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Diizce orman iiriinleri sanayi yoneticilerinin is motivasyonu iizerine bir

arastirma
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Ozet: Isletmelerde calisanlarin performanslarni  arttirmalart  istenen bir amacken bu durum is motivasyonu ile
saglanabilmektedir. Is motivasyonu konusunda genel kabul gérmiis motive edici temel faktérler olsa bile toplumdan topluma,
kisiden kisiye, isletmeden isletmeye degisen motivasyon araglarindan s6z etmek miimkiindiir. Yapilan bu ¢alisma ile Diizce
orman Urlinleri sanayi isletme yoneticilerinin is motivasyonlari incelenmistir. Calismada Mottaz tarafindan gelistirilen ve
literatiirde gegerliligi cesitli caligmalarla ispatlanmis Is Motivasyon Olgegi kullanilmistir. Calisma sonucunda igsel motivasyon
araglarinin galisanlarin is motivasyonu iizerinde digsal motivasyon araglarindan daha etkili oldugu belirlenmistir. Is motivasyon
araclariin galisanlarin motivasyonu tizerindeki etkisinin katilimcilarin yasi, egitim diizeyi, medeni durumu, ortalama aylik geliri,
isletmedeki statiileri ve is deneyimlerine gore farklilik gostermedigi de tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Is Motivasyonu, Diizce, Orman iiriinleri sanayi

A research on work motivation of managers of forest products industry in Diizce

Abstract: Increasing the performance of employees in businesses is a desired goal, which can be achieved through work
motivation. Motivational rewards may diverge for different societes, people or businesses even though there are commonly
accepted work motivation factors. This study examines the work motivations of administrative staff of forest products industry in
Diizce province. We used Work Motivation Scale developed by Mottaz and validated in various studies. The findings of the study
revelaed that intrinsic rewards have greater effect on the work motivation than extrinsic rewards. Effects of the rewards on the
work motivation are not significantly different in terms of age, education, marital status, income, position at job and experience.
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1. Giris

Motivasyon, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaclar dogrultusunda
isteyerek caligmasi ve verimli olmasi i¢in gerekli sartlarin
arastirtlmas1 ve olusturulmas: seklinde ifade edilebilir
(Karakaya ve Ay, 2007).

Bagka bir ifadeyle motivasyon ¢alisanlarin yaptiklari isle
ilgili, diger ¢alisanlarla ilgili ve orgiitsel etkilesim ile ilgili
olarak ifade edilebilir. Literatiirde motivasyonla ilgili
tanimlamalarda {i¢ genel boyut ileri siiriilmektedir. Bu
boyutlar, c¢alisan1 harekete gecirmek, bir yone/olguya
kanalize etmek ve bu davranisi siirdirmek olarak ifade
edilebilir (Steers vd., 2004).

Caligma hayat1 i¢in motivasyon kavramini, orgiitlerin ve
calisanlarin basarili olmalarinda etki eden faktorlerden biri
olarak gosteren kaynaklar vardir. Bu kaynaklarda genel
olarak motivasyon; is gorenlerin daha istekli, verimli ve
aktif calismasina olumlu katki yaptigi ve calisanlarda
yaptiklar1 isleri daha iyi yapma arzusunu ortaya g¢ikardigi
belirtilmistir (Gok, 2009).

Asan (2001) motivasyonun orgiitsel basari agisindan
biiyiik bir dneme sahip oldugunu ileri siirmiis ve bir orgiit
icin motivasyonu hem Orgiitin  hem de ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 tatmin edecek bir is ortamu yaratarak kisinin
harekete ge¢mesi i¢in isteklendirilmesi olarak tanimlamustir.

Astkoglu (1996) motivasyon siireglerinde dort temel
asamadan soz etmektedir. Motivasyon belirli seylere
duyulan “ihtiya¢” ile baglamaktadir. Bu ihtiyacin
giderilmesi i¢in bireyde “uyarilma hissi” ortaya ¢ikmaktadir.
Ortaya c¢ikan bu uyarilma hissi ile birey “davranig”
gostermektedir. Gosterilen davranisa bagl olarak ihtiyacin
gerceklesme Olgiisiine bagl olarak da birey “doyuma”
ulagir.

Kisisel ve orgiitsel degiskenlerle motivasyon siirecini
yonetmek i¢in bir takim faktorlere dikkat etmek
gerekmektedir (Adalan, 2016). Bunlar;

o Kigisel farkliliklara gore ¢alisan ile isin uyumunu
kurgulamak,

e Calisanlarin amaglar1 6ziimsemelerini ve benimsemelerini
saglamak i¢in seffaf ve agik iletisimde olmak,

o {letisimi geri bildirimlerle siirekli kilmak,

e Odiilleri  calisan  ozelliklerine,  beklentilerine  ve
performanslarina gore ayarlamak ve bunu adil bir sekilde
yiriitmek seklinde siralanabilir.

