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TURK INSAAT SEKTORUNDE CALISAN MOTiIVASYONU VE COVID-19
ETKIiSi

OZET

Covid-19 pandemisi tim diinyay1 etkisi altina alan ciddi bir saglik krizi iken hem
bireysel hem toplumsal anlamda ¢ok boyutlu kiiresel bir kriz haline gelmistir.
Ekonomik, sosyal, toplumsal ve bireysel boyutlar1 ile degerlendirildiginde uzun vadeli
etkiler barindirmaktadir. Saglik tehdidi olarak psikolojik bir endise yaratmasinin yani
sira bu slirecte yasanan karantina ve sokaga ¢ikma yasagi uygulamalari piyasalari alt
iist ederken yeni is modellerini de beraberinde getirmistir. Pandemi, insan
etkilesiminin yogun oldugu diger sektorlerde oldugu gibi insaat sektorii iizerinde de
cesitli etkiler birakmustir. Insaat sektoriiniin  halihazirda igerisinde bulundugu
zorluklara ilave olarak Covid-19 pandemisinin ortaya ¢ikmasi sektorii yeni bir zorluk
ile kars1 karsiya birakmustir.

Insaat sektoriiniin Tiirkiye ekonomisindeki kendi hacmi ve dolayli olarak diger
sektorler i¢in olusturdugu kaynaklar gbz oniinde bulunduruldugunda yasanabilecek
kriz ve etkileri minimum kayip ve maksimum verimle atlatabilmek Onemli bir
husustur. Isgiicii verimliliginde en etkin faktdrlerden biri de insan kaynaklari
yonetimidir. Ne var ki isgilicii yogunlugunun fazla oldugu ingaat sektdriine ait
literatiirde insan kaynaklari ve caligan motivasyonu ile ilgili az sayida c¢aligmaya
rastlanmistir. Bu ¢alismanin amaci Covid-19’un farkli boyutlarinin insaat sektoriinde
calisanlarin tizerindeki etkisini incelemek ve Covid-19 donemi sonrasi ¢alisanlarin
isyerinden beklentilerini irdelemektir.

Sektor calisanlarindan  olusan 142 kisilik 6rneklemden elde edilen veriler
dogrultusunda en 6nemli motivasyon faktorlerinin isin kendisi ile ilgili unsular,
fiziksel ¢aligma kosullar1 ve iistler ile olan iyi iligkiler oldugu belirlenmistir. Ancak bu
faktorlere verilen 6nem cinsiyet, yas, meslek, mesleki tecriibe, firmadaki pozisyon ve
firma oOlcegine gore anlamli olarak degismektedir. Geg¢mis calismalar ile
kiyaslandiginda, birtakim benzerlikler bulunmakla birlikte bazi motivasyon
faktorlerine ait onem sirasmin degistigi gozlenmistir. Bununla birlikte, pandemi
stirecinde ¢alisan motivasyonunu en ¢ok etkileyen faktor tedarik zincirinde meydana
gelen sorunlar sebebiyle yasanan gecikmeler olmustur. Bu durum ile ilgili olarak
gelecek donemlerde olas1 benzer bir krize yonelik tedbirler gelistirilmesi 6nemlidir.
Diger yandan, katilimcilar halen isten ¢ikarilma riskinin bulunduguna iligkin ifadeye
diisiik bir oranda katilim gostermistir. Bu durum giiniimiizde is glivencesine iligskin
devam etmekte olan olasi bir alginin baskin olmadigini gostermektedir. Ancak Covid-
19 etkisine iliskin katilim oranlar1 cinsiyet ve firmadaki pozisyon bazinda
incelendiginde gruplar arasi anlamli olarak farkliliklara rastlanmistir. Son olarak
katilimcilar Covid-19 ile gelen uzaktan calisma modelinin sagladigi ekonomik avantaj,
kismi istirahat ve esneklik gibi imkanlart igeren olumlu ifadelere yiiksek oranda
katilim gostermislerdir. Uzaktan calisma modeline iliskin ise yeterince katkida
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bulunamama hissi katilimeilarin en diisiik oranda katildigi olumsuz ifade iken
katilimeilar diger olumsuz goriis ve deneyimleri igeren ifadelere de genel olarak diisiik
oranda katilim gostermislerdir. Bununla birlikte, uzaktan ¢alisma modeline iligkin
katilim oranlar1 cinsiyet, mesleki tecriibe ve firmanin kapsami bazinda anlamli olarak
farklilasmaktadir.

