dikkatlice
gozlemleyip, kisilerin egitim, yas, kiiltiir vb. 6zellikleri dikkate alinarak bir personel haritasi
cikarmak ve kisinin 6zelligine gére motivasyon araclarim isletmektir. Ancak bu sekilde dogru
motivasyon araglari saglanarak kisinin o oOrgiitte 6nemli oldugu kanisi uyandirilip, kisinin
kendini degerli hissetmesi ve yaptigi isi sahiplenmesi ile ¢alisanin verimliliginin ytikselmesi s6z
konusu olabilecektir. Boyle bir yol izlenmeyip tiim ¢aliganlarin ayn1 muameleye tabi tutuldugu
bir ¢calisma ortami olugmasi halinde isten ayrilmalar, personel devir hizi, mutsuzluk ve isten
kaytarmalar artacak ve verimlilik diiserek insanlarin islerine yabancilastigi bir is ortami
olusabilecektir. (Eren, 2001, s. 12-13’den aktaran Ilisu, 2012:15).

Motivasyon Siireci
Orgiitlerin basaris1 ile calisanlarin motivasyonu arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir
(Timuroglu ve Balkaya, 2016:92, Altindag ve Akgiin, 2015:285, A¢ik Tasar ve Diisiikcan,
2018:20, Tunger, 2013:87). Motivasyon, birbirini izleyen bazi siireclerden meydana
gelmektedir. Bu siire¢ agagida ki gibi gosterilebilir (Sekil 1).

Ihtiyag Uyarilma Davranis Tatmin

A 4

\ 4
A 4
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Sekil 1. Motivasyon siireci (Sokmen, 2010: 164)

Her davranisin altinda bir motiv-giidii zinciri bulunur. Ihtiyaclarm ayrilmaz bir pargasin
olusturan bu motivler organizmay1 uyararak faaliyete gegcirir ve organizmanin davraniglarmni
amaca yonelterek tatmine ulasmaya c¢alisir. DOort asamadan olusan bu motivasyon siirecinin
birinci asamasi ihtiyaglardir. Bireyde itici bir giic olusmasini saglayan uyarilma, ayni1 zamanda
fiziksel ve ruhsal olarak bir isteklendirme olup motivasyon siirecinin ikinci asamasidir. Iste
kisiyi de harekete geciren bu igsel ve digsal uyaricilardir. Bu ise motivasyonun iigiincii
asamasidir. Davranigin gergeklesme amaci ihtiyaci tatmin etmektir. Eger sergilenen davranisla
ihtiya¢ giderilerek tatmin olusursa motivasyon siireci tamamlanarak mutluluk ortaya cikar.
Motivasyon siireci istenildigi gibi ihtiyaclarin tatmini ile sonuglanmazsa kiside gerginlik ve
huzursuzluk olusur. Gerilim ihtiyacin siddetine gore farkli diizeylerde gerceklesebilir. Bu ise is
gorenin veriminin diismesine, kurum i¢i ¢atigmalara, isten sogumalara ve hatta saldirgan
tavirlara neden olabilmektedir. Burada yoneticiler is gbrenlerin motive olabilecekleri unsurlart
tespit etmek i¢in kisilerin davraniglarini analiz edip, onlarin bilgi ve becerilerine gore
motivasyon araglarini ¢alistirmalar1 hem ¢alisanin hem de kurumun basarist i¢in oldukc¢a 6nem
arz etmektedir (Sokmen, 2010: 164; Gollan ve Ferscha, 2014:158).

Motivasyon Faktorleri (Araclary)

Orgiitler ¢alisanlarindan daha fazla verim alabilmek ve onlarm motivasyonunu yiiksek tutmak
icin baz1 motivasyon araglari kullanmaktadirlar. Fakat bu araglar her toplum ve yonetim bigimi
icin genel gecer bir kural olmayip Orgiitten orgiite kiiltiirden kiiltiire farklilik arz etmektedir.
Klasik yoOnetim tarzini benimsemis bir oOrgiitte ekonomik araglar motivasyon araci olarak
kullanilirken modern yonetim ilkelerinin gegerli oldugu bir orgiitte ise ekonomik araglar kadar
psikolojik ve yonetsel araglarda motivasyonu saglamak iizere kullanilmaktadir. Az gelismis
olan Afrika iilkelerinde fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini gidermeye yonelik motivasyon
araclar1 calisanlar1 motive ederken, sanayilesmesini tamamlamis gelismis tlkelerde takdir
edilme ihtiyacin1 gideren psiko-sosyal araglar on plandadir (Eren, 2001:501; Cristo-Andrade,
Felix ve Mainardes, 2018: 138; Yusuf ve Sutawijaya, 2018: 72). Bu baglamda tiim orgiitler i¢in
uygulandiginda kesin olarak motivasyon saglayabilecek bir motivasyon aract bulunmamakla
beraber motivasyon araglari, ekonomik araglar; psikolojik ve sosyal araglar; orgiitsel ve yonetsel
araclar olmak {izere ii¢ grupta toplanabilir.

BiR MOTiVASYON ARACI OLARAK GELIRIN IS MOTiVASYONU VE AILE iCi
HUZURA ETKIiSi: KASTAMONU UNIiVERSITESI ORNEGI

Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, bir motivasyon araci olarak gelirin i$ motivasyonu ve aile i¢i huzura
etkisini ortaya koymaktir. Ayrica Kastamonu Universitesi personelinin i$ motivasyonunu ve
performans1n1 etkileyen unsurlarin belirlenmesi de ¢aligmanin alt amacidir. Arastirma,
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personeli kapsaminda gerceklestirilmistir. Bilindigi
gibi Universiteler, egitim hizmetinin sunulmasinda &nemli rol iistlenen kurumlardir. Hizmetin
etkin sunulmasinda ise ¢alisanlarin motive edilmesi olduk¢a Onemlidir. Bu baglamda bir
motivasyon araci olarak gelirin, i motivasyonu ve aile i¢i huzura etkisinin olup olmadigi
sorgulanmaktadir.

Arastirmanin Yéntemi, Evreni ve Orneklem

Yontem

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket formu kullanilmistir. Evrenin olusturulmasi
amaciyla, tarama modeli tiirlerinden olan genel tarama modeli tiirii tercih edilmistir. Genel
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tarama modeli su sekilde tanimlanabilir; ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren
hakkinda genel bir yargiya varmak i¢in evren igerisinden alman bir 6rneklem grubu iizerinden
yapilan tarama diizenlemesidir. Secilen yontem, arastirmaya katilanlarin goriis, inang ve
davraniglarini tespit etmede kullanmak igin uygun bir yontem olup, 6rnekleme yoluyla evren
iizerinde tespitlerde bulunmay1 ve arastirma sonuglarinin, ele alinan evrene genellemesini
sagladig1 soylenebilir (Karasar, 2012: 79; Baltaci, 2018: 237; George, 2018: 201).

Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinin almis olduklari {icretin is motivasyonu
ve aile i¢i huzurlarina etkisini belirlemeye yonelik veri toplama araci olarak anket formu
kullanilmistir. Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, ankete katilanlarin
demografik ozelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. ikinci boliimde ise Kastamonu
Universitesi akademik ve idari personelinin aldiklari iicretin is motivasyonu ve aile i¢i huzura
etkilerine yonelik sorular ile is motivasyonu ve performansini etkileyen unsurlar hakkinda
Kastamonu Universitesi akademik ve idari personelinin goriis ve diisiincelerini belirlemeye
yonelik sorular yer almaktadir. Anketteki sorular daha 6nce motivasyon iizerine yapilan
aragtirmalar da dikkate alinarak arastirmaci tarafindan besli likert 6lgegine gore hazirlanmistir.
Anket sorularinin gegerlilik ve giivenirlik testi sonuglarina asagida yer verilmistir. Besli Likert
Olgegine gore olusturulan anket formunda, katilimcilarin anket sorularinda belirtilen ifadeye
katilma derecesi 5 ifade iizerinden olusmaktadir. Anket sorularinda belirtilen ifadeye katilma
derecesine gore rakamlarin agiklamasi soyledir; 5 “Kesinlikle Katiliyorum”, 4 “Katiliyorum”, 3
“Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, 2 “Katilmiyorum”, 1 “Kesinlikle Katilmiyorum”.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Kastamonu Universitesi'nde ¢alismakta olan akademik (Profesér,
dogent, doktor 6gretim iiyesi ile diger akademik personel) ve idari (Daire bagkani, sube miidiirti,
tekniker gibi) personel olusturmaktadir. Anketler katilimeilar ile yiiz yiize yapilmistir. Evrenin
timiine ulagmanin zorlugu nedeniyle evren iizerinden Orneklem se¢imi yoluna gidilmistir.
Kastamonu Universitesi’nin akademik ve idari birimlerinin dagmiklig1, zorlu cografya sartlari,
zaman ve kaynak kisithilig1 gibi nedenler, 6rnekleme yoluna bagvurulmasini zorunlu kilmistir.
Bu baglamda 6rneklem olusturulurken, segkisiz olmayan ornekleme yontemleri arasinda yer
almakta olan “amagsal 6rnekleme” kapsaminda “6l¢iit 6rnekleme” ile 6rneklem belirlenmistir.
Olgiit 6rnekleme, arastirmacinin belirli niteliklere sahip kisiler, olaylar ve nesneleri érneklem
icin belirlenen Olciite uygun olmasi nedeniyle oOrnekleme dahil ettigi Ornekleme tiirtidiir
(Biiytikoztiirk vd., 2016: 92).
Evren niifusuna gore orneklem bilyilikliigiiniin hesaplanmasma yonelik literatiirde hazir
hesaplanmis tablolar bulunmaktadir. Bu nedenle 6rneklem biiyiikliigii hesaplanirken asagidaki
Tablo 3’den faydalanilmis bulunulmaktadir (Anderson, 1990: 202’den, aktaran Balci, 2006:
95). Belirlenen 6rneklem sayisina gore dagitilmis olan 370 anket formunun bazilarina geri
doniis alinamasa da, geri doniilen ve degerlendirilebilen 350 anket formu sayis1 ile %94,6°lik bir
uygulama oranina ulagilmistir.
Farkli biiytikliikteki evrenler i¢in kuramsal orneklem biiyiikliikleri ve %95 kesinlik diizeyi
tolerans gosterilebilir hata i¢in gerekli 6rneklem biiyiikliikleri asagidaki tabloda verilmistir.
Tablo 1. Orneklem biiyiikliigii

Evren %5 %4 %3 %2
100 79 85 91 96
500 217 272 340 413
1000 277 375 516 1622
5000 356 535 879 2290
50.000 381 593 1044 705
100.000 382 596 1055 2344
1.000.000 384 599 1065 2344
25.000.000 384 600 1067 2400

ISSN: 2536-4642

Copyright © 2016-2018 IBAD

1002



HiZMET SEKTORUNDE GELIR UNSURUNUN IS MOTIVASYONUNA
VE AILE iCI HUZURA ETKISI: KASTAMONU UNIVERSITESI ORNEGI

Kaynak: Anderson. 1990, s. 202’den, aktaran Balci, 2006, s. 95

Kastamonu Universitesi Personel Daire Baskanligi’'ndan alian bilgiye gore evreni olusturan
akademik ve idari personelin toplam sayisi 1125°dir. %5 hata payr ve %95 giiven diizeyi
dikkate alindiginda belirtilen evren biyiikliigline gore olusturulmasi gereken orneklem
buytikliigii Tablo 1’de de gorildiigii gibi, 277 olmasi gerekmektedir. Calismada akademik ve
idari personelden toplam 350 kisiden veri toplanmistir. Bu baglamda arastirma %95 kesinlik
diizeyi ve %5 hata pay1 ile kabul edilebilir sinirlar icerisinde degerlendirilmistir.

Calismanin sonuglari, yalnizca Kastamonu Universitesi’nde gérev yapmakta olan akademik ve
idari personel ile smirhidir. Ankete katilan katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplar dogru
olarak kabul edilmistir. Katilimcilarin anket ¢aligmasindaki sorulari tam ve dogru anladiklari
varsayilmistir.

Hipotezler

Calismamizin hipotezleri asagida da belirtildigi gibi demografik degiskenler ile ¢alisanlarin is
motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik hipotezlerden olusmaktadir. Calismanin
amacinda her ne kadar ¢alisanlarin performanslarini etkileyen faktorlerin tespiti olmasa da, daha
sonra yapilacak caligmalara bilgi saglamasi agisindan calisanlarin performanslarina etki eden
demografik degiskenler de Olglilmeye calisilmistir. Bu baglamda hipotezler, calisanlarin
performanslarina etki eden degiskenlerin de belirlenmesi yoniinde olusturulmustur.

Asagida belirtilen hipotezler ¢aligmada test edilecektir.

Ha: Egitim durumu degiskeni ile is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

H2: Yas degiskeni ile i motivasyonu ve performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Hs: Mesleki deneyim degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Ha: Gelir diizeyi degiskeni ile i$ motivasyonu ve performans: arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.

Hs: Personel statiisii (idari veya akademik personel) degiskeni ile is motivasyonu ve
performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

He: Cinsiyet degiskeni ile i motivasyonu ve performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmaktadir.

Verilerin Analizi

Anket calismasinin verileri Oncelikle SPSS 22 istatistik programinda analize tabi tutulmustur.
Verilerin analizinde arastirmada kullanilan demografik 6zellikler i¢in frekans tablolar1 ve diger
degiskenler i¢in ise parametrik olmayan Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U test teknikleri
uygulanmistir (Tekin, 2014: 21). Daha sonra bu arastirmanin hipotezleri test edilmistir.

Olgek giivenirliginin ~ degerlendirmesi, Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 ile
gerceklestirilmistir. Cronbach’s Alpha katsayisinin aldigir degere gore degerlendirme kriteri
asagida belirtilen Tablo 2’deki gibidir (Ozdamar, 2004: 633):

Tablo 2. Cronbach’s Alpha katsayisi
0,00 < a. < 0,40 ise 6lcek giivenilir degildir.
0,40 < 0. < 0,60 ise dlcek diisiik giivenilirlikte.
0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilir.
0,80 < a < 1,00 ise o6lcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Anket formunda yer alan 38 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayisi olan
“Cronbach’s Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi Cronbach’s Alpha=0.842 olarak
bulunmus ve 6l¢egin yukaridaki tabloda da gosterildigi gibi yiiksek derecede giivenirlige sahip

Copyright © 2016-2018 IBAD
ISSN: 2536-4642

1003



HiZMET SEKTORUNDE GELIR UNSURUNUN IS MOTIVASYONUNA
VE AILE iCI HUZURA ETKISI: KASTAMONU UNIVERSITESI ORNEGI

oldugu tespit edilmistir. Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak icin agimlayici faktdr analizi
yontemi uygulanmistir. “Ag¢imlayici faktdr analizi sonucunda olusan faktorlerin, davranigin
anlagilmasina yardimci olan kuramin yapilart ile benzer olup olmadigini ortaya koyar.”
(Cokluk, Sekercioglu ve Biliytlikoztiirk, 2012: 177). “Acimlayici faktor analizinde, degiskenler
arasindaki iliskilerden hareketle faktor bulmaya ve teori iliretmeye yonelik bir islem s6z
konusudur.” (Biiyiikoztiirk, 2002: 472). Faktor analizi, birbiriyle iliskili bircok degiskeni bir
araya getirip az sayida kavramsal olarak anlamli, yeni degiskenler bulmay1 amaglayan cok
degiskenli bir istatistiktir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012: 178). Faktor analizi
sonucunda olusan faktorler ile veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iligski arastirmaci
tarafindan daha kolay anlasilabilir.

Verilerin faktor analizine uygunlugunu belirleyen bazi testler bulunmaktadir. Bunlardan biri
Barlett’s testidir. Barlett’s testi sonucunda faktor analizi i¢in belirtilen degiskenler arasinda bir
iliski olmasi beklenir. Yapilan test sonrasinda Barlett’s degerinin p<0,05 olmasi durumunda
degiskenler arasinda bir iligkinin oldugu diisiiniiliir (Biiyiikoztiirk, 2009: 33). Calismada yapilan
Barlett’s testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor analizine tabi tutulan degiskenler arasinda bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.

Verilerin faktor analizine uygunlugunu sinanabildigi ikinci test ise Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)
testidir. KMO testinin sonuglari, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizinin test edilebilmesi i¢in
veri yapisinin uygunlugunu sinamaya yonelik testlerden biridir (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiytikoztiirk, 2012: 207). KMO degeri, 6l¢iilen degiskenlere ait yeterli 6rnek biiytikliigiinii
gostermesi agisindan 6nemli olmakla beraber genel literatiirde KMO degerinin 0,60’dan biiyiik
olmas1 beklenir. KMO degerinin 0,60’dan biiylik oldugu takdirde yeterli ornek sayisina
ulasildig1 varsayilir. Bu baglamda yapilan KMO testi sonucunda KMO=0.884>0,60 oldugu
tespit edilmis ve 6rnek biiyiikliigliniin faktor analizi i¢in iyi derecede oldugu anlagilmistir.

Arastirma Bulgular1 ve Yorumlanmasi

Katiimeilarin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Ozellikleri

Anket caligmasina katilan katilimeilarin demografik bilgileri agagidaki sekildedir:

e Orneklemde yer alan katilimcilarin % 2,6’sinin 25 yas ve altinda oldugu, % 54’iiniin 26~
35 yas arasi, %31,1’inin 36-45 yas arasi, % 10,6’sinin 46-55 yas arasi, % 1,7’sinin ise
56 yas ve lizerinde oldugu anlagilmaktadir.

e Orneklemde yer alan katilimcilarin % 35,7’sinin kadm, % 64,3’iiniin ise erkek oldugu
anlasilmaktadir.

e Orneklemde yer alan katilimcilarm % 30’unun 1-5 yil, %29,4’{iniin 6-10 yil,
%14,9’unun 11-15 yil, %8,3’linlin 16-20 yil, % 17,4’linlin ise 20 yil {izeri mesleki
deneyime sahip olduklar1 anlagiimaktadir.

e Orneklemde yer alan katilimcilarin %o 6’sinin ilkokul, %2.6’sinn lise, % 6’smin 6n
lisans, %40,9’unun lisans, %18’inin yliksek lisans, % 32’sinin ise doktora mezunu
olduklar1 anlagilmaktadir.

e Orneklemde yer alan katilimcilarin % 11,4’iniin 2000-2500 TL, %20,9’unun 2501-
3000 TL, %12,3’liniin 3001-4000 TL, %36’sinin 4001-5000 TL, %]15,4’linin 5001-
7000 TL, % 4’tiniin ise 7001 TL ve {izerinde gelire sahip olduklari anlasiimaktadir.

Arastirmanin Faktor Analizi Sonuclari ve Yorumlar

Ankette yer alan maddelerin Faktor analizi sonuglarina gore galisma dort faktor tizerinde
toplanmis ve toplam varyans agiklama orani %61,682 ile kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Faktor analizine dair veriler Tablo 3, 4, 5 ve 6’da gosterilmistir.

Asagida ankette yer alan maddelerin faktor analizi sonuglart ve bulgularin yorumlanmasi yer
almaktadir.
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Tablo 3. (Faktor 1)Calisanlarin is motivasyonlarmmin olgiimiine ve performanslarun etkileyen

unsurlar

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor |Ortalama| Varyans KMO | Cronbach's
Yiikii Aciklama Oram Degeri | Alpha Degeri

Ustlerimle rahatca iletisim kurabilme is motivasyonumu arttirir. 883 | 4,4257

AAmirlerimin  problemlerimi  ¢bzmeye  yonelik  ¢abalart 1§

motivasyonumu arttirir. 838 | 4,4143

Yaptigim igle alakali fikir sunmak veya inisiyatif aliyor olmak is

motivasyonumu ve performansim arttirir. 814 | 4,2014

Is motivasyonumu etkileyen tek unsur maag/iicret degildir. 787 | 4,3514

Kararlarimi amir baskisi hissetmeden alabilmek is motivasyonumu

olumlu etkiler. 762 | 43714

Yaptigim igin takdir edilmesi is motivasyonumu ve performansimi

olumlu etkiler. 741 | 4,3457

Is motivasyonumu paradan daha cok etkileyen unsur, bana kiymetli 0

oldugum hissi verilmesidir. 739 14,1857 | %21,244 | 884 842

Kurum igi yiikkselme firsatinin taninmasti is motivasyonumu arttirir. 727 | 4,3057

Calistigim kurumda kariyer beklentilerimi karsilayacak olanaklarm|

bulunmasi is motivasyonumu ve performansimu arttirir. /11 14,3200

Calistigtm  mekanin ~ fiziki  kosullar1 is  motivasyonumu  ve

performansimi etkiler. 698 | 42714

Calistigim kurumda yiikselme firsatimin liyakata baglanmast ig

motivasyonumu ve performansimi arttirir. 678 | 4,2686

Swradan(rutin) bir is igin dahi iist amirin izninin gerekmesi i

motivasyonumu ve performansimi olumsuz etkiler. 581 | 4,0743

Calismada yer alan maddeler toplam 4 faktdr altinda faktSr analizi calismasi yapilarak
gruplandirtlmis olup katilimeilarin verdikleri cevaplar ile degiskenler arasindaki iligkilerin
anlamlilik diizeyleri incelenmistir. Birinci faktore ait degerler ¢alisanlarin is motivasyonu ve
performansun etkileyen unsurlara ait gruplandirilan 6nermelerden olugmaktadir. Katilimcilarin
bu sorulara verdikleri cevaplar g6z Oniine alindiginda tablodaki en yiiksek ti¢ deger goze
carpmaktadir. Bireyler, Ustleri ile rahatca iletisim kurabilmeleri, {istlerinin problemlerini
cozmeye yonelik davranislar ve kararlarini baski hissetmeden alabilmeleri is motivasyonlarini
ve performanslarin arttirdigl goriistine yiiksek oranda katilmislardir. Ayni1 zamanda calisanlarin
is motivasyonlarin1 saglayan tek unsurun maags/iicret olmadigi, birinci faktdrde yer alan
maddelerde de belirtildigi gibi kurum i¢i iliskilerde diyalogun aktif bir sekilde kullanilmasi,
kendisine degerli oldugu hissinin verilmesi, takdir, kariyer beklentisinin karsilanmasi1 gibi
degiskenlerin, c¢alisanlarin motivasyonuna ve is performansina olumlu katki yaptigi tespit
edilmistir. Birinci faktore yonelik faktor analizi sonucglari ele alindiginda, calisanlarin is
motivasyonu ve performansi yoniinden dikkate alinmasi gereken ve yoneticiler tarafindan
iizerinde durulmasi gereken durumlar oldugu olduk¢a acgiktir. Belirtilen degiskenlerin
calisanlarin is hayatina olumlu etki yaptig1 soylenebilir.

Tablo 4. (Faktor 2) Calisanlarin maas ve ticret yetersizligi sonucu yasanan sorunlar
Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler

Faktor |Ortalama| Varyans| KMO | Cronbach's
Yiikii Ac¢iklama| Degeri | Alpha Degeri
Oram

Maagimin/iicretimin yetersiz olmasi nedeniyle esimle tartigma sikligim

artmaktadir. ,896 | 2,0086
Maagimi/licretimi yetersiz bulup evliligimi sonlandirmayr diigiindiigim

zamanlar olmaktadir. 850 | 1,6743
Mg,aslmm/ucretlmm yetersizligi nedeniyle evime bakim yapamadigimdan 782 | 1,9600
esimle tartisma yasarim.

Maagimin/iicretimin yetersiz olmasi nedeniyle aile iginde ve is ortaminda 778 | 1,9200

gecimsizlik yasamaktayim.
Maagimin/iicretimin yetersizligi nedeniyle ¢ocuklarimla tartisir, onlari
azarlarim.

,760 | 1,8514 (%18,393 ,884 ,842
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Maagimi/licretimi  yetersiz gorerek aile ve toplum iginde kendimi 656 | 21171
korunmasiz (ezilmis) hissettigim zamanlar olmaktadir. ' '
Borglarimi  ddeyemedigimden evime haciz, icra islemleri yapilmasi 612 | 1,6200
durumunda kaldim.

Maasimin/licretimin yetersizligi nedeniyle beslenme (temel) giderlerimi

azaltma yoluna giderim. 024 | 2,3457
Gehr ile all_e birliginin devamlihigi arasinda dogru iliski oldugunu 482 | 2.8000
distinmekteyim.

Almis oldugum maagin/iicretin yetersiz olmasi aile igi siddete neden| 441 | 2,0429
olmaktadir.

Calismanin ikinci faktorli, caliganlarin iicret yetersizligi sonucunda yasadigi sorunlara ait
gruplandirilmis 6nermelerden olusmaktadir. Ikinci faktore yonelik maddeler olumsuz yapida
olusturulmustur. Ikinci faktdre dair yapilan faktdr analizi sonuglarma gére calismaya
katilanlarin genel kanaatleri, calisanlarin aldiklart maaglarmin ve ticretlerinin azalmasi
durumunda aile ve sosyal cevrelerinde sorunlarin ortaya ¢ikmadigi veya olusan sorunlarin
biiylimedigini gostermektedir. Katilimcilarin ikinci faktorde yer alan sorulara verdikleri
cevaplar goz oniine alindiginda tablodaki en yiiksek ii¢ deger dikkat ¢ekmektedir. Buna gore
genel olarak maas/iicret azalmasinda ¢alisanlarin 6nemli bir sorun yasamadiklari, ancak gelir ile
aile birligi arasinda bir iliski oldugu konusunda kararsiz secenegine yakin olduklari
gozlenmistir. Ayn1 zamanda calisanlarin maas/iicretlerindeki azalma nedeniyle temel beslenme
giderlerine dair harcamalarini azaltma yoniinde kararsiz olduklari veya belirtilen ifadeye
katilmadiklarina dair yorum yapilabilir.

Ikinci faktdre dair yapilabilecek diger bir yorum ise calisanlarin maaslarinin/iicretlerinin
yetersiz olmasi durumunda aile ve topluma karst kendilerini korunmasiz (ezilmis) hissi
yasamadiklarina dair yorum yapilabilir. Ikinci faktdre dair analiz sonuglar1 genel olarak ele
alindiginda calisanlarin maas/iicret yetersizligi veya azalisinin aile i¢inde dnemli bir soruna
(huzursuzluga) neden olmadig1 ve giinlilk yasamdaki iligkilerini ciddi anlamda aksatan bir
durum olmadig1 yorumu yapilabilir.

Tablo 5. (Faktor 3) Calisanlarin ticret artisznin sonuglarina iligkin degerler

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor |Ortalama| Varyans KMO | Cronbach's
Yiikii Aciklama | Degeri |Alpha Degeri

Oram

Maasa/iicrete ek olarak verilecek ekonomik odiller (prim, 6diil,

tesvik vb.) is performansim etkiler. 651 4,0857

Maasimim/iicretimin  az/cok olmasi ailemle gegirdigim vaktin

kalitesini etkiler. 644 3,5743

Maagim/iicretim arttiginda aile ig¢indeki huzurumun/mutlulugumun| 585 3.3286

artacagini diigiiniiyorum.

Maagimin/iicretimin az/cok olmasi ailem ve gevrem ile olan iliskimi

etkiler. ,583 | 3,1600 | %12,847 | ,884 ,842

IAlmis oldugum maagin/licretin sunmus oldugum hizmet kalitesini

etkiledigini diisinmekteyim. 566 3,0657
Alr_nls oldugum maasin/iicretin yeterli olmast aile i¢indeki huzurumu 561 3.2200
etkiler.

Maqsa/ucrgte ek. olarak venlec§k ekonomik o&diiller (prim, odil, 559 41571
tesvik vb.) is motivasyonumu etkiler.

IAlmis oldugum maagin/iicretin yeterli olmast kurum igindeki 511 3.2086

huzurumu etkiler.
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Calismada ticiincii faktorde yer alan maddeler olumlu anlam ifade edecek sekilde olusturulmus
olup, calismaya katilan c¢alisanlarin ticretlerinde herhangi bir artis olmasi durumunda,
yasanabilecek durumlara yonelik algilart is motivasyonu ve performansi arasindaki anlamlilik
diizeyi lgiilmeye ¢alisilmistir. Ugiincii faktore yonelik yapilan faktdr analizi sonuglarina gore
yukarida yer alan tablo 5’e gore degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde en yiiksek ii¢
deger dikkat cekmektedir. Buna gore Ozellikle calisanlarin is performansini ve motivasyonu
olumlu veya olumsuz yonde etkileyen en etkin faktoriin, ¢calisanlarin maag/iicretlerine ek olarak
verilecek olan prim, 6diil ve tesvik benzeri ekonomik 6diillerin oldugu goriilmektedir. Ayni
zamanda calisanlarin aldiklart maasin/iicretin ¢alisanlarin aileleri ile gecirdikleri vakitlerin
kalitesini etkiledigi yorumu yapilabilir. Ugiincii faktore yonelik sorular ile degiskenler arasinda
onemli bir anlamlilik iliskisi oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. (Faktor 4) Calisanlarin aldiklar ticrete iliskin algilarina ait degerler

Faktor ve degiskenler Faktor ve degiskenlere ait istatistikler
Faktor |Ortalama| Varyans | KMO |Cronbach’
Yiikii Aciklama| Degeri | sAlpha
Oram Degeri
Maagimy/iicretimi yeterli bulmaktayim. ,825 | 2,5971
/Aldigim maag/iicret gelecege umutla bakmami saglayabilecek derecededir.| ,751 | 2,7943
Egitim durumuma gére almis oldugum maas/iicret yeterlidir. 737 12,7714
Edindigim maasla/iicretle aileme kaliteli bir yasam sunmaktayim. 539 | 3,1143 |%9,199| ,884 ,842
Hiikiimetlerle memur maag zamlari i¢in gériismelerde bulunan sendikalarin
L . 460 | 2,5971
haklarimi korumaya caligtiklarini diigiinmekteyim.
Caligtigim kurum igin degerli oldugumu diisiinmekteyim. ,409 | 3,4200
/Almis oldugum maas/iicret performansima gore yetersizdir. -,384 | 2,9600
Daha fazla maas/iicret elde edebilecegim bir is firsati bulursam su andaki| 363 | 28714

isimden ayrilirim.

Calismada dordiincii faktorde yer alan maddeler ¢alisanlarin, is motivasyonu ve performans
olciitlerinden daha ziyade bireylerin is yagamlar1 hakkindaki goriis ve diisiincelerini, gelecege
dair bir takim gortislerini dlgmeye yonelik 6nermelerden olusmustur. Dordiincti faktor altinda
toplanan sorularin igerigi yoniinden genel bir degerlendirme yapmak yerine daha ¢ok soru bazli
degerlendirme yapilmasi daha uygun goéziikmektedir. Dordiincii faktore yonelik faktor analizi
sonuglarini gdsteren tablo 6 incelendiginde, arastirmada yer alan katilimcilar genel olarak maas
ve tlicretlerinin yeterli olmadigini, maas pazarligi sirasinda araci durumda olan sendikalarin
calisanlarin  haklarinin  korunmasi yoniinde basarili olamadiklari, c¢alisanlarin aldiklar
maagslarinin gelecege umutla bakabilecek diizeyde olmadig1 yorumu yapilabilir.

Ayni zamanda ¢alisanlarin ¢alismis olduklart kurum igin degerli olup olmadiklar1 yoniindeki
ifade icin daha ¢ok kararsiz veya belirtilen ifadeye katildiklarma dair bir tutumlarinin oldugu
yoniinde yorum yapilabilir. Dordiincli faktdre yonelik ilging bir bulgu ise ¢alisanlarin genel
olarak maaglarii yetersiz bulmasina karsin daha yiiksek bir maasa sahip bir is firsati
olustugunda calistiklar1 kurumdan ayrilma yoniindeki kararsiz tutumlari dikkat cekmektedir. Bu
duruma yonelik c¢alisanlarin 6zgiivenlerinin yeterince olugsmadigi, yeni bir ise yonelik korku
barindiran bir duyguya sahip olduklari, aliskanlik ve yapilan igin 6zelliginin is degistirmeye ¢ok
uygun olmadig1 yorumu yapilabilir.

3.7.1. Arastirmani Orneklem (KMO ve Barlett’s testi) ve Giivenirlik Analizi
Sonuglari ve Yorumlar

Verilerin faktor analizine uygunlugunu belirleyebilmek tizere kullanilan testlerden olan Kaiser-
Meyer-Olkin(KMO) testi ile Barlett’s testi sonuglari tablo 8’de yer almaktadir. KMO degerinin
buytkligi, olgekteki her degiskenin diger degiskenler tarafindan ¢ok iyi tahmin edilebilecegi
anlamina gelir (Kaya, 2013: 180). KMO degerinin 0,60’dan biiyiik olmas1 durumunda faktor
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analizinin yapilabilecegine dair literatiirde bir kabul s6z konusudur. Caligmanin KMO testi
sonucuna gore 0,884 degeri ile asagida da yer alan tablo 7’ye gore Orneklem biiytikliigiiniin
“1y1” oldugu sodylenebilir (Yurdugiil, 2018).

Tablo 7. KMO degeri

Deger Aciklama
1,00 <KMO <0,90 Miikemmel
0,90 <KMO <0,80 Iyi

0,80 <KMO <0,70 Orta

0,70 <KMO < 0,60 Zayif

0,60 < KMO Kotii

Verilerin faktor analizine uygunlugunun belirlendigi bir diger test ise Barlett’s testidir. Bartlett’s
testi sonuglar ki-kare (X?) istatistik degerini verir (Cokluk vd., 2012: 208). Tablo 8’de de yer
alan Barlett’s testi sonuglarina gore ki-kare (X?>=7647.280; p<,05) degerinin anlamli oldugu
sonucuna ulasilmstir.

Tablo 8. KMO ve Bartlett's testi sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi ,884
Bartlett’s Testi Ki-Kare testi 7647,280
df 741
Sig. ,000

Faktor analizine tabi tutulan verilerin giivenirligi Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi ile
smnanmustir. Ankette bulunan 38 maddenin giivenirlik testinin yapildig1 analize gore cikan
sonuglar 1s18inda Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayist 0,842 olarak tespit edilmis ve
literatiirde yer alan degerlere gore yiiksek derecede giivenilir oldugu soylenebilir.

3.6.3. Arastirmanin Hipotezlerine Dair Analizlerin Sonuglari ve Yorumlari
Asagida calismanin hipotezlerinin test edildigi ve yorumlandig:i bilgiler yer almaktadir.
Aragtirmanin hipotezleri parametrik olmayan testlerden olan Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney
U testleri ile stnanmastir.

Tablo 9. Egitim degiskeni ile is motivasyonu ve performanst arasindaki iliski Kruskal-Wallis

test sonuclari
Egitim diizeyi N Sira Sd | X2 p
ortalamasi

Tlkokul 2| 20,50 5 24,353 | ,00
Lise 930,11 1
Onlisans 21 | 175,57

Lisans 143 | 177,31

Lisansiisti 63 | 182,81

Doktora 112 | 183,51

Kruskal —Wallis testinde kabul edilebilir olarak adlandirilan dogruluk ve anlamlilik iligkisinin
p<0,05 ise degiskenler arasinda anlamli bir iligki oldugu kabul edilmektedir. Tablo 10’da yer
alan semboller aciklandiginda, N= katilimci sayismi, X?=Ki kare degerini, p= anlamllik
diizeyini belirtmektedir. Yukaridaki tablonun degerleri agiklandiginda, doktora mezunu
bireylerin, diger egitim diizeylerinden mezun olan katilimcilara gbre is motivasyonu ve
performanslarmin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. [X?(5)= 24,353; p=0,001; p<0,05). ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore belirtilen hipotez dogrulanmis ve
caligmaya katilan personelin egitim durumu degiskeni ile is motivasyonu ve performansi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan istatistiksel analizler, egitim diizeyinin
yiikselmesinin is motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Elde edilen sonucu
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destekleyen literatiirde calismalar bulunmaktadir. Ornegin Karakaya ve Ay (2007)’nin Saghk
calisanlarina dair yaptig1 bir arastirmada, calisanlarin egitim diizeylerinin yiikseltilmesinin ig
motivasyonunu olumlu ydnde etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Pelit ve Oztiirk (2010)’un
sayfiye ve sehir otel isletmeleri is gorenlerinin is tatminine yonelik yaptig1 arastirma sonucuna
gore calisanlarin egitim diizeyi ile is motivasyonlari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ancak egitim diizeyi ile i motivasyonu ve performansi arasinda anlaml iliski bulunmadigina
dair baz1 arastirma sonuglari da vardir. Ornegin Sun (2002)’in is doyumu iizerine yaptig1 bir
arastirma sonucuna gore, egitim diizeyi yiikseldikg¢e isten saglanan tatminin azaldigir yoniinde
bir bulgu ile karsilagilmistir. Yine Bilgi¢ (1998)’in aragtirma sonucuna goére de is motivasyonu
ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Tablo 10. Yas degiskeni ile is motivasyonu ve performanst arasindaki iliski Kruskal-Wallis test

sonuc¢lari
Yas N Sira Sd | X2 p
ortalamas
1
25 ve alt1 9 150,44 4 | 7,702 | ,103
26-35 189 | 178,06
36-45 109 | 185,82
46-55 37 151,05
56 ve usti 6 95,67

Kruskal —Wallis testinin yukaridaki tablodaki degerleri ele alindiginda, 36-45 yas araliginda
olan katilimcilarim, diger yas araligindaki katilimcilara goére 1is motivasyonu ve
performanslarmin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. [X?(4)= 7,702; p=0,103; p>0,05). Ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez dogrulanmamis
ve calismaya katilan personelin yas degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamigtir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde calismalar
bulunmaktadir. Ornegin Yilmaz (2010)’un motivasyon araglarinin calisanlarin performansi
iizerindeki etkisini Olgmeye yonelik Tiirk Telekom personeli ilizerinde yaptigi arastirma
sonuclarma gore yas degiskeninin ¢alisanin is motivasyonu ve performansi iizerinde anlamli
etkiye sahip olmadigr goriilmistiir. Koyuncu (2013)’lin orgiitsel yabancilasma olgusunun is
tatmini Uizerine etkisini Olgmeye yonelik Nigde ilinde yaptigi arastirma sonucuna gore
calisanlarin yas degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi
goriilmiistiir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi destekleyen yani “yas degiskeni ile, is
motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili arastirmalar da
bulunmaktadir. Dagdeviren, Musaoglu, Omiirlii ve Oztora (2011)’e gore akademisyenlerin is
doyumunu etkileyen faktorleri belirlemeye yonelik ¢aligmasi sonucuna gore c¢alisanin yasi ile is
motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir farklilik bulundugu goriilmiistiir. Ozaltin,
Kaya, Demir ve Ozer (2002) nin Tiirk silahl1 kuvvetlerinde goérev yapan muvazzaf tabiplerinin
is doyum diizeylerinin degerlendirilmesine yonelik yaptig1 arastirma sonucuna gore de ¢aliganin
yast ile i motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulundugu goriilmiistir.

Tablo 11. Mesleki deneyim degiskeni is motivasyonu ve performanst arasmdaki iliski Kruskal-

Wallis test sonuclar

Mesleki deneyim N Sira Sd | X2 p
ortalamas
1
1-5 Yil 105 | 167,86 4 3,450 | ,48
6-10 Y1l 103 | 190,75 5
11-15 Y1l 52 173,31
16-20 Yil 29 165,86
20 Y1l ve tizeri 61 169,36
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Kruskal —Wallis testinin yukaridaki tablodaki degerleri ele alindiginda, mesleki deneyimi 6 ile
10 y1l olan katilimcilarin, diger mesleki deneyim sahibi katilimcilara gore is motivasyonu ve
performanslarmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. [X2(4)= 3,450; p=0, 485; p>0,05). Ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez dogrulanmamis
ve calismaya katilan personelin mesleki deneyim degiskeni ile is motivasyonu ve performansi
arasinda anlamli bir farklililk bulunmamistir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde
caligmalar bulunmaktadir. Yildiz, Yolsal, Ay ve Kiyan (2003)’{in Istanbul Tip Fakiiltesi’nde
calisan hekimlerin is doyumu iizerine yaptig1 ¢alisma sonuglarma gore mesleki deneyim ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Cam, Akgilin, Glimiis, Bilge ve
Keskin (2005)’in Bir ruh saglig1 ve hastaliklar1 hastanesinde ¢alisan hekim ve hemsirelerin is
doyumlarina yonelik yaptigi ¢alismanin sonuglarina gore yine ¢alisanlarin mesleki deneyim ile
is motivasyonu arasinda anlaml bir iliski bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi
destekleyen yani “mesleki deneyim degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili arastirmalar da bulunmaktadir. Bozkurt ve Bozkurt
(2008)’in i tatminini etkileyen isletme i¢i faktorlerin egitim sektdrii agisindan
degerlendirilmesine yonelik yaptig1 alan aragtirmasi sonucuna gore, mesleki deneyim degiskeni
ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Birinci (1999)’un Bursa'da gorev
yapan hekimlerde is doyumu ve bunu etkileyen etmenler {izerine yaptig1 arastirma sonucuna
gore, mesleki deneyim degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Tablo 12. Ucret Diizeyi degiskeni is motivasyonu ve performansi arasindaki lliski Kruskal-
Wallis test sonuclar

Ucret Diizeyi N Sira Sd X? p
ortalamas
1
2000-2500 40 149,95 5 4,217 | 51
2501-3000 73 181,37 9
3001-4000 43 183,86
4001-5000 126 173,21
5001-7000 54 188,30
7001-9000 14 163,43

Kruskal —~Wallis testinin yukaridaki tablodaki degerleri ele alindiginda, iicret diizeyi 5.000 ile
7.000 Lira arast olan katiimcilarin, diger katilimcilara gore is motivasyonu ve
performanslarmin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. [X?(5)= 4,217; p=0, 519; p>0,05). Ilgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez dogrulanmamais
ve calismaya katillan personelin iicret diizeyi degiskeni ile is motivasyonu ve performansi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde
caligmalar bulunmaktadir. Oztiirk (2002)’nin  hemsirelerin motivasyon diizeyleri ve
performanslarina yonelik yaptigi bir arastirma sonuglarina gore calisanin aldigi ticret ile is
motivasyonu arasinda anlaml bir farkhilik bulunmamaktadir. Ozer, Sahin, Cetin ve Demir
(2005)’in Ankara’da askeri hastanede calisan hekimlerin is doyum diizeylerini etkileyen
faktorleri 0lgmeye yonelik arastirmasinin sonucglarna gore, calisanlarin aldigi {icret ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi
destekleyen yani “iicret diizeyi degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulundugu” ile ilgili aragtirmalar da bulunmaktadir. Agirbas, Celik ve Biiylikkayikc¢i
(2005)’in motivasyon araglar1 ve is tatmininin 6l¢iilmesine yonelik sosyal sigortalar kurumu
bagkanligi hastane bashekim yardimcilar1 iizerinde yaptig1 arastirma sonuglarma gore
calisanlarin {icret diizeyi ile i motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Erol
(1998)’in is tatmini ve orgiitsel baglilik lizerine yaptigi arastirma sonuglarina gore c¢alisanlarin
licret diizeyi ile i$ motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Copyright © 2016-2018 IBAD
ISSN: 2536-4642

1010



HiZMET SEKTORUNDE GELIR UNSURUNUN IS MOTIVASYONUNA
VE AILE iCI HUZURA ETKISI: KASTAMONU UNIVERSITESI ORNEGI

Tablo 13. Personel Statiisii degiskeni is motivasyonu ve performansi arasindaki iligki Mann-
Whitney U test sonuglari

Personel Statiisii N Sira Sira U p
ortalam | Toplami
as1

Akademik 175 183,25 | 32069,00 | 13956,00 | ,15
Idari 175 167,75 | 29356,00 | O 2

Mann-Whitney U testi yapilmasinin temel nedeni iki bagimsiz gruba gére anlamlilik iliskisinin
incelenecek olmasidir. Bu test, gruplarin ortanca degerlerini karsilastirmak icin kullanilir.
Siirekli olan degigkenlerin iki grup igerisinde degerlerini sirali hale doniistirmektedir. Bu
sayede iki grup arasindaki siralamanin farkli olup olmadigi degerlendirilmis olur. Yapilan test
sonucuna gore p degerinin p<0,05 ¢ikmasi durumunda anlamli bir farklilik bulunduguna dair bir
yorum yapilabilir. Tablo 14’de de goriilecegi gibi sira ortalamasi degeri akademik personel igin
183,25 olmasindan dolay1, akademik personelin idari personele gore daha yiliksek motivasyon
ve performans tutumuna sahip oldugu sdylenebilir. Ayrica personel statiisii ile i motivasyonu
ve performansi arasinda anlaml bir iliski bulunmadig1 (p=0,152; p>0,05) gozlemlenmistir. lgili
hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gore, belirtilen hipotez dogrulanmamis
ve ¢alismaya katilan personelin statiileri ile i motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamistir. Elde edilen sonucu destekleyen literatiirde ¢alismalar bulunmaktadir.
Ozaltn (1997)’nin Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde gorev yapan saglk is motivasyonu iizerine
yapigl arastirma sonuglarina gore personel statiisii ile i motivasyonu arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Yine Yildirim (1999)un Saglik Bakanligi’na bagli hastane
yoneticilerinin i doyumuna yonelik yaptig1 arastirma sonuglarina gore personel statiisii ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili hipotezi
destekleyen yani “Personel statiisii degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili arastirmalar da bulunmaktadir. Cagan (2012)’nin
GATA’da calisan hemsirelerin performansi ile is motivasyonu arasindaki iliski {izerine yaptigi
bir aragtirma sonucuna gore personel statlisii degiskeni ile is motivasyonu ve performansi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Oztiirk ve Diindar (2003)’iin drgiitsel motivasyon
ve kamu calisanlarini motive eden faktorler {izerine yaptigi arastirma sonuglarina gore is
motivasyonu ile personel statiisii arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Tablo 14. Cinsiyet degiskeni is motivasyonu ve performanst arasindaki iliski Mann-Whitney U

test sonuclari
Cinsiyet N Sira Sira U p
ortalamas | Toplam
1
Kadmn 125 180,60 22575,00 | 13425,00 | 48
Erkek 225 172,67 | 38850,00 | O 2

Mann-Whitney U testinin sonuglar1 Tablo 15°de goriilecegi gibi sira ortalamasi degeri kadin
katilimcilar i¢in 180,60 olmasi sebebi ile kadin katilimcilarin performans ve motivasyonlarinin
erkek katilimcilara gore daha yiiksek oldugu goziikmektedir.. Ayrica cinsiyet degiskeni ile is
motivasyonu ve performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi (p=0,482; p>0,05)
gdzlemlenmistir. Ilgili hipoteze yonelik yapilan istatistiksel analizler sonucuna gére, belirtilen
hipotez dogrulanmamis ve calismaya katilan personelin cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu ve
performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Elde edilen sonucu destekleyen
literatiirde calismalar bulunmaktadir. Dost ve Cenkseven (2008)’in 6gretim elemanlarinin
sosyodemografik degiskenlerine gore is doyumlarini 6lgen ¢alismasina gore cinsiyet degiskeni
ile i3 motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir. Bas ve Ardigc (2002)
Yiiksekogretim personelinin is tatmini iizerine yaptifi c¢alismasi sonucuna gore de is
motivasyonu ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ancak literatiirde ilgili
hipotezi destekleyen yani “cinsiyet degiskeni ile is motivasyonu ve performansi arasinda
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anlamli bir farklilik bulundugu” ile ilgili arastirmalar da bulunmaktadir. Eginli (2009)’un
calisanlarda is doyumuna yonelik yaptigi bir arastirma sonucuna gore cinsiyet ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Karadag, Basaran ve Korkmaz
(2009)’un ilkdgretim okulu Ogretmenlerinin algiladiklart liderlik bigimleri ile is doyumlari
arasindaki iligkiyi 6l¢meye yonelik yaptigi aragtirma sonuglarina gore calisanlarin cinsiyet
degiskeni ile is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

SONUC VE ONERILER

Yapilan aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin gelirlerinin is motivasyonuna ve aile i¢i huzurlarina
etkisini 6lgmeye calismaktir. Bu baglamda Kastamonu Universitesi’'nde gorev yapmakta olan
akademik ve idari personel iizerinde yapilan anket uygulamasi dort faktor altinda toplanmis ve
bu faktorle baglantili alt1 adet hipotez test edilmistir.

Calismanin hipotez sonuglari ele alindigi is motivasyonu ile yalnizca egitim diizeyi degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik bulunmus ve diger degiskenler ile (yas, mesleki deneyim, gelir
diizeyi, personel statiisii ve cinsiyet) is motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi
yapilan istatistiki sonuclara dair bulgularda goriilmiistiir. Calismanin amacinda belirtilen gelir
ile i motivasyonu ve aile i¢i huzur arasindaki iligki dikkate alindiginda, ¢alisanlarin gelirlerinin
is motivasyonuna ve aile i¢i huzura dogrudan veya anlamli bir etki olusturmadigi yapilan
hipotez testi sonuglarinda kendini gostermistir. Ortaya ¢ikan bu sonug, bireylerin kisisel
ozelliklerinden daha ¢ok orgiitsel (kurumsal) unsurlarin ¢alisanlarin is motivasyonunu etkileme
konusunda 6n planda oldugu birinci faktérde yer alan maddelerin ortalamalarina bakildiginda
sOylemek yerinde olabilecektir.

Calismanin birinci faktoriinde yer alan maddelere bakildiginda, “Kurumsal aidiyet, kurum ici
yiikselme konusunda firsat esitligi, kurumsal kararlarin alinmasi sirasinda s6z sahibi olmak,
bireysel olarak karar alabilme yetkisine sahip olmak, kurum ig¢i iletisimin rahat bir sekilde
saglanmasi ve siirdiiriilmesi, takdir edilme istegi, caliganda degerli hissettirilme ihtiyacinin
olusturulmasi, liyakat ve fiziki ¢aligma kosullarmin iyilestirilmesi” gibi daha ¢ok kurumun
isleyisi ve kiiltiirii ile ilgili maddelerden olustugu ve bu maddelere verilen cevaplarin ortalama
puanlarmim oldukga yiiksek oldugu goriilmiis ve bu maddelerin ¢alisanlarin is motivasyonunu
oldukea yiiksek derecede etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda calisanlarin yonetsel ve orgiitsel
motivasyon araglar ile psikolojik ve sosyal motivasyon araglarmin, ekonomik motivasyon
araclarina nazaran daha yiiksek is motivasyonu sagladigi soylenebilir. Buna paralel olarak
kurum yoneticilerinin ¢alisanlarini tanimaya yonelik politikalar uygulayarak, calisanlarin
bireysel farkliliklarina gore isten motive olmalarini saglayacak motivasyon araglarini isletmeleri
ve calisanlarin kurumlarina karsi yabancilagsmalarinin 6niine gegici tedbirler almalari 6nem arz
etmektedir.

Yine bu baglamda klasik Orgilit yonetimlerine yonelik uygulamalarda goriilebilecek
calisanlardan sadece daha fazla c¢ikti almaya yonelik yOonetim politikalarinin terk edilerek
onlarin da bir birey oldugunun kabul edilerek daha ¢ok kurumsal iletisimi 6n planda tutan
yonetim anlayislariin (Yonetisim gibi) uygulanmasi, c¢alisanlarin motivasyonu agisindan
olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilir. Kamu yoneticilerinin bu sayede kurumda yatay yonlii bir
iletisimi saglamasi sonucunda, personelin kurumda alinacak yonetsel karar ve politikalarda s6z
sahibi olmas1 saglanabilecektir. Kurumda alinan bu karar ve politikalara c¢alisanin da dahil
edilmesi bu kararlarin gergeklestirilmesini daha miimkiin kilarak calisani da hem motive
edecegi hem de performansini arttiracagi sdylenebilir.

Calisanlarin is motivasyonunu arttirmaya yonelik kurum yoneticilerinin uygulayabilecegi farkli
bir politika ise ¢alisanlarla belli araliklarla bir araya gelerek onlarin problemlerini dinlemeleri,
piknik, yemek gibi faaliyetler gergeklestirmeleridir. Bunun neticesinde c¢alisanlarda kendisinin
kurum i¢in degerli oldugu algis1 olusur ve kuruma karsi bir aidiyet bagi kurarak is motivasyonu
ve performansi ylikselebilecegi soylenebilir.
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Calisanlarm i3 motivasyonu ve performansini arttirmaya yonelik kurum yoneticilerinin
uygulayabilecegi baska politika ise ¢alisanlarin 6zellik ve yeterliliklerine uygun isin ¢alisana
verilmesidir.

Universitelerin bir hizmet isletmesi oldugu diisiiniildiigiinde ¢alisanlarm sundugu hizmetin
kalitesi onlarin yeterlilikleri, kalifiye olmasi ile yakindan ilgili oldugu sdylenebilir. Bu nedenle
kurum ydneticileri ¢alisanlarinin egitilmesine 6nem vererek, onlarin sundugu hizmetin kalitesini
de iyilestirebilir. Ciinkii bir hizmet isletmesi olarak Universitelerde sunulan hizmetin onu sunan
kisiden bagimsiz oldugu sdylenemez. Bu baglamda hizmeti alan bireylerin memnuniyeti
oncelikle ¢aliganlarin memnuniyetinden gectigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Yukarida sonu¢ kisminda yapilan tespit ve Oneriler dikkate alindiginda son olarak sunlar
soylenebilir: Bir kurum i¢in en 6nemli kaynak insan kaynagidir. Bu nedenle ¢alisanin deger
gordiigii, onun dikkate alindig1 sosyal ve ekonomik kosullar, ¢alisanin aile huzuru agisindan
oldukca onemlidir. Calisanlarin yaptiklar isten motive olamadigr ve bunun ailevi iligkilerine
olumsuz yansimasi durumunda bu durum ¢ok fazla katlanilamaz hale gelebilir ve bu durum
kurumda personel degisim hizinin yiikselmesine, isten kaytarmalarin yasanmasina,
devamsizliklarin olmasina, ise karsi yabancilagmaya neden olabilecektir. Ortaya cikmasi
muhtemel bu durumlarin yasanmamasi i¢in yatay yonlii kurumsal iletisime onem verilmesi,
calisanlarin kurumsal politikalara yonelik kararlarda s6z sahibi olmasma, kurumda esit
yiikselme firsati taninmasina, ¢aliganin her seyden dnce bir birey oldugunun kurum yoneticileri
tarafindan dikkate alinmasina 6zen gosterilmelidir.
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