1.1. Motivasyon teorileri

Teknolojideki gelisimin siirekli ve hizhi bir sekilde
olmasi insanlarda igsiz kalma kaygisini iist seviyelere
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¢ikarmis ¢alisanlarin mutsuz olmas: gibi bir olguyu ortaya
¢ikarmustir.

Bu teknolojik gelisim siireci, motivasyonu bozulan
calisanlarin tekrar motivasyonlarini yiikseltme
calismalarinin ve ¢esitli teorilerin ortaya ¢ikmasina sebep
olmustur. Bu teknolojik gelisim siireci icerisinde insanlari
motive eden faktorleri belirlemek ve siirdiirmek amaciyla
calisma isteksizligini, aligkanliklardaki ve ruhsal yapilardaki
olumsuz degisiklikleri gidermek ve insanlar1 yonlendirmek
konularinda arastirmacilarca ¢esitli motivasyon teorileri
Onerilmistir. Sabuncuoglu ve Tiiz’e (2001) gore motivasyon
teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar igsel
faktorlere agirhk veren ‘Kapsam Teorileri’ ile digsal
faktorlere agirlik veren ‘Siire¢ Teorileri dir.

1.1.1. Kapsam teorileri

Bu teoriler kiginin kendi istegiyle ve kendisini davranisa
yonlendiren faktorleri anlamaya calismasiyla olusur. Bir
isveren, caliganlari belirli sekillerde davranmaya zorlayan
bu faktorleri meydana ¢ikarabilirse calisanlarin1 daha iyi
yonetebilir ve isletmenin hedeflerine yonelik caligtirabilir.
Bu noktada birgok aragtirmaci is yasaminda insanin
motivasyonunu  agiklamaya  yonelik  bircok  teori
gelistirmiglerdir. Bu teoriler Maslow’un gereksinimler
Hiyerarsisi Kurami, Herzber’in Cift Faktor Kuramy,
Alderfer’in Vig Kurami, Basar1 Ihtiyac Teorileri sayilabilir
(Makineci, 2009).

1.1.2. Siireg teorileri

“Siire¢ Teorileri”nin Kilit noktas: is goérenlerin hangi
amagclarla ve nasil motive edildikleridir. Benzer bir sekilde:
“Kisinin ortaya koydugu bir davranisi tekrarlamasi ya da
tekrarlamamas1  nasil  saglanabilir?” sorusuna  yanit
aranmasidir. Baslica siire¢ teorileri ise Vroom’un Beklenti
Teorisi; Lawler, Porter Modeli Esitlik Teorisi; Amag
Teorileri; Davranig  Sartlandirma  Teorisi;  Biligsel
Degerlendirme Teorisidir (Onen ve Tiiziin, 2005).

1.2. Motivasyonu etkileyen faktorler

Bir isletmenin ihtiyaglar ve motivasyon araglarinin
tatmin saglama seviyesi ile bagka bir isletmeninki ayni
olamaz. Bu sebeple her isletmede her is gbrene ayn
yontemler uygulanamaz. Bir isletmede uyguladig
yontemlerle bagarili olan yonetici, ayn1 yontemlerle baska
bir isletmede basarili olmayabilir (Eren, 2003).

Is motivasyonunu artiric1 faktorler baslica ekonomik,
psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel faktorler olmak iizere iig
ana baslik altinda incelenebilir (Silah, 2005).

1.2.1. Ekonomik faktorier

Isletmelerin kurulus nedenleri ve calisanlarin ¢alisma
nedenleri genelde ekonomik temele dayanmaktadir.
Girigimcilerin amact; gelirlerini artirmakla beraber, kisisel
¢ikarlarimi da maksimize etmektir. Caligsanlar ise ¢aligmaya
yonelten en giiclii etken kisisel yasamini ve aile yasantisini
stirekli kilmasini saglayacak iicreti almaktir (Barutcu ve
Sezgin, 2012). Boylece motivasyonu etkileyen faktorler
icerisinde ekonomik faktdrlerin etkisi diger araglara gore
daha yiiksektir. Ciinkii kisilerin yasamlarini

stirdlirebilmesinin temeli ekonomik yapidan ge¢mektedir
(Diisiikcan ve Kati, 2017).

Isletmelerde uygulanan ekonomik araglari; iicret artigt,
primli iicret, kéra katilma, ekonomik ddiiller, sosyal yardim
ve giivenlik olarak bes gruba ayirabiliriz (Senel vd., 2012).

1.2.2. Psiko-sosyal faktorler

Is motivasyonunu etkileyen ikinci faktor olarak Psiko-
sosyal faktorler gelmektedir. Psiko-sosyal faktorler;
giivenlik duygusu, caligmada bagimsizlik, 6zel yasama
saygili olma, Oneri sistemi, dostluk, sosyal katilim, is
ortaminin ¢ekiciligi, deger ve statii, rekabet, yOneticinin
davraniglart ve bagka kisilerden yararlanma olmak iizere on
bir baglik altinda toplanmistir (Cigek, 2005).

1.2.3. Orgiitsel ve yonetsel faktorler

Is motivasyonunu etkileyen iigiincii faktor ise, orgiitsel
ve yonetsel faktdrlerdir. Orgiitsel ve yonetsel faktdrlerin
cogu isletmeler i¢in herhangi bir maddi yiik olugturmazlar.
Yoneticiler biraz maddi kaynak ayirarak veya herhangi bir
maddi kaynaga gerek olmaksizin bu araglar1 yerinde ve
zamaninda etkin bir sekilde kullanarak ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarini yiikseltebilir. Ayrica onlarin Orgiitsel
amaclar  dogrultusunda daha verimli  ¢aligmalarim
saglayabilirler. Orgiitsel ve yonetsel faktdrler; amag birligi,
yetki ve sorumluluk, egitim ve yiikselme, kararlara katilma,
iletisim, fiziksel sartlarin iyilestirilmesi, adaletli ve siirekli
bir disiplin sistemi, kalite c¢emberleri ve toplam kalite
yonetimi, takim c¢alismasi, sendikalar, performans
degerleme, Ozel hayata saygi olmak iizere on iki baglik
altinda toplanmistir (Cigek, 2005).

2. Materyal ve yontem
2.1. Materyal

Anket formu uygulanacak isletmelerin belirlenmesinde
ornekleme yapilmadan ana kitlenin tamamina ulasilmasi
hedeflenmistir. Bu c¢ercevede Diizce Ticaret ve Sanayi
Odasi iiye kayitlart incelenmis ve 2014 Haziran doneminde
kayitli 66 orman endiistri igletmesi belirlenmistir (Anonim,
2014). 10 ve daha fazla g¢alisgan1 olan 50 isletmeden 4
tanesinin ¢alisma yapildigi donemde faaliyette olmadigi
belirlenmistir. Caligma doneminde Diizce ilinde faaliyette
bulunan 46 adet orman iiriinleri sanayi isletme yoneticisi
¢aligmanin evrenini olusturmustur. Calisma kapsaminda 46
isletmeye 2014-Haziran’da ayr1 ayn her firma igin en az 2
defa aragtirmacilar tarafindan anket yapilmasi icin gidilmis,
baz1 isletmeler is yogunlugu nedeniyle goriismek
istememistir.  Bu  nedenle toplamda 36 isletme
yoneticisinden geri doniis alinmigtir. Geri donils alinan
anketlerden 34 tanesi degerlendirmeye alinacak nitelige
sahip oldugundan 34 anket iizerinden bu aragtirmanin
analizleri yapilmigtir. Degerlendirmeye alinan 34 tane
anketin geri doniis oran1 %73,9 olarak hesaplanmigtir.
Literatlirdeki c¢aligmalar dikkate alindiginda, ana kiitle
iizerinden gerceklesen geri doniis oranlarinin genellikle %20
ile %45 arasinda degistigi goziikkmektedir (Hum ve Leow,
1996; Bal ve Gundry, 1999). Bu nedenle ulagilan veri
sayisinin istatistiki olarak yeterli oldugu kabul edilmistir.
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2.2. Yontem

Calismada ¢ikarimsal istatistiksel analiz yapilabilmesi
icin anket formundan yararlanilmistir. Kullanilan anket
formu iki kisimdan olusturulmustur. Anketin birinci
kisiminda katilimeilarin bazi demografik 6zellikleri 9 soru
ile sorgulanmgtir. Anketin ikinci kisiminda Diizce orman
iriinleri sanayi yoneticilerinin is motivasyonunu 6l¢meye
yarayan is motivasyonu 6lgegi kullanilmigtir.
Degerlendirme asamasinda kullanilan ig motivasyonu 6l¢egi
Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen, Brislin vd. (2005),
Mahaney ve Lederer (2006), Diindar vd. (2007), Ertan
(2008), Ersar ve Naktiyok (2012), Karabekir vd. (2016) ve
Ertiirk (2016) tarafindan da kullamlan “Is Motivasyonu
Olgegi”dir. Calismada kullamlan is motivasyonu Slcegi 24
maddeden olusan ve i¢sel (9 madde) ve digsal (15 madde)
motivayonu oOlgen besli likert tipi bir olgektir. Is
motivasyonu Olgeginin degerlendirilmesinde 1,00-1,80 cok
diisiik is motivasyonu; 1,81-2,60 diisik is motivasyonu,
2,61-3,40 orta diizey is motivasyonu; 3,41-4,20 yiiksek is
motivasyonu ve 4,21-5,00 ¢ok yiiksek is motivasyonu

seklindedir.

Elde edilen anket formlar1 SPSS (2003) paket
programinda degerlendirilmek iizere kodlanmig ve
bilgisayar ortaminda bir veri seti olusturulmustur.

Olusturulan bu veri seti yardimiyla ¢alismanin gegerlilik ve
giivenilirlik analizi igin agiklayict faktdr analizi ve
giivenilirlik analizi kullanilmugtir.

Verilerin  degerlendirilmesinde  parametrik  hipotez
testlerinin varsayimlarmin karsilandigi durumlarda {i¢ ve
daha fazla olan gruplar i¢in tek yonlii varyans analizi testleri
kullanilmigtir. Verilerde denek sayisinin 30°dan az olmasi
ve normal dagilim gosteren evreni temsil edemedigi igin
(Akhun, 1986) parametrik olmayan istatistik tekniklerinden
de yararlanilmistir. Bu amagla ele alinan demografik
ozelliklere bagli olarak farklar1 belirlemek i¢in Mann
Whitney U Testinden yararlanilmusgtir.

2.3. Gegerlilik ve giivenilirlik analizi

Diizce orman {irlinleri sanayi isletme yoneticilerinin ig
motivasyonlarnin belirlendigi bu caligmada materyal ve
yontem kisminda belirtilen kisitliliklardan dolayr 34 isletme
yoneticisi ile gorlisiilmiistiir. Elde edilen verilerden
yararlanilarak yapilan gegerlilik ve giivenilirlik analizi
sonuglarinda  ¢alismanin  gecerlilik ve  giivenilirlilik
acisindan istatistiki olarak degerlendirilebilir oldugu
gorillmiistir.

Caligmanin faktdor yapisinin  uygunluguna Kkarar
verebilmek i¢in Bartlett kiiresellik testinden, verilerin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadigini belirlemek i¢in de KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) testinden yararlanilmistir (Ghauri vd.,
1995; Nakip, 2006). Analizde verimax dondiirme
tekniginden yararlanilmigtir.  Yapilan faktdr analizi
sonuglarina gére KMO degerinin (0,853) 0,50°den biiyiik
ciktigt ve Bartlett testi degerlerinin de (816,328) anlamli
oldugu goriilmiistiir. Ayrica veriler giivenilirlik analizine de
tabi tutulmus ve tlim veriler giivenilirlik analizi sonucu
cronbach alfa degeri 0,922; igsel tatmin giivenilirlik analizi
sonucu 0,886; digsal tatmin giivenilirlik analizi sonucu
0,844 olarak belirlenmistir. Literatiirde alfa degerinin 0,80-
1,00 arasinda olmas: yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek
oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2009). Literatiirde is

motivasyonu 6lgeginin giivenilirlik sonuglari incelendiginde
Diindar vd. (2007) 0,83 (igsel tatmin), 0,84 (dissal tatmin);
Ertan (2008) giivenilirlik sonucunu tiim ol¢ek igin 0,90;
Yilmaz (2009) tiim 0&lgegin giivenilirlik sonucunu 0,82;
Ersar1 ve Naktiyok (2012) igsel motivasyon igin 0,92, dissal
motivasyon i¢in 0,88; Ertiirk (2016) tarafindan tiim 6l¢egin
giivenilirligi 0,78, igsel tatmin i¢in 0,71 ve digsal tatmin
icin de 0,80; Karabekir vd. (2016) genel is motivasyonu i¢in
giivenilirlik sonucunu 0,831, i¢sel motivasyon ig¢in 0,778,
digsal motivasyon i¢in 0,754 degerleri elde etmislerdir.

3. Bulgular ve tartisma
3.1. Katilimcilarin bazi demografik ozellikleri

Calismada Diizce ili orman triinleri sanayi isletmeleri
yoneticilerinden veri alimuigtir. Elde edilen wveriler

irdelendiginde katilimc1  igletme  yoneticilerinin  bazi
demografik 6zellikleri Cizelge 1’de gosterilmistir.
Cizelge 1 incelendiginde Diizce orman iriinleri

sanayinde ¢alisan yoneticilerin agirlikli olarak erkek
(%79,4) oldugu soylenilebilir. Katilimeilarin agirlikli olarak

31-40 aras1 yasta (%47,1) olduklar1 belirlenmistir.
Katilimeilarin = %73,5’inin  evli oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin egitim durumlari irdelendiginde

yaklagik %35,3’linlin herhangi bir lisans derecesine sahip
olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin mesleki is deneyimleri irdelendiginde
minimum 1, maksimum 34 yillik mesleki deneyime sahip
Diizce orman firiinleri sanayi yOneticisinin oldugu ve
ortalama mesleki deneyim siiresinin de 10,9 yil oldugu
hesaplanmugtir.

Cizelge 1. Katiimcilarin demografik ozellikleri

Segenekler Siklik %
Erkek 27 79,4
Cinsiyet Kadin 7 20,6
Toplam 34 100
30 ve daha diisiik 10 29,4
Yas grubu 31-40 aras1 16 47,1
41 ve daha biiyiik 8 23,5
Toplam 34 100,0
Evli 25 735
Medeni durumu Bekar 9 26,5
Toplam 34 100
Lise 14 41,2
Egitim durumu On lisans 8 235
Lisans 12 35,3
Toplam 34 100,0
2500 TL ve daha az 10 29,4
Gelir durumu 2501 - 4000 TL 7 20,6
4001 TL ve iistii 17 50,0
Toplam 34 100
3 yildan az 4 11,8
. 4-10 y1l 14 41,2
(';’;ffe';:‘r:q 1114 yil 6 17,6
15 y1l ve tizeri 10 29,4
Toplam 34 100,0
Y 6netici/Mudiir 16 47,1
Is yerindeki Isletme sefi/Uretim 18 52,9
statii sefi
Toplam 34 100,0
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Calismaya katilan Diizce orman {irlinleri sanayi
yoneticilerinin %52,9’unun isletmede isletme sefi ya da
iiretim sefi olarak ¢alistiklari, %47,1’inin de yonetici ya da
miidiir olarak galistiklar1 belirlenmistir.

Calisma kapsaminda ulasilan isletmelerin %47,1°i masif
agac uretimi ile (kereste, parke, kaplama, levha ve palet
gibi), %35,3’li mobilya iiretimi ile ve %17,6’s1 da orman
iriinleri alaninda (kapi imalati, aga¢ kurutma isleri, diger
agag isleri gibi) faaliyette bulunmaktadir.

Caligma kapsaminda ulagilan isletmelerde ¢alisan
sayilar1 incelendiginde isletmelerde minimum 12 maksimum
264 calisanin oldugu ve ortalama caligan sayisininda 68,6
oldugu belirlenmistir. Caligsan sayilar1 bakimindan 50 ve aha
az calisani olan igletme orani %61,8 (21 isletme), 51-150
calisani olan igletme orani %23,5 (8 isletme) ve 151 ve daha
fazla galigani olan isletme orani da %14,7 (5 isletme) olarak
hesaplanmustir.

3.2. Katilimct isletme yoneticilerinin is motivasyonunun
analizi

Calisma kapsaminda Diizce ili orman iiriinleri sanayi
isletmelerinde faaliyette bulunan isletme yoneticilerinin is
motivasyonlar1 igsel motivasyon i¢in 9 yargi, digsal
motivasyon i¢in 15 yargi toplamda 24 yargi ile analiz
edilmistir (Cizelge 2).

Diizce orman friinleri sanayi yonetcilerinin igsel
motivasyona yonelik algilarinin 4,48 ile “Cok Yiiksek”
diizeyde; dissal motivasyon algilarinin da 4,17 ortalama ile
“Yiiksek” diizeyde oldugu goriilmektedir. Calismada igsel
motivasyon  algisinin = is  motivasyonunu,  digsal
motivasyondan daha fazla etkiledigi goriilmistiir. Mottaz’in
(1985) yaptig1 calismada da is motivasyonu iizerinde igsel
motivasyon araglarinin digsal motivasyon araglarindan daha
etkili oldugu belirtilmistir. Brislin vd. (2005) tarafindan
Japonya’da yapilan bir ¢aligmada da i¢sel motivasyonun
digsal motivasyondan is motivasyonunu etkileme ydniinde
daha etkili oldugu ileri siiriilmustiir.

Cizelge 2. Diizce orman {irlinleri sanayi yoneticilerinin is
motivasyonuna ydnelik alg1 diizeyleri

N X SS
Icsel motivasyon 34 4,48 0,186
Dissal motivasyon 34 417 0,567
Is motivasyonu (Tiim boyutlar) 34 4,28 0,488

Derecelendirme: 1,00-1,80 ¢ok diisiik; 1,81-2,60 diisiik; 2,61-3,40 orta; 3,41-4,20 yiiksek; 4,21-
5,00 gok yiiksek

Ersar1 ve Naktiyok’un (2012) Erzurum ilinde ¢aligan
banka calisanlarinda yaptig1 ¢aligmada da i¢sel motivasyon
faktorlerinin digsal motivasyon faktorlerinden daha yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir.

Diizce orman {riinleri sanayi yoneticilerinin s
motivasyonu algilarinin 4,28 ile “Cok Yiiksek” diizeyde
oldugu soylenilebilir. Ertiirk (2014) tarafindan Bolu ilinde
kamuda g¢alisgan 6gretmenler ilizerine yapilan ¢alismada da
Ogretmenlerin i¢sel motivasyona yonelik algilarmin yiiksek
oldugu, is motivasyonlarinin ise orta diizeyde oldugu
belirlenmistir.

Ersar1 ve Naktiyok (2012) tarafindan yapilan ¢alismada
da is motivasyonu diizeyinin i¢sel motivasyon diizeyi ile
digsal motivasyon diizeyi arasinda bir degerde kaldig
saptanmistir.  Engin  ve Cam (2016) tarafindan Ege
Universitesi Tip Fakiiltesinde calisan hemsireler iizerine
yapilan bir c¢aliymada da katilimcilarin  yiiksek is
motivasyonuna sahip olduklari belirlenmistir.

Calisma sonucunda katilimeilarin  igsel motivasyon
araglarinin digsal motivasyon araglarindan daha fazla ig
motivasyonu  sagladigi  goriilmektedir. Bu  durum
calisanlarin kendi kendilerini daha iyi motive edebildiginin
bir gostergesi olarak yorumlanabilir. Bu nedenle insanlar
yasam konforlari/kalitelerini ve motivasyonlar1 arttirmak
icin enerji harcamak zorundadirlar. Insan faaliyetlerinin
biiyiik bir kismi kiginin yasaminda ve yasam kalitesinde
belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle sehirlerde
yasam kalitesi konusunda insan konforu i¢in daha iyi bir
yasam saglanmalidir (Ak ve Ozdede, 2016).

Katilimeilarn  cinsiyetlerine  bagli  olarak  is
motivasyonlar1 arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigi
Cizelge 3’de gosterilmistir.

Katilimc1 yoneticilerin cinsiyetlerine bagli olarak is
motivasyonu agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). I¢sel ve dissal
motivasyon araglarinin katilimcilarin cinsiyetlerine bagh
olarak farklilik arz edip etmedigi irdelendiginde igsel
motivasyon araglarmmin kadinlar1 daha fazla motive eden
faktorler olmasi bakimindan erkeklerden farklilagtigini
gostermektedir (p<0,05). Diindar vd. (2007) tarafindan
Afyonkarahisar’da 6zel otellerde calisanlar i{izerine yapilan
bir caligmada cinsiyete bagli olarak igsel ve digsal
motivasyon  araglarinin  ¢alisanlari  motive  etmesi
bakimindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Diizce orman iriinleri sanayi yOneticilerinin yas
gruplarina bagl olarak is motivasyonlar1 arasinda anlamli
farkliliklar olup olmadig1 Cizelge 4’de gosterilmistir.

Cizelge 3. Is motivasyon araglarinin ydneticilerin cinsiyetlerine gére istatistiki analizleri

N X SS Man.Withney- U z p
I¢csel motivasyon Erkek 27 4,40 0,436
Kadin 7 4,79 0,217 50.00 -2,381 0,017
Digsal motivasyon Erkek 27 412 0,485
Kadin 7 4,39 0,174 39.00 -1,60 0,058
Is motivasyonu Erkek 27 4,22 0,454 )
(Tiim boyutlar) Kadm 7 454 0154 57.00 1,898 0,109
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Diizce orman iiriinleri sanayi yoneticilerinin yas gruplari
acisindan hem genel is motivasyonu, hem de igsel
motivasyon ve digsal motivasyon araglart bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir
(p>0,05). Diindar vd. (2007) tarafindan yapilan ¢aligmada
da katilimcilarin yaslarma bagli olarak igsel ve digsal
motivasyon araglarinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde
anlamli bir farklilik olugturmadig: belirlenmistir.

Diizce orman {irlinleri sanayi ydneticilerinin egitim
diizeylerine bagli olarak is motivasyonlar: arasinda anlamli
farkliliklar olup olmadigi Cizelge 5’de gosterilmistir.

Diizce orman iriinleri sanayinde yonetici olarak ¢alisan
katilimcilarin egitim diizeyleri ile is motivasyon faktorleri
arasinda yapilan istatistiksel analiz sonuglarina gére de hem
genel is motivasyonu, hem de i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon araglar1 bakimindan istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik tespit edilememistir (p>0,05).

Katilimer Diizce orman firlinleri sanayi yoneticilerinin
medeni  durumlar1 ile i3 motivasyonlart arasindaki
istatistiksel analiz sonuglar1 Cizelge 6’da gosterilmistir.

Katilimcilarin medeni durumlan ile i motivasyonlari
arasinda yapilan istatistiksel analizler sonucunda da hem
katilimcilarin - genel i3 motivasyonlart hem de igsel
motivasyon ve digsal motivasyon araglart bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir
(p>0,05).

Diizce orman firiinleri sanayi yoneticilerinin gelir
dagilimlarina bagli olarak is motivasyonlarinda istatistiksel
olarak  farkliliklarin  olup olmadigr Cizelge 7’de
gosterilmistir.

Katilimeilarin  ortalama aylik gelir diizeyleri ile is
motivasyonlar1 arasinda yapilan istatistiksel analizler
sonucunda da hem katilimcilarin genel is motivasyonlari

hem de igsel motivasyon ve digsal motivasyon araglari
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilememistir  (p>0,05). Motivasyonun tiim boyutlar
acisindan katilimcilarin gelir seviyelerinin is motivasyonu
acisindan etkili olmadigi sdylenilebilir.

Diizce orman {iriinleri sanayi yoneticilerinin ¢alistiklar
statiileri ile is motivasyonlar1 arasinda yapilan istatistiksel
analizler sonucunda anlamli farkliliklarin olup olmadig:
Cizelge 8’de gosterilmistir.

Katilmcilarin ~ isletmedeki  statiilerine  gore  is
motivasyonlart istatistiksel olarak irdelendiginde igsel
motivasyon, digsal motivasyon ve is motivasyonu
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilememistir (p>0,05). I¢sel motivasyon, digsal motivasyon
ve i$ motivasyonu bakimindan calisanlarin isletmedeki
statiileri ~ onlarin iy  motivasyonunu  etkilemedigi
sOylenilebilir. Diindar vd. (2007) tarafindan yapilan
calismada da igsel ve digsal motivasyon araglarinin
calisanlarin  motivasyonu {izerinde anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Diizce orman firiinleri sanayi
yoneticilerinin mesleki deneyimleri ile is motivasyonlar
arasinda istatistiksel olarak farkliligin olup olmadigi Cizelge
9’da gosterilmistir.

Katilimc1  yoneticilerin - mesleki deneyimleri ile is
motivasyonlart arasinda yapilan istatistiksel analizler
sonucunda da hem genel is motivasyonlar1 hem de igsel
motivasyon ve digsal motivasyon araglari bakimindan
katilimcilarin ig deneyimlerine gore istatistiksel olarak
anlamh bir farklihk tespit edilememistir (p>0,05). Icsel
motivasyon, digsal motivasyon ya da is motivasyonu igin
mesleki deneyimin énemli olmadig: sdylenilebilir.

Cizelge 4. Is motivasyon araglarinin ydneticilerin yas gruplarina gére istatistiki analizleri

N X SS F p

20-30 arast 10 4,36 0,551

Igsel motivasyon 31-40 arasi 16 4,44 0,374 1,510 0,237
41 ve daha fazla 8 4,69 0,324
20-30 arasi 10 4,01 0,637

Digsal motivasyon 31-40 arasi 16 4,15 0,345 2,023 0,149
41 ve daha fazla 8 4,43 0,267

is motivasyonu 20-30 aras1 10 414 0,594

(Tiim boyutlar) 31-40 aras1 16 4,26 0,332 1,961 0,158
41 ve daha fazla 8 4,53 0,283

Cizelge 5. Is motivasyon araclarimin yéneticilerin egitim diizeylerine gore istatistiki analizleri

N X SS F p

Lise 14 4,52 0,433

I¢sel motivasyon Onlisans 8 458 0,313 0,724 0,493
Lisans 12 4,36 0,497
Lise 14 4,21 0,421

Dissal motivasyon Onlisans 8 4,32 0,230 1,093 0,348
Lisans 12 4,03 0,572

Is motivasyonu I:isg 14 4,33 0,409

(Tiim boyutlar) O-nllsans 8 4,42 0,234 1,016 0,374
Lisans 12 4,15 0,535
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Cizelge 6. Is motivasyon araglarmin ydneticilerin medeni durumlarina gére istatistiki analizleri

] N X SS Man.Withney- U z p

Igsel motivasyon E\é:(iar 295 i:gi 8@;? 104,00 0,334 0,738
Dissal motivasyon E\e/:(iar 295 jé? 8:;22 111,50 10,039 0,969
I ———

Cizelge 7. Is motivasyon araglarmin ydneticilerin gelir gruplaria gére istatistiki analizleri

N X SS F p

2500 TL ve daha az 10 4,54 0,353

I¢sel motivasyon 2501 - 4000 TL 7 4,25 0,608 1,204 0,314
4001 TL ve istii 17 4,53 0,382
2500 TL ve daha az 10 4,20 0,442

Digsal motivasyon 2501 - 4000 TL 7 4,01 0,749 0,569 0,572
4001 TL ve tsti 17 4,22 0,291

i motivasyonu 2500 TL ve daha az 10 4,33 0,396

(Tiim boyutlar) 2501 - 4000 TL 7 4,10 0,687 0,817 0,451
4001 TL ve Usti 17 4,34 0,309

Cizelge 8. Is motivasyon araglariin ydneticilerin statiilerine gore istatistiki analizleri

N 7 sS Man.V\L/Jlthney- 7 P
I¢sel motivasyon Yonetici/Mudir 16 4,44 0,370 )
Isletme sefi/Uretim sefi 18 4,51 0,487 120,00 0,834 0,404
Digsal motivasyon Y onetici/Mudir 16 4,18 0,368 )
Isletme sefi/Uretim sefi 18 4,17 0,525 132,00 0,415 0678
Is motivasyonu Y énetici/Midiir 16 4,28 0,351 )
(Tiim boyutlar) Isletme sefi/Uretim sefi 18 4,30 0,498 128,50 0,535 0,592
Cizelge 9. Is motivasyon araglarmin ydneticilerin deneyimlerine gore istatistiki analizleri
N X SS F p
3 yildan az 4 4,44 0,327
: . 4-10 y1l 14 4,52 0,533
Igsel motivasyon 114 y1l 6 241 0475 0,090 0,965
15 y1l ve tizeri 10 4,48 0,319
3 yildan az 4 4,30 0,086
. 4-10 y1l 14 4,08 0,591
Digsal motivasyon 11-14 yil 6 4.20 0332 0,345 0,793
15 y1l ve iizeri 10 4,23 0,392
3 yildan az 4 4,35 0,175
Is motivasyonu 4-10 y1l 14 4,24 0,557
(Tim boyutlar) 11-14 y1l 6 4,28 0,379 0,098 0,961
15 y1l ve tizeri 10 4,33 0,361

4. Sonug ve oneriler

Emek yogun c¢aligmalarin yapildigi orman iriinleri
sanayisi  gibi  sanayilerde, isletmelerde  verimliligi
arttirmanin en temel yolu calisanlarin performanslarini
arttirmaktan gecmektedir. Calisanlarin  performanslarini
arttrmanin en kolay ve maliyetsiz yolu da ¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmaktan ge¢mektedir. Bu yiizden bireyi
istenen hedefe ulastirmay1 hedefleyen, harekete geciren bir
unsur olarak tanimlanan motivasyon, isletmelerde
caliganlarin performansimi etkileyen en 6nemli unsurlardan
biridir.

Yapilan bu c¢alismada elde edilen bulgular
irdelendiginde i¢sel motivasyon araglarinin ¢alisanlarin is
motivasyonu lizerinde digsal motivasyon araglarindan daha
etkili oldugu belirlenmistir. Is motivasyon araclarinin
calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisinin katilimcilarin
yas1, egitim diizeyi, medeni durumu, ortalama aylik geliri,
isletmedeki statiileri ve is deneyimlerine gore farklilik
gostermedigi  tespit edilmistir. Yapilan bu c¢aligma

sonuglarinin  aragtirma yapilan Diizce orman {riinleri
sanayisi ile sinirli oldugu unutulmamalidir ve gerek tiim
orman endiistrisi igin gerekse de tiim Diizce sanayisi igin
genel sonuglar igermediginin belirtilmesinde fayda vardir.

Diizce orman iriinleri sanayisinde c¢alisan igletme
yoneticilerinin i motivasyonlarini arttirmak icin isletme
yoneticilerinin bagarili olmalarint saglayacak olanaklarin ve
isleri ile ilgili olarak yetki ve sorumluluklarin verilmesi
gerekmektedir. Isletme yoneticilerinin basarilarinm takdir
edilmesi ve karsilik gérmesi sonucunda, yaptiklari isten
alacaklari tatmin ve performansta artiglar yasanacaktir.

Isletme yoneticilerinin is motivasyonlarim1 artirmak igin
karsilikli giiven Onemlidir. Karsilikli giliven, calisanlarin
kendilerini gelistirmeleri, daha verimli c¢aligmalari ve
kendilerini isletmenin bir pargast olarak gormelerini
saglayan &nemli bir etkendir. Iyi bir yonetici basariy1
sahiplendigi kadar basarisizliklarla da kendini gelistirmeye
actk olmali, isletmenin basarisim1 kendi basarisi, kendi
bagarisini da isletmenin basarisi olarak gdrmelidir.
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Calisanlarda digsal motivasyon igin Odenecek sabit
lcretin yanisira bagartya bagli olarak yapilacak ek

O6demelerle de is motivasyonunun  arttirilabilecegi
unutulmamalidir.
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