Arastirmanin sonucunda Covid-19 donemi sonrasi ¢alisanlarin beklentileri belirlenmis
ve geemis ¢alismalar ile kiyaslamalar yapilmistir. Motivasyon faktorleri demografik
degiskenler bazinda irdelenerek motivasyon dinamikleri tartisilmistir. Akabinde
Covid-19 etkileri ve uzaktan ¢alisma modeline iliskin yaklasimlar genel ve demografik
degiskenler baglaminda incelenmistir. Bu calisma ile insan kaynaklar1 yonetimine
vurgu yapilarak giiniimiiz insaat sektorii yoneticilerine yonelik bilgiler aktarilmistir.
Bununla birlikte, gelecekte yasanabilecek olasi benzer soklara yonelik tedbir
gelistirebilmek adina firmalara 11k tutabilecegi ve devlet politikalarina yonelik
kararlarda faydali olabilecegi diisiiniilmistiir.

Anahtar Kelimeler : Calisan motivasyonu, insan kaynaklari, Covid-19, uzaktan
calisma, ¢alisan verimliligi.
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EMPLOYEE MOTIVATION AND COVID-19 EFFECT IN THE TURKISH
CONSTRUCTION INDUSTRY

ABSTRACT

While the Covid-19 pandemic was a serious health issue that affected the whole world,
it has become a global crisis with its multi-dimensional effects on both individuals and
society. It has long-term effects when evaluated with its economic, social, societal and
individual dimensions. In addition to creating a psychological concern as a health
threat, the quarantine and lockdown practices experienced in this process have turned
the markets upside-down and it brought new business models. Like in other industries
where human interaction is intense, it has had various effects on the construction
industry as well. In addition to the difficulties that the construction industry is currently
facing, the Covid-19 pandemic has confronted the industry with a new challenge.

When the volume of it in Turkey’s economy and the resources it creates indirectly for
other sectors are considered, it is important to handle the crisis and effects that may
occur with minimum loss and maximum productivity. One of the most important
factors of labor productivity is human resource management. However, few studies on
human resources and employee motivation have been found in the literature related to
the construction industry, where labor intensity is high. The aim of this study is to
examine the multi-dimensional effects of the pandemic on employees in the
construction industry and their expectations from their workplaces in the post-Covid-
19 era.

According to data obtained from the sample of 142 people from the sector, it has been
determined that the most important motivation factors are the elements related to the
job itself, physical working conditions and good relations with superiors. However,
the importance given to these factors varies significantly according to gender, age,
occupation, professional experience, position in the firm and firm scale. When
compared with previous studies, although there are some similarities, it has been
observed that the order of the importance of some motivational factors has changed.
Also, it has been determined that the most influential factor on employee motivation
during the pandemic process is the delays experienced due to the problems occured in
the supply chain. Regarding this situation, it is important to develop measures for a
possible similar crisis in the future. On the other hand, the participants shared a low
level of agreement with the statement that there is still the risk of being fired. This
shows that a possible ongoing perception of job security is not dominant today.
However, when the participation rates regarding the Covid-19 effect were analyzed on
the basis of gender and position in the company, significant differences were found
between the groups. Finally, the participants highly shared with the positive statements
that include opportunities such as the economic advantage, semi rest and flexibility
provided by the remote working model that came with Covid-19. While the feeling of
not being able to contribute enough to the work related to the remote working model



was the negative statement that the participants shared with at the lowest rate, the
participants also shared a low level of agreement with the statements containing other
negative opinions and experiences. However, participation rates regarding the remote
working model differ significantly on the basis of gender, professional experience and
the scope of the firm.

As a result of this research, the expectations of the employees post Covid-19 period
were determined and comparisons were made with previous studies. Motivational
factors were examined on the basis of demographic variables and motivation dynamics
were discussed. Subsequently, the effects of Covid-19 and approaches to the remote
working model were examined in the context of general and demographic variables.
With this study, information was conveyed to today's managers of the construction
industry by emphasizing human resources management. In addition, it was thought
that it could shed light on companies and be useful for government policy decisions in
order to develop measures against possible similar shocks that may occur in the future.

Key Words : Employee motivation, human resources, Covid-19, remote work, labor
production.



ONSOZ

Ingaat sektoriinde orgiit verimliligi agisindan insan kaynaklari ydnetimi énemli bir
konudur. Calisan performansinda etkili olan en Onemli etkenlerden biri
motivasyondur. Motivasyon dinamik bir yapiya sahiptir ve degisen ¢evre kosullar ile
sekillenebilmektedir. Bu tez ¢alismasinda, Covid-19 dénemi sonrasi insaat sektoriinde
calisan motivasyonu ve pandeminin ¢alisanlar iizerindeki ¢ok boyutlu etkileri
irdelenmistir.

Bu calismanin gergeklestirilmesinde ilgi ve destegini esirgemeyen, engin tecriibe ve
birikimleri ile tez gelisimime c¢ok degerli katkilar saglayan saygideger danigsman
hocam Prof. Dr. Selin GUNDES’e, calismayr tamamlama siirecimdeki tiim
fedakarliklari i¢in kardesime, beni bugiin ben yapan anne ve babama, destekleyen tiim
aile tiyelerime, her an yanimda olan hayat arkadasima ve bilim 1s18inda topluma
faydal1 bir birey olabilmem i¢in bana bu imkéni1 veren Mimar Sinan Giizel Sanatlar
Universitesine tesekkiirlerimi sunmay1 borg bilirim.

[stanbul, 2022

Yaren Bayir
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1. GIRIS

Insaat sektorii diinya ekonomisinde oldugu gibi Tiirkiye ekonomisinde de énemli ve
stratejik bir konuma sahiptir. Bizzat olusturdugu ekonomik hacmin yani sira alt
sektorlere dogrudan veya dolayli bir sekilde kaynak olusturmasi sebebiyle de dnem
arz etmektedir. Sektdriin 2021 yil1 i¢in, istihdam dagilimindaki pay1 %6,2 olup sayisal
olarak yaklasik 1,5 milyondan fazla calisana tekabiil etmektedir(TUIK, 2022).

Cesitli risklere kars1t kirilgan bir tutum sergileyen Tiirk insaat sektoriiniin genel
tablosuna bakildiginda, yasanan dalgalanmalara bagli olarak, degisim gézlenmektedir.
Sektoriin yillara gore Gayrisafi Yurt I¢i Hasila (GSYH) icindeki pay1 Sekil 1.1°de
gosterilmistir. 2001 krizinin ardindan hizla kiigiilmeye baslayan sektdr, 2002 yilinda
toparlanma slirecine girmis ancak 2008 yilinda yasanan kiiresel kriz ile tekrar
durgunlagsmustir. 2010 yilinda ¢esitli politikalar ile yiikselise gecen sektorde 2012
yilinda tekrar bir daralma gozlenmistir. Akabinde, 2013 yilindan sonra biiyiime

slirecine girmistir.
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Sekil 1.1 : Insaat sektdriiniin yillara gére GSYH igindeki pay1 (TUIK, 2021)

GSYH i¢indeki pay1 2016 yilinda %8,5 oraninda olan Tiirk insaat sektdriinde bu oran
2018 yilinda %7,2 oranina diismiistiir. Bu etkiyi azaltmak adina kullanilan devlet
politikalart sektdrde belirli bir oranda biiyltime saglasa da 2019 ve 2020 yillarinda
GSYH i¢indeki payr %5 seviyelerinde kalmistir. 2018 yilinda yasanan doviz

kurlarindaki ani degisim, 2019 yilinda Covid-19 pandemisinin ortaya ¢ikmasi ve



pandemi ile gelen korunma tedbirleri kapsaminda liretimde yasanan aksakliklar bircok

sektorde oldugu gibi insaat sektoriinde de olumsuz etkiler birakmistir.

Covid-19 pandemisi Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan viriise bagli olarak birkag ay
icinde tlim diinyay1 etkisi altina almis ve ¢ok sayida kisinin dliimiine sebep olmustur.
Ciddi saglik sorunlarina neden olmasinin yani sira salgin ile birlikte kiiresel olarak
ekonomide diisiise neden olmus, sosyal faaliyetleri kesintiye ugratmistir. Kiiresel ve
bireysel baglamda degerlendirildiginde ekonomik, sosyal, toplumsal ve bireysel
boyutlari ile birlikte arz ve talep soklarini barindiran bir yapiya sahiptir. Bu baglamda,

Covid-19 pandemisi diger dissal sok ve krizlerden ayri tutulmaktadir(Soylu, 2020).

Kiiresel piyasalar ile entegre halde olan Tiirkiye ekonomisi de salgin ile birlikte
daralan bir tutum sergilemistir. Tiirkiye’nin 2018 yilina ait makroekonomik
gostergeleri incelendiginde ¢ok da parlak bir donemde olmayan ekonomi, ddviz
kurlarinin degisimi ile de olumsuz etki altina girmistir. Halihazirda kirilgan bir
durumda olan ekonomi 2020 mart ayinda Covid-19 soku ile karsilasmistir. istihdam
ile ekonomik biiyiime arasindaki iliski g6z 6niinde bulunduruldugunda Tiirkiye nin
son donemdeki ekonomik biiyiime hizindaki diisiisiin issizlik oranlarini da etkilemesi
muhtemeldir. Oyle ki, insaat sektdrii bazinda 2020 yili istihdam oranlarina da

bakildiginda, 2019 yilina kiyasla, %6,3’liikk bir daralma gézlenmistir(Soylu, 2020).

Yasanan ekonomik dalgalanmalar, karantinaya bagli olarak tedarik zincirinin
bozulmasi, isgiicli sikintis1 gibi nedenlerden dolay: faaliyette olan insaat projelerinin
ertelenmesi veya durdurulmasi gibi durumlar s6z konusu olmustur. Amerika Genel
Miiteahhitler Birligi (AGC) 2020 yilinda ytriittiigii anket calismasi sonuclarina gore
tlye firmalarin %28’1 projelerini Covid-19’a baghh olarak durdurmus veya
ertelemistir(AGC, 2020). Aym yil, AGC, projelerin iptal olmasindaki artisa bagh
olarak birgok firmanin galisanlarini isten ¢ikardigini veya isten ¢ikarmaya zorladigini
tespit eden bir anket daha yaymlanmistir(AGC, 2020). Ekonomik sorunlarin bir
sonucu olarak nakit akislarinda yasanan sorunlarin olmasi ve bu duruma bagl olarak

maaglarda gecikmelerin veya kesintilerin glindeme gelmesi muhtemeldir.

Pandeminin ekonomik dalgalanmalara zemin hazirlamas1 ve bir belirsizlik durumu
yaratmasi dolayisiyla isgiiciinii mental agidan etkilemesi de kaginilmazdir. Godinic ve
digerlerinin (2019) dogal afet, salgin ve ekonomik krizlere bagli olarak ortaya ¢ikan

ekonomik belirsizliklerin bireylerin mental sagliklar1 iizerindeki etkilerini inceleyen



calismasi ekonomik belirsizligin is belirsizligi ve kisilik bozuklugunu tetikledigini ve

mental agidan olumsuz bir etki biraktigini gdstermektedir.

Salginin 2019 yilinda ortaya ¢ikmasini takiben kisa bir siire icerisinde kiiresel boyuta
ulagmasi insaat sektoriinli cok boyutlu olarak etkilerken isgiiciinii de ¢esitli zorluklar
ile kars1 karsiya birakmustir. Teskil ettigi saglik tehdidi dolayisiyla g¢alisanlarda
endiseye sebebiyet vermis ve uzaktan calismaya duyulan talep artmistir. Uzaktan
calisma durumu evde caligma alan1 eksikligi, dikkat dagitici unsurlarin fazlaligi, bu
duruma asina olmama ve adaptasyon siireci gibi isten eve gecis sorunlara yol
acmustir. Firmalarin uzaktan ¢alisma i¢in yetersiz altyapiya sahip olmasi veya bireyin
teknolojik araclar ile yasadigi zorluklar da bu siireci daha da zorlu hale getirmistir.
Fiziksel olarak ise dahil olamama durumu bireye ise yeteri kadar katki
saglayamadigin1 hissettirebilmektedir. Ayrica sosyal olarak izole olma nedeniyle
calisma arkadaslar1 ile etkilesimin azalmasi gibi unsurlar mental saglig
etkileyebilmektedir. Bu siiregte enfekte olan galisanlar sebebiyle is programindaki
degