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Motivasyon Araclarinin is gorenler icin Onemi Hakkinda Yoénetici Algilarimin Arastirilmasi

Erhan USLU*
Ozet

Bu arastirma, is gorenlerin motivasyon araglarina verdikleri dnem ile yoneticilerin bu konudaki tahminlerini kiyaslamaya
odaklanmaktadir. Baz1 motivasyon araglari is gorenler agisindan daha 6nemli olurken bazilar1 daha az 6nem tagirlar. Yoneticiler, is
gorenlerin motivasyon araglarina verdikleri 6nemle ilgili siralamayr dogru tahmin edebilirlerse, is gorenleri hangi unsurlarla motive
edebileceklerini daha dogru belirleyebilirler. Bu aragtirmanin amaglarindan ilki, motivasyon araglarini is gorenler igin dnemine gore
stralamaktir. {kinci amag, is gorenlerin hangi motivasyon araglarina daha ¢ok dnem verdikleri hakkinda yoneticilerin tahminlerini
belirlemektir. Sonugta yiiksek ticret, iyi ¢aligma kosullari, is garantisi-emeklilik gibi sosyal giivenlik haklar1 ve isyeri uygulamalarinin
adil olmasi ig gorenlerin en fazla 6nem verdikleri unsurlar olarak belirlenmistir. Yiiksek ticret ve iyi calisma kosullarinin is gorenler
i¢in ¢ok 6nemli olabilecegi hakkinda yoneticiler dogru tahminde bulunmuglardir. Buna karsin, sosyal giivenlik haklari ve isyeri
uygulamalarinin  adil olmasi hakkinda yonetici tahminleri kismen dogru olmustur. Literatiirdeki arastirmalarla birlikte
degerlendirildiginde, is garantisi ve adil davraniglarla karsilasma beklentisi gegmisten bugiine is gérenler i¢in 6nemini korumaya
devam etmektedir. Yd&neticiler, bu motivasyon araglarindan i garantisinin 6nemini anlamaya devam ederken, is gorenler igin
emeginin karsiligin1 almanin yiiksek ticretten daha 6nemli oldugu yoneticiler tarafindan anlasilamamuis gibi goriinmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is motivasyonu, motivasyon araglari, insan kaynaklari yonetimi.

Research on Managers’ Perceptions of the Importance of Motivational Tools for Employees
Abstract

This research focuses on comparing the importance of motivational tools for employees and managers’ predictions about this
matter. For employees, some motivation tools are more important than the others. If managers can correctly predict the order of
importance employees assign to motivational tools, they can more accurately determine which elements they can motivate employees
with. The first aim of this research is to rank motivational tools according to their importance for employees. The second aim is to
determine managers' estimates of which motivational tools employees consider most important. As the result, high wage, good
working conditions, social security rights and fair workplace practices were determined as the most important motivational tools for
employees. Managers correctly predicted that high wages and good working conditions would be very important for employees. On
the other hand, managers' estimates about social security rights and fair workplace practices were partially correct. When evaluated
together with the researches in literature, job security and expectation of encountering fair treatment continue to maintain their
importance for employees. While managers continue to recognize the importance of job security, it seems that managers may
underestimate the importance of equity, which seems to be more important than high wages for employees.
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Extended Abstract

This research focuses on comparing the importance of motivational tools for
employees and managers’ predictions about this matter. For employees, some motivation
tools are more important than others. If managers can correctly predict the order of
importance employees assign to motivational tools, they can more accurately determine
which elements they can motivate employees with. The first aim of this research is to
rank motivational tools according to their importance for employees. The second aim is
to determine managers' estimates of which motivational tools employees consider most
important. In this way, it will be understood whether managers can predict employee
preferences correctly.

The method of this descriptive research is statistical scanning method. The total
sample size is 351 persons. This sample consists of 321 employees and 30 managers. 56
of employees are from service industry and 265 of employees are from manufacturing
industry. 15 of managers are employer and 15 of managers are salaried managers. All of
the data collected from employee and employers in Eskisehir and Ankara, Tiirkiye

Nine motivational tools were determined by reviewing the most important
motivation theories such as the hierarchy of needs theory, ERG theory, achievement
motivation theory, two factor(hygiene) theory and equity theory. These motivation tools
are high wage, good working conditions (working hours, leave, etc.), promotion
opportunities, fairness of workplace practices (equity at workplace), personal
development opportunities, the characteristics of the job itself (working in a job one likes
or in a desired place), participation in management (participation in decisions,
consideration of employees' ideas), friendships in the workplace, and social security
rights (job security, retirement, compensation, etc.). A questionnaire containing nine
motivational tools was used to collect data. Employees were asked to rank the
motivational tools written in the questionnaire according to their importance for
themselves; and managers were asked to rank the motivational tools written in the
questionnaire according to their estimated importance for employees. SPSS program was
used to rank the motivational tools.

As the result, 1- high wage, 2- good working conditions, 3- social security rights
such as job security and retirement, and 4- fairness of workplace practices were
determined to be the elements employees consider most important. Friendships at work
were ranked in the middle (5th place). The rest of the ranking list was as 6-characteristics
of the job itself, 7-promotion opportunities, 8-personal development opportunities and 9-
participation in management. For more than 90% of employees, high wage is one of the
most important four motivating factors. Good working conditions is one of the most
important four motivational tools for approximately 90% of employees. For
approximately 63% of employees, having social security rights and for approximately
48%, fair workplace practices were among the top four most important motivational tools.
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Managers predicted that the four motivational factors that employees value most
are: 1- high wage, 2- good working conditions, 3- fair workplace practices, and 4- job
characteristics. The rest of the ranking list about managers’ estimates is as 5- social
security rights, 6- personal development opportunities, 7- promotion opportunities, 8-
participation in management, 9- friendships at workplace.

Managers correctly predicted that high wage and good working conditions could be
very important for employees. On the other hand, managers' estimates about the existence
of social security rights and fairness of workplace practices were partially correct. The
importance of fair workplace practices was correctly estimated by salaried managers,
while employer managers estimated it a little lower. The importance of social security
rights was correctly estimated by employer managers, but salaried managers were wrong
about this.

Managers predicted that friendships at workplace would be the least important
motivational tool for employees, but in fact it ranked in the middle. For employees,
friendships at work are ranked after payments, working conditions, social security rights
and fair practices. For employees, friendships at work are more important than
opportunities for personal development and participation in management by asking for
their opinions on issues that concern them.

When evaluated together with the research in the literature, job security and the
expectation of encountering fair treatment continue to maintain their importance for
employees. While managers continue to recognize the importance of job security among
these motivational tools, it seems that managers may underestimate the importance of
equity which seems to be more important than high wages for employees.

Giris

Isletmeler faaliyetlerini yiiksek rekabet ortaminda yiiriitmek zorundadir. Rekabette
stirdiiriilebilir tstiinlik saglamak bir stratejik hedeftir ve bu hedefe ulasmanin yolu
yiiksek performanstan gecer. Is gorenlerin performansi iizerinde motivasyonun dogrudan
etkisinin bulundugu diinyanin ¢esitli {ilkelerinde yapilan arastirmalarla kanitlanmistir
(Kuswati, 2020; Hemakumara, 2020; Paais & Pattiruhu, 2020; Fomenky, 2015; Ibrahim
& Brobbey, 2015). Isletmeler ve arastirmacilar, is gorenlerin performansi iizerindeki

guclu etkisi nedeniyle motivasyon konusunu cok dnemserler. Bu énemi sayesinde
motivasyon zaman igerisinde giincelligini korumaya devam etmektedir.

Motivasyon hakkinda yapilmis ¢esitli tanimlar vardir. Bir tanima gore motivasyon,
bireyi etkileyip yonlendirerek harekete gegmesini ve isi siirdlirmesini saglamaktir (Steers,
Mowday & Shapiro 2004). Baska bir tanim yapan Luthans(2011) motivasyonu, insanlarin
fizyolojik veya psikolojik ihtiyaglarini karsilamak tizere harekete ge¢melerini tesvik eden
bir silire¢ olarak ifade etmistir. Luthans(2011)’a gdre motivasyon siireci ihtiyaclar,
diirtiiler ve tesvikler arasindaki iligkiye dayanir. Bu tanimlarin esas odak noktasi
motivasyon teriminin degil motive etmek fiilinin betimlenmis olmasidur.
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Bu agiklamalar1 temel alarak is motivasyonunu, “cesitli finansal ve Orgiitsel
araglarin etkisiyle, bir isi yapmak iizere harekete gegme istegi” seklinde tanimlamak
miimkiindiir. Is gorenleri harekete gegirmek icin kullanilan, onlarm ihtiya¢ duyduklari
finansal ve Orgiitsel araclar motivasyon araglaridir. Cesitli finansal ve oOrgiitsel araglar
kullanilarak, ig gorenlerin bir isi yapmaya tesvik edilmesi ise motive etmek olarak ifade
edilebilir. Tim is gorenler tiim motivasyon araclarina ayni derecede 6nem vermezler.
Ihtiyaglar, dncelikler, deger yargilari, beklentiler ve kisilik dzellikleri gibi ¢ok sayida
faktor, motivasyon araglarinin bireyler i¢in tagidigr dnem lizerinde bir rol oynar. Bu
arastirmanin odak noktasi, is gorenlerin hangi motivasyon araclarina daha fazla 6nem
verdiklerinin belirlenmesi ve is gérenlerin bu konudaki fikirlerinin yoneticiler tarafindan
dogru olarak tahmin edilip edilemediginin tespit edilmesidir. Is gérenlerin motivasyonu
artirilmak isteniyorsa, dogru motivasyon araglari kullanilmalidir. Motivasyon aracglarimi
1s gorenlere sunacak olanlar yoneticilerdir. Dolayisiyla, hangi motivasyon araglarmin is
gorenler acisindan daha 6nemli oldugunun yoneticiler tarafindan bilinmesi 6nem arz eder.
Clinkii bu bilgi, orgiitsel amaglara ulasma diizeyini etkileyecektir.

Motivasyon Hakkinda One Cikan Bashca Teoriler

Motivasyonu yapisal olarak a¢iklamak ve motivasyon iizerinde etkili olan faktorleri
belirlemek iizere ¢cok sayida teori gelistirilmistir.

En 0nemli motivasyon teorilerinden birisi Maslow(1943) tarafindan ortaya atilmis
olan ihtiyaclar hiyerarsisi teorisidir. Maslow(1943)’a gore bireyler fiziksel ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaglari, sevgi ihtiyaglari, saygmlik ihtiyaglari ve kendini tamamlama
ihtiyaclarini karsilamak tizere motive olurlar. Bu ihtiyag¢lar bir siralamay1 takip eder ve
bireyler alt kademedeki ihtiyaclarmi karsiladiktan sonra iist kademedeki ihtiyaglari ortaya
cikar (Maslow, 1943). s motivasyonuna uyarlanan ihtiyaclar hiyerarsisine gore, is
gorenler hangi kademedeki ihtiyaglar1 hissediyorsa o ihtiyaglar1 karsilayacak olan
motivasyon araglar1 ile motive edilebilirler. Bu kademeler 6demeler(temel ihtiyac),
giivenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyaglar1 ve kendini gerceklestirme
ihtiyaglaridir (Luthans, 2011). Ornegin, iicretini ve sosyal giivenlik haklarmi yeterli bulan
bir i goren, is yerinde arkadaslik iligkileri ve terfi, statii gibi daha iist diizeyli unsurlarla
motive olacaktir.

Alderfer(1969) tarafindan Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine alternatif bir
model olarak ERG teorisi gelistirilmistir. Insan ihtiyaglarmin var olma, iliskiler ve
gelisme olmak tizere li¢ kategoriye ayrildigi fikrini temel alan ERG teorisi, ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisinden farkli olarak, bireylerin daha iist diizeydeki ihtiyaglarinin ortaya
cikmast i¢in alt diizeydeki ihtiyaglarmin karsilanmis olmasini bir 6nkosul olarak gérmez
(Alderfer, 1969). Yani, ERG teorisinde temel alman {i¢ kategori arasinda hiyerarsik bir
siralama yoktur. Her is goren agisindan her motivasyon aracinin ayni dneme sahip
olmadig1 fikri ERG teorisinin yaklasimmi destekler niteliktedir. Thtiyaglar hiyerarsisi
teorisine gore birey en alt kademedeki ihtiyaglarmi tatmin ettikten sonra daha iist
kademedeki ihtiyaglarini tatmin etme arzusu duyar. Buna gore, tcretini yeterli bulmayan
bir is goren icin ise aidiyet duygusu motivasyon kaynagi olamaz. Buna karsin, ERG
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teorisi ihtiya¢ kategorileri arasinda bir hiyerarsi bulunmadig1 fikrine dayanir. Yani, farkli
kisilik 6zelliklerine sahip is gorenlerin Oncelikleri de farkli olabilir. Arogundade &
Akpa(2023), farkl kiiltiirlerden insanlarin ihtiyaglarinin siralamasinin da farkli oldugu
yoniindeki bazi arastrma sonuglarmi aktarmiglardir. Ayrica bireyler arasi farkliliklar,

ihtiyaglarin ve bu ihtiyaglar1 karsilayacak araglarin farkli olmasiyla sonuglanir (Kim,
2006).

Motivasyonu ihtiyaglarla agiklamaya ¢alisan bir baska teori, McClelland(1987)’1n
basar1 ihtiyac1 teorisidir. Bu teori, bireylerin basar1 elde etme ihtiyaci sayesinde motive
olduklarini ve bu ihtiyacin diizeyinin kisiye gore degistigini o6ne siirer (Moore, Grabsch
& Rotter, 2010). McClelland(1987), baskalarinin basaramadigi bir isin basarilmasinin ya
da bagkalarmin basardigi bir isin basarilamamasinin igin ozelliklerinden degil kisinin
ozelliklerinden kaynakli oldugunu savunmustur. Bu ifade ile McClelland, basariy1 bireyin
motivasyon diizeyine baglar.

Motivasyon konusunda 6nemli yere sahip teorilerden biri de ¢ift faktor teorisidir.
Herzberg(1987) tarafindan gelistirilen ¢ift faktor(hijyen) teorisi, motivasyon saglayan
faktorlerle motivasyonu Onleyen faktorlerin birbirinden ayrildigi goriisiine dayanir.
Teoriye gore, is gorenlerde is tatmini saglayan basari, isin kendisi, sorumluluk ve gelisme
gibi faktdrler motivatdr olarak adlandirilirlar. Ote yanda, is gorenlerde is tatminsizligine
yol acan denetim, kisilerarasi iliskiler, calisma kosullari, {icret, statli, giivenlik, sirket
politikas1 ve yonetim gibi unsurlar hijyen faktor olarak adlandirilirlar (Herzberg, 1987).
Hijyen faktorler is gorenlerin igle ilgili memnuniyeti a¢isindan 6nem tasirlar ancak is
gorenlerin motive edilmesi daha yiiksek ihtiyaclarin tatminine dayalidir (Lunberg,
Gudmundson & Andersson, 2009). Is gorenler iicret, is giivenligi ¢alisma kosullar1 gibi
hijyen faktor olarak sayilan unsurlardan kaynakli bir memnuniyetsizlik hissettiklerinde
motivasyonlart bundan olumsuz etkilenir. Ancak, hijyen faktorlerle ilgili bir
memnuniyetsizlik hissedilmemesi is gdrenleri motive edici yonde bir etki yaratmaz. Is
gorenlerin motive olmasi i¢in hijyen faktorler degil, daha {ist diizeyli ihtiyaglar olarak
sayilan motivatdrlerin kullanilmas1 gerekir. Ornegin, sigortali olmak is gdreni motive
etmez ancak sigortali olmamak motivasyonu bozar. Terfi imkanlar ise is gdrenin motive
olmasini saglayan bir unsur olabilir.

Literatiirde esitlik teorisi olarak anilan motivasyon teorisi, Adams(1963) tarafindan
sosyal esitsizlik adiyla literatiire katilmistwr. Esitlik teorisi, hangi kosullarda esitsizlik
ortaya cikacagini ve hangi araglarla bu esitsizligin azaltilabilecegini ya da yok
edilebilecegini konu edinir (Adams, 1963). Esitlik teorisine gore birey, orgiite sundugu
katkilarin orgiitten elde ettiklerine oranina bakar, digerlerinin orgiite sundugu katkilarin
orgiitten elde ettiklerine oranina da bakar (Luthans, 2011). Bu iki orani kiyasladiginda bir
esitsizlik algilarsa sorun yasar ve bu esitsizligi ortadan kaldirmanin yollarini arar (Fisk,
1980). Is gorenlerin orgiite sundugu katkilar ¢aba, is performansi, ¢alisma kosullari,
kidem, cinsiyet, sorumluluk, bilgi, yetenekler ve egitim gibi bireysel O6zelliklerdir;
orgiitten elde edilenler ise iicret ve terfi gibi sonuglardir (Konopaske & Werner, 2002).
Bir esitsizligin nasil ortaya ¢iktig1 hakkinda farkl diisiinceleri olan bireyler, ayni esitsizlik
karsisinda birbirinden farkli tepkiler verirler (Cropanzano & Folger, 1989). Bu tepkiler

459



Motivasyon Araclarmin Is gorenler i¢in Onemi Hakkinda Yénetici Algilarmin Arastirilmasi

adaleti kendi kendine saglama, ise devamsizlik ve isten ayrilma olabilir. Orgiitlerde
esitligin saglanmasi durumunda ise yikici davranis, ise devamsizlik ya da isten ayrilmalar
azalmaktadir (Adams, 1963). Hakkaniyet teorisi olarak da adlandirabilecegimiz bu teori,
orgilite yapilan katkilarin karsiliginda adil sonuglarla karsilasmamay1 motivasyonu bozan
bir unsur olarak goriir. Digerleriyle esit licret alan bir i goérenin digerlerinden daha fazla
caligmasi, benzer niteliklere sahip bagka is gorenlerden daha az ticret alinmasi ya da
mesleki nitelikleri daha diisiik olan is gorenlerle esit iicret alinmasi adaletsizlik algisi
yaratabilecek durumlara 6rnek olarak gosterilebilir.

Motivasyon Araglar

Motivasyon, bireyin kendi icinden gelen ve onu etkileyip harekete geciren gic
olarak tanimlanir. Motivasyon i¢ten gelen bir giic olmasina ragmen, bu giiciin aciga
¢ikmasi cogu zaman bireyin disindaki unsurlara baghdir. Cesitli motivasyon teorilerinde
bireyi motive eden finansal ve oOrgiitsel etkenlerden bahsedilmistir. Bu etkenler
motivasyon araglaridir ve bireyin harekete gegmesi igin aract olma niteligi tagirlar.

Motivasyonu ihtiyaglarla agiklayan teoriler iicret, calisma kosullari, sosyal glivenlik
haklari, igyerinde arkadaslik iliskileri, isin Ozellikleri, terfi, kisisel gelisim firsatlar1 ve
yonetime katilma gibi unsurlari motivasyon araclari olarak ifade ederler.

Ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin ydnetim biliminde popiilerlik kazanmasi
McGregor(1960)’un The Human Side of Enterprise (Isletmenin Insani Yonii) adl kitab:
sayesinde olmustur. Ihtiyaclar hiyerarsisi is motivasyonuna uyarlandiginda is gdrenlerin
ihtiyaclarinin ilk kademesinde iicret ve diger 6demeler gibi temel ihtiyaglar, ikinci
kademede saglik sigortasi, emeklilik, kidem tazminati ve i garantisi gibi sosyal giivenlik
haklari, ticlincii kademede isyerindeki arkadashik iliskileri ve resmi gruplar gibi sosyal
iligkiler, dordiincii kademede terfi, unvan, riitbe gibi prestij unsurlari, besinci kademede
ise kisisel gelisim ve potansiyeli a¢iga ¢ikarma gibi daha az karsilanabilen ihtiyaglar
bulunur (Luthans, 2011). Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gére motivasyon araglari iicret,
sosyal giivenlik haklari, isyerinde arkadaslik iliskileri, terfi ve kisisel gelisim gibi
unsurlardir.

Ihtiyaglar hiyerarsisinde bes kademeye ayrilmis olan ihtiyaglar, ERG teorisinde var
olma, kisiler arasi iligkiler ve gelisim olmak {izere ii¢ kademede toplanmistir (Acquah vd.,
2021). Bu teoriye gore motivasyon araglar1 igyerinde arkadaslik iligkileri, terfi ve kisisel
gelisim unsurlaridir.

Motivasyonu ihtiyaclarla agiklayan bir baska teori olan ¢ift faktor teorisine gore
motivasyon araclari ikiye ayrilir. Herzberg(1987) licret, ¢alisma kosullari, giivenlik ve is
yerinde kisiler arasi iligkileri hijyen faktorler olarak; isin kendisi, sorumluluk, terfi ve
gelismeyi ise motivatorler olarak saymustir.

Motivasyonu ihtiyaclarla agiklayan teorilerde yer almayan bir motivasyon araci ise
Adams(1963)’mn esitlik teorisinin temelini olusturan adil davraniglarla karsilasma
beklentisidir. Adil isyeri uygulamalari, is gorenlerin motivasyon diizeyi iizerinde etkili
olan érgiitsel faktorler arasinda yer alir (Uslu, 2022). Is gorenler, isyerinde kendilerine ne
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kadar adil davranildigin1 degerlendirir ve bu degerlendirmenin sonucunda bir esitsizlik
hissedilmesi i motivasyonunu olumsuz etkiler.

Sayilan bu motivasyon araglar1 ¢ok sayida c¢alismaya konu olmustur.
Dobre(2013)’ye gore ticret ve terfi isletmelerin ¢ogunda motivasyon aract olarak
kullanilmaktadir. Kim(2006), genel ekonomik durumun bir sonucu olarak, is garantisi ve
calisma kosullarinin 6nemli motivasyon araglart oldugunu ifade etmistir. Lundberg
vd.(2009), is gorenler arasindaki sosyal etkilesimin ig motivasyonu iizerinde giiclii etkisi
bulundugunu bildirmistir. Argyris(1998)’e gore, siirekli gozetim altinda ¢alismak is
gorenlerin isletmeye baghiligimi onlemektedir. Yetkilendirme sayesinde is goren kendi
isiyle ilgili konularda kendi basina karar vermeye tesvik edilirken potansiyeli agiga ¢ikip
verimliligi artmakta, kendisini degerli hissetmekte ve degisikliklere gosterilen direng
azalmaktadir; daha otokratik yonetim tarzinin uygulandigi isletmelerde ise yaraticilik ve
motivasyon olumsuz etkilenmektedir (Dobre, 2013). Dolayisiyla, is gérenin kendisi ile
ilgili konularda fikirlerinin sorulmasi ve kararlara katilimmnin saglanmasi 6nemli bir
motivasyon araci olarak degerlendirilebilir.

1946 yilinda Labor Relations Institutes of New York tarafindan yapilan bir
arastirmada yiiksek tiicret, is glivenligi, isin 6zellikleri, terfi, iyi ¢alisma kosullari, yapilan
isin takdir edilmesi, kendini igin i¢inde hissetmek ve kisisel sorunlarda yardim gérmek
gibi motivasyon araglarinin is¢iler icin 6nemi aragtirilmis ve daha sonra ayni motivasyon
araclar1 Kovach(1987) ve Wiley(1997) tarafindan yapilan arastirmalara konu olmustur.
Bu arastirmalarin sonuglarma gore, is gérenlerin 6nem verdikleri motivasyon araglarimin
siralamasinda zaman igerisinde degisimler olmustur. Buna ragmen, is garantisi ve yapilan
isin takdir edilmesi Kovach(1987) ve Wiley(1997) tarafindan yapilan arastirmalarda en
Oonemli motivasyon araglar1 arasinda yer almis; ayni ¢alismalarda is gorenlerin en ¢ok
onem verdikleri motivasyon araclar1 hakkinda yonetici tahminlerinde 6nemi de§ismeyen
iki unsur yiiksek iicret ve is garantisi olmustur.

Yontem

Bu arastirma, motivasyonu etkileyen unsurlar1 konu edinen arastirmalardan farkl
olarak, motivasyon araglarina ig gérenlerin verdikleri 6nem ile yoneticilerin bu konudaki
tahminlerini karsilastirmaya odaklanmistir. One ¢ikan motivasyon teorilerinde temel
alinan motivasyon araclarinin ig gorenler icin 6nemine gore siralamasinin tespit edilmesi
arastrmanin amagclarindan birisidir. Arastrmanin ikinci amact ise, motivasyon
araglarmin is gorenler i¢in arz ettigi onem siralamasinin yoneticiler tarafindan dogru
tahmin edilip edilemediginin tespit edilmesidir. Bu swralamalar belirlenirken is gorenler
hizmet endiistrisi ve imalat endiistrisi ¢alisanlar1 olarak; yoneticiler ise profesyonel
yonetici ve igveren yOnetici olarak ayr1 ayri degerlendirilip s6z konusu gruplar
bakimlarindan benzerlik ya da farkliligin analiz edilmesi de arastirmaya dahil edilmistir.
Sonugta, motivasyon araglarmin is gorenler agisindan onem siralamasi ile yOnetici
tahminleri karsilastirilarak i goren onceliklerinin yoneticiler tarafindan dogru tahmin
edilip edilemedigi belirlenmistir. Yoneticiler tarafindan yanlis motivasyon araglarinin
kullanilmas1 i goren motivasyonunu saglama konusunda basarisiz sonuglar elde
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edilmesine neden olur. Dolayisiyla, hangi motivasyon araclarinin ig gérenler agisindan
daha 6nemli oldugunun yoneticiler tarafindan bilinmesi igletmeye yonetsel bir fayda
saglar.

Bireylerin ihtiyag¢ ve Onceliklerinin ¢evresel kosullarin etkisi altinda zamana ve
bolgeye gore degisim gosterdigi cesitli arastirmalarin sonuglariyla kanitlanmigtir
(Kovach, 1987; Wiley, 1997; Kim, 2006). Bu durumun bir sonucu olarak, is gorenlerin
motivasyon araglarina verdikleri 6nem siralamasinin farkli bir zamanda ve farkli bir
bolgede degisiklik gostermesi olasidir. Bu arastirmanm 6zgiinliigli, 21. ylizyiln ilk
ceyreginin sonunda Tirkiye’de gergeklestirilmis olmasi ve hizmet endiistrisi ile imalat
endiistrisi ¢aliganlar1 ayirimmi igeriyor olmasidir.

Arastirma yontemi olarak, mevcut bir durumun oldugu haliyle ortaya konmasi
seklinde tanimlanan tarama yontemi tercih edilmistir.

Orneklem

Ornek secimi, olasilikli olmayan bir yontem olan kasti drnekleme ydntemiyle
yapilmistir. Bu yontemde Ornekler, arastirmacinin daha gergekc¢i ve dogru yanitlar
alacagina inandigi kisiler arasindan seg¢ilmektedir. Bu yontemin tercih edilmesinin sebebi,
daha dogru ve giivenilir veriler elde etmek ve verilerin ger¢cek durumu yansitmasini
saglamaktir. Ornekleme yanliligindan kaginmak amaciyla farkli isletmelerde ve farkls is
kollarinda calisan ig goérenlerden veriler toplanmistir.

Orneklem biiyiikliigii konusunda genel kabul géren kurallara gore 30°dan biiyiik
500’den kiigiik 6rneklem biiyiikliikleri ¢ogu arastirma icin yeterli olmaktadir ve en az
ornek sayisi belirlenirken degisken sayismin en az 10 kati alinmalidir (Altunisik vd.,
2007, s. 127). Arastirma kapsaminda, Ankara ve Eskisehir’de 321 is goren ve 30 yonetici
olmak tizere toplam 351 katilimcidan veri toplanmistir. Arastirmaya katilan is gorenlerin
56’s1 hizmet sektoriinde, 265’1 imalat sektoriinde ¢alismaktadir. Veri toplanan
yoneticilerin 15°1 igveren yOnetici, 15’1 profesyonel yoneticidir.

Veri Toplama Araci

Arastirma kapsaminda test edilmek iizere dokuz adet motivasyon araci
belirlenmistir. Bu araglar belirlenirken Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, ERG Teorisi, Basar1
Ihtiyaci Teorisi, Cift Faktor Teorisi ve Esitlik Teorisi gibi dnemli motivasyon teorilerinin
varsayimlart goz Oniinde bulundurulmustur. Bu teorilerin isaret ettigi motivasyon
araglari, literatiirde yer alan arastirmalarda test edilen wunsurlarla birlikte
degerlendirilmistir. Ihtiyaclar hiyerarsisi, ERG teorisi ve ¢ift faktdr teorisinden derlenen
motivasyon araclari licret, galigma kosullari, sosyal giivenlik haklari, isyerinde arkadashk
iliskileri, terfi, kisisel gelisim firsatlar1, isin kendi ozellikleri ve yonetime katilmadir.
Motivasyonu oOrgiitsel adalet algisina baglayan esitlik teorisinin varsayimlarindan
cikarilan motivasyon araci ise adil isyeri uygulamalari olarak belirlenmistir. Daha dnceki
arastirmalarda (Kovach, 1987; Wiley, 1997) test edilen motivasyon araglar1 yliksek iicret,
is giivenligi, isin dzellikleri, terfi, iyi calisma kosullari, yapilan isin takdir edilmesi,
kendini isin i¢cinde hissetmek ve kisisel sorunlarda yardim gérmek gibi unsurlardir.
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Sonugta, aragtirmanin esasini olusturan dokuz motivasyon araci yiiksek ticret, iyi caligma
kosullari(mesai saatleri, izin vb.), terfi imkanlary, isyeri uygulamalarinin adil
olmasi(emegin  karsiligimmi alabilmek), kisisel gelisim firsatlari, isin  kendi
ozellikleri(sevilen bir iste ya da istenen bir yerde caligmak), yonetime katilma(kararlara
katilma, ig gorenlerin fikirlerinin 6nemsenmesi), isyerinde arkadaslik iligkileri ve sosyal
giivenlik haklari(is garantisi, emeklilik, tazminat vb.) olarak belirlenmistir. Veri toplama
arac1 olarak dokuz motivasyon aracini igeren bir anket kullanilmustir. Is gdrenlerden,
ankette yazili olan motivasyon araglarini kendileri i¢in arz ettigi dneme gore siralamalari
istenmis, yoneticilerden ise ankette yazili ayn1 motivasyon araglarini ig gérenler i¢in arz
ettigini diisiindiikleri 6neme gore siralamalar1 istenmistir.

Motivasyon araglarmin onem swralamasi SPSS programmdan faydalanilarak
yapilmistir. Her bir motivasyon araci ayri degerlendirilerek, tiim katilimcilarin
degerlendirmelerinin ortalamalar1 hesaplanmis ve bu sayede tiim katilimcilar agisindan
motivasyon araclarini 6nem siralamasi yapilmistir. Bunun yaninda, hizmet endiistrisi ve
imalat endiistrisi olmak iizere iki farkli 6rneklem grubu acisindan motivasyon araglarmin
onem siralamalar1 ayri ayri tespit edilmistir. Son olarak, is gorenlerin motivasyon
araglarma verdikleri Onemle 1ilgili swralama hakkinda yoneticilerin tahminleri
srralanmaistir.

Bulgular

Tablo 1°de motivasyon araglarinin is gérenler i¢in 6nem siralamasi yer almaktadir.
Buna gore is gorenlerin en ¢ok 6nem verdikleri ilk dért motivasyon araci 1-yUksek Ucret,
2-iy1 ¢alisma kosullari, 3-sosyal giivenlik haklar1 ve 4-igsyeri uygulamalarmin adil
olmasidir. Isyerinde arkadaslik iliskileri, srralamada tam ortada(5. sira) yer almistir. Daha
sonra siralamada asag1 dogru 6-isin kendi 6zellikleri, 7-terfi imkanlari, 8-kisisel gelisim
firsatlar1 ve 9-yonetime katilma yer almistir. Elde edilen sonuglar is motivasyonuna
uyarlanmis olan ihtiyaglar piramidi ile birlikte degerlendirildiginde, katilimcilarin
piramidin alt kademelerinde yer alan unsurlara(ticret ve sosyal giivenlik gibi) daha fazla
onem verdikleri, piramidin list kademelerinde yer alan unsurlara (terfi, gelisim, kararlara
katilim gibi) daha az &nem verdikleri goriilmektedir. Ihtiyaglar piramidinin orta
kademesinde yer alan isyerinde arkadaslik iliskileri ise arastirmanin sonucuna gore de
orta diizeyde 6éneme sahiptir (Tablo 1).

Tablo 1. Motivasyon araglar1 ve is gorenler igin 6nem siralamasi

Motivasyon araglari Siralama

Yiksek Ucret

Iyi calisma kosullart

Sosyal givenlik haklarinin olmasi
Adil igyeri uygulamalari
Isyerinde arkadaslik iliskileri

Isin kendi 6zellikleri

~N o o b~ W N

Terfi imkanlari
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Kisisel gelisim firsatlari 8

Yonetime katilma 9

Tablo 2’ye gore oransal olarak bir degerlendirme yapildiginda, i gérenlerin %53’
yiiksek {icreti birinci sirada degerlendirirken, %17,5°1 ikinci sirada; %11,8’1 ligiincii
sirada; %38,7’s1 dordiincii sirada degerlendirmistir. Yani ig gorenlerin %90’ indan fazlasi
icin motivasyon araclar1 siralamasinda yiiksek iicret ilk dort sirada yer almaktadir. Is
gorenlerin % 15,26’s1 1y1 ¢alisma kosullarini birinci sirada degerlendirirken, %30,84’
ikinci sirada, %23,36’s1 tiglincii sirada, %19,62’°si dordiincii sirada degerlendirmistir. Bu
sonuca gore iyi ¢alisma kosullari, i gorenlerin yaklasik %901 i¢in motivasyon araglari
siralamasinda ilk dort sirada yer almaktadir. Is gdrenlerin yaklasik %63’ii icin sosyal
giivenlik haklarinin olmasi, yaklasik %48°1 icin ise igyeri uygulamalarinin adil olmasi,
motivasyon araglari siralamasinda ilk dort sirada yer almistir.

Tablo 2. Motivasyon araglarini ilk dort sirada degerlendiren is goren sayilari

N =321 1.s1ray1 2.s1rayl 3.s1rayi 4.siray1
Motivasyon araglari verenlerin sayis1  verenlerin sayis1  verenlerin sayis1  verenlerin sayisi
Yiksek ticret 170 56 38 28

Iyi calisma kosullar 49 99 75 63

Sosyal giivenlik haklar1 33 78 49 43

Adil igyeri uygulamalar1 15 31 61 48

Motivasyon araglar1 siralamasi endiistriye gore degerlendirildiginde ilk iki siranin
yeri degismemis ancak {ic¢lincii ve dordiincii siralarda bir degisiklik goriilmistiir. Hem
hizmet hem de imalat endiistrisi calisanlar1 agisindan ilk iki motivasyon araci yiiksek
iicret ve iy1 ¢alisma kosullaridir. Hizmet endiistrisi ¢calisanlar1 agisindan tigiincii sirayi adil
isyeri uygulamalari, dordiincii siray1 ise sosyal glivenlik haklar1 alirken, imalat endiistrisi
calisanlar1 acisindan ii¢lincii siray1 sosyal gilivenlik haklari, dordiincii siray1 ise isyeri
uygulamalarinin adil olmas1 almistir (Tablo 3).

Tablo 3. Motivasyon araglarimin farkli endiistrilerde ¢alisanlar igin 6nem siralamalari

Hizmet Endiistrisi (N=56) Imalat Endiistrisi (N=265)
Swra  Motivasyon araglar1 Motivasyon araglari
1 Yiksek ucret Yiksek ucret
2 fyi calisma kosullart Iyi calisma kosullart
3 Adil igyeri uygulamalari Sosyal giivenlik haklar
4 Sosyal giivenlik haklar1 Adil igyeri uygulamalari
5 Terfi imkanlar1 Isyerinde arkadaslik iliskileri
6 Isin kendi dzellikleri Isin kendi 6zellikleri
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7 Isyerinde arkadaslik iliskileri Terfi imkanlari
8 Yonetime katilma Kisisel gelisim firsatlar
9 Kisisel gelisim firsatlari Yonetime katilma

Tablo 4’de is gorenlerin motivasyon araglarini nasil siralayacaklari hakkinda
yOnetici tahminleri yer almaktadir. Yoneticiler, is gdrenlerin en fazla 6nem verdikleri dort
motivasyon aracinin 1-ylksek dcret, 2-iyi calisma kosullari, 3-isyeri uygulamalarmin adil
olmas1 ve 4-isin kendi 6zellikleri olabilecegi yoniinde tahminde bulunmuslardir.

Tablo 4’de isveren konumunda olan yoneticilerin tahminleri ile profesyonel
yoneticilerin tahminleri ayr1 ayr1 goriilmektedir. Is gorenlerin motivasyon araglarma
verdikleri 6nem hakkinda igveren yoneticilerin tahminlerinin daha dogru oldugu
anlasilmaktadir. Isveren yoneticiler, is gorenlerin yiiksek iicret, iyi ¢alisma kosullari,
sosyal giivenlik haklar1 ve isin kendi 6zelliklerine daha fazla 6nem verecekleri yoniinde
tahminde bulunmuslardir. Bu tahminin ilk {i¢ sirasi is gorenlerin yapmus olduklari
siralamayla benzerlik gdstermistir. Is gorenler agisindan en 6nemli motivasyon
araclarinin dordiinciisii isyeri uygulamalarinin adil olmasidir. Buna karsm, isveren
yoneticilerin tahminlerinin dordiincii sirasini isin kendi 6zellikleri almustir.

Ote yanda, profesyonel yoneticiler yiiksek iicreti ilk dort sranin sonunda tahmin
etmiglerdir, oysa ki yiiksek ticret is gorenlerin en ¢ok onem verdikleri motivasyon
aracidir. Profesyonel yoneticilerin tahminlerinin ilk sirasindaki iyi ¢alisma kosullarinin is
gorenlerin siralamasindaki yeri ikidir. Adil isyeri uygulamalarinin sirasi ise profesyonel
yoneticiler tarafindan ilk dordiin i¢inde tahmin edilmistir. Is gdrenlerin yaptig1 siralamada
sonlarda yer alan kisisel gelisim firsatlari, profesyonel yoneticiler tarafindan ikinci sirada
tahmin edilmistir.

Yoneticiler, is gorenlerin en az 6nem verdikleri motivasyon aracmin isyerinde
arkadaslik iligkileri olacagmi tahmin etmislerdir, oysaki bu arag¢ is gorenlerin yaptigi
siralamada orta siralarda yer almistir.

Tablo 4. Motivasyon araglarimn is gorenler igin 6nemi ve bunun hakkinda y6netici

tahminleri
Sira Is gorenlerin siralamasi TUm ydnetici tahminleri Isveren Yonetici (N=15) Profesyonel
Ydnetici (N=15)
Yuksek Ucret Yuksek dcret Yuksek (cret Iyi caligma
kosullart
Iyi caligma kosullar Iyi calisma kosullar Iyi caligma kosullari Kisisel gelisim
firsatlart
Sosyal giivenlik haklar Adil igyeri uygulamalari Sosyal giivenlik haklart Adil igyeri
uygulamalari
Adil igyeri uygulamalari Isin kendi 6zellikleri Isin kendi 6zellikleri Yiksek tcret
Isyerinde arkadaslik iliskileri ~ Sosyal giivenlik haklarinin Adil igyeri uygulamalari Yonetime katilma
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Isin kendi 6zellikleri Kisisel gelisim firsatlar Terfi imkanlart Isin kendi
ozellikleri

Terfi imkanlart Terfi imkanlar1 Kisisel gelisim firsatlar Sosyal glivenlik
haklari

Kisisel geligim firsatlar Yonetime katilma Isyerinde arkadashk iliskileri ~ Terfi imkanlar

Yonetime katilma Isyerinde arkadaslik iliskileri Y®6netime katilma Isyerinde arkadaslhk
iligkileri

Sonug

Sonugta yiiksek ticret, iyi calisma kosullari, is garantisi-emeklilik gibi sosyal
giivenlik haklar1 ve isyeri uygulamalarinin adil olmasi gibi motivasyon araglari is
gorenlerin en fazla 6nem verdikleri unsurlar olarak belirlenmistir. Bu araglarm ilk {i¢i, is
motivasyonuna uyarlanmis ihtiyaclar piramidinin ilk iki kademesinde yer alan 6deme ve
sosyal gilivenlik unsurlaridir. S6z konusu piramidin iigiincii kademesinde yer alan
isyerinde arkadaslik iligkileri, arastirmada elde edilen sonucglara gére de Onem
siralamasmin tam orta kademesinde yer almustir. Is gorenlerin en az 6nem verdikleri
motivasyon araglari ise terfi imkanlari, kigisel gelisim firsatlar1 ve kendilerini ilgilendiren
konularda is gorenlerin fikirlerinin sorulup kararlara katilimin saglanmasi olmustur. Bu
araclar ihtiyaglar piramidinin dordiincii ve besinci/son kademesinde yer alan motivasyon
unsurlaridir.

Arastrmanm ikinci kismi olan yonetici tahminleri, isveren yOneticiler ve
profesyonel yoneticiler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Is gorenlerin motivasyon
araclarina verdikleri ®nem hakkinda isveren yoneticiler profesyonel yoneticilere gére ¢ok
daha dogru tahminlerde bulunmuslardir. Is gdrenlerin en ¢ok onem verdikleri ilk iic
motivasyon araci (1-ylksek Ucret, 2-iyi ¢alisma kosullari, 3-sosyal giivenlik haklar1),
isveren yoOneticiler tarafindan dogru tahmin edilmistir. Bunun yaninda, is goérenlerin
yaptiklari siralamada dordiincii sirada yer alan isyeri uygulamalarinin adil olmasi, igveren
yoneticiler tarafindan besinci sirada tahmin edilmistir. Bu ayrismanin sebebi, is
gorenlerin adil uygulamalar algisi ile isveren yoneticilerin adil davranig algis1 arasindaki
farklilik olabilir. Is gorenler tarafindan algilanan adaletsizlik isveren yoneticiler
tarafindan farkl degerlendiriliyor olabilir.

Profesyonel yoneticiler is gorenlerin en ¢ok Onem verdikleri motivasyon
araglarindan birisi olan adil isyeri uygulamalarinin ig gérenler i¢in dnem sirasmin ilk dort
unsur i¢inde olabilecegi yoniinde tahminde bulunmuslardir. Adil isyeri uygulamalarinin
i gorenler icin Onem sirasmin igveren yoneticiler tarafindan ilk dort unsur icinde
olabilecegi tahmin edilememis olmasima karsin profesyonel yoneticiler tarafindan daha
dogru tahmin edilebilmis olmasi, profesyonel yoneticilerin de nihayetinde is goren
olmalartyla agiklanabilir. Is gérenler bakimimdan isyeri uygulamalarinin adil olmasimna
kars1 hissedilen hassasiyet, igveren yoOneticilere nazaran profesyonel yoneticiler
tarafindan daha iyi anlasiliyor olabilir. Buna karsimn, is gorenlerin en gok 6nem verdikleri
motivasyon araci olan yiiksek iicret, profesyonel yoneticiler tarafindan dogru tahmin
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edilememistir. Bir baska yanilgi ise, is gorenler tarafindan yapilan siralamada sonlarda
yer alan kisisel gelisim firsatlarmin, profesyonel yoneticiler tarafindan ikinci sirada
tahmin edilmis olmasidir. Bu iki tahmin yanilgisini, profesyonel yoneticilerin kendi
ekonomik durumlarini ve mesleki beklentilerini anket degerlendirmesine yansitma
yanilgisina diigmiis olmalariyla agiklamak miimkiindiir.

Yoneticiler, i gorenlerin en az dnem verdigi motivasyon aracmin igyerinde
arkadaslik iliskileri olacagini tahmin etmislerdir. Oysaki isyerinde arkadaslik iliskileri is
gorenler i¢cin 6demeler, ¢alisma kosullari, sosyal giivenlik haklar1 ve adil uygulamalarla
karsilagsmaktan sonra orta srrada yer almustir. Isyerinde arkadaslik iliskileri is gorenler
acisindan kisisel gelisim firsatlar1 ve kendilerini ilgilendiren konularda fikirlerinin
sorularak yonetime katilimlarmin saglanmasindan daha 6nemli bir yere sahiptir.

Kovach (1987) tarafindan benzer ¢alismalar yapilmis ve ytiksek ticret, is glivenligi,
isin 6zellikleri, terfi, iyi ¢alisma kosullari, yapilan isin takdir edilmesi, kendini igin i¢inde
hissetmek, kisisel sorunlarda yardim gormek gibi unsurlar test edilmistir. 1946 yilinda
Labor Relations Institutes of New York tarafindan yayimlanan bir arastirmanin
sonuclarina gore is gorenlerin en cok 6nem verdikleri motivasyon araclari (1) yapilan igin
takdir edilmesi, (2) kendini isin i¢inde hissetmek, (3) kisisel sorunlarda yardim gérmek
ve (4) is glivenligi olarak siralanmistir (Kovach, 1987). Ayni motivasyon araclarmin is
gorenler agisindan 6nemini yeniden siralamak icin Kovach tarafindan 1981 ve 1986
yillarinda iki arastirma yapilmig ve bu iki arastirmada birbirine yakin bulgular elde
edilmistir. ilk arastirmanin {izerinden kirk yil gectikten sonra motivasyon araglar1 is
gorenler i¢in dnemine gore siralandiginda ilk dort sirada (1) ilgi ¢ekici is, (2) yapilan igin
takdir edilmesi, (3) kendini isin i¢inde hissetmek, (4) is giivenligi yer almistir (Kovach,
1987). Yapilan isin takdir edilmesi, kendini isin i¢cinde hissetmek ve is giivenligi, kirk yil
arayla yapilan arastirmalarda is gérenlerin en ¢ok 6nem verdikleri motivasyon araglarmin
ist srralarinda yer almistir. Bununla beraber, 1946 yilinda kisisel sorunlarda yardim
gormek is gorenler agisindan iist siralarda bir motivasyon araci olarak degerlendirilirken
kirk yil sonra isin ilgi cekici olmasr iist siralarda degerlendirilmistir. Ote yanda, 1946,
1981 ve 1986 yillarinda yapilan arastirmalarda is gérenlerin hangi motivasyon araglarini
daha yiiksek puanla degerlendirebilecekleri hakkindaki yonetici tahminleri degisiklik
gostermemis ve (1) yiiksek iicret, (2) is giivenligi, (3) terfi ilk ii¢ sirada sayilmistir
(Kovach, 1987).

Wiley(1997), ayn1 motivasyon araglarini test etmek lizere benzer bir arastirma
yapmig ve motivasyon araclarmin is gorenler igin Onem siralamasmin zamanla
degisiklikler gosterdigini belirtmistir. Wiley(1997) tarafindan yapilan arastrrmada is
gorenleri motive eden unsurlarin ilk dort sirasinda (1)yliksek ticret, (2)yapilan isin takdir
edilmesi, (3)is giivenligi, (4)terfi yer almus; i gorenlerin oncelikleri hakkinda yonetici
degerlendirmelerinin iist siralarinda ise (1)yliksek ticret, (2)yapilan isin takdir edilmesi,
(3)is giivenligi yer almustir.

Arastirmada is gorenlerin en ¢ok dnem verdigi motivasyon araci olan yiiksek iicret,
Wiley(1997) tarafindan yapilan aragtrmada da birinci sirada yer almig, buna karsin
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Kovach(1987) tarafindan yapilan arastirmalarda ilk dért sirada yer almamistir. is garantisi
hem bu aragtrmada hem de Wiley(1997) nin aragtirmasinda ti¢lincii sirada yer almis;
Kovach(1987) tarafindan yapilan arastirmalarda dordiincii sirada yer alarak ilk dort siraya
girmistir. Aragtirmada is gorenlerin en ¢ok onem verdikleri ikinci motivasyon araci olan
iyi ¢caligma kosullarinin, onceki arastirmalarda yedinci siralarda yer almis olmasi ilgi
¢ekici bir sonuctur. Bu ayrisma, calisma kosullar1 bakimindan iilkeler arasinda
farkliliklarin olmasi, ig gorenlerin is kanunlarma uygun olarak c¢alistirilip ¢aligtirilmamasi
ya da is gorenlerin sinizm seviyesi gibi pek ¢ok nedenden kaynaklanabilir. Is gorenlerin
iyl calisma kosullarina diger motivasyon araclarindan daha fazla onem veriyor
olmalarmmn nedenleri daha sonraki arastirmalarda konu edinilebilir. Is gérenlerin bu
tutumlarinin nedeni ¢alisma kosullarmin zor oldugunu diistinmeleri olabilir mi? Bu
sorunun cevabini arayan baska aragtirmalar yapilmasi faydali olacaktir. Bu konu, haftalik
calisma saatinin ve is giinlerinin sayisinin azaltilmasmin verimliligi olumlu etkileyecegi
yoniindeki goriislerle de ilgilidir. Diinyada haftalik ¢alisma saatinin ve ig giinlerinin
sayisinin azaltilmasini 6ngéren devlet planlamalar1 hali hazirda baglamistir.

Arastirmada i gorenler tarafindan en ¢ok Onem verilen motivasyon araglari
arasinda bulunan isyeri uygulamalarinin adil olmasi (emegin karsiligmin alinmasi),
Kovach(1987) ve Wiley(1997) tarafindan yapilan arastirmalarin iist siralarinda yer alan
yapilan igin takdir edilmesine karsilik gelen unsurdur.

Zaman icerisinde 6nem siralamasi degisiklikler gosterse de en 6nemli ilk dort unsur
icerisinde eksik olmayan unsurlar adil uygulamalar(yapilan isin takdir edilmesi) ve is
garantisidir. Yiksek iicret ve ig garantisi tiim arastirmalarda, is gérenleri calismaya tesvik
eden en 6nemli unsurlar hakkinda yonetici degerlendirmelerinin iist siralarinda yer
almstir.

Bu sonuglara gore, is garantisi ve adil davranislarla karsilasmak yiiksek iicretten
daha 6nemli bir motivator olarak karsimiza ¢ikar. Bireyler, istikrarli bir ticret geliri elde
etmeyi ve igyerine sunduklari katkilara karsilik isyerinden aldiklarinin adil olmasini daha
yiiksek ticret almaya tercih etmektedirler. Arastirmanin sonuglari dogrultusunda, is
gorenlerini motive etmek isteyen yoneticilere, is gorenlere daha fazla is garantisi ve daha
adil calisma ortami sunmalar1 6nerilmektedir.

Is gorenlerin neden bu motivasyon araglarma daha fazla énem verdiklerini konu
alan yeni ¢alismalara ihtiya¢ vardir. Thtiyaclar hiyerarsisinin varsayiminda oldugu gibi
daha oncelikli ihtiyaglarin tam olarak tatmin edilememis ihtiyaglar olup olmadigi; baska
bir deyisle, tatmin edilmis ihtiyaclarin motivatér olup olamayacagi konusunda yeni
caligmalar yapilmalidir.

Bu arastrma kapsaminda toplanan verilerin Ankara ve Eskisehir’de yerlesik is
gorenlerle simirli olmasi aragtirmanin kisitliligini olusturmaktadir.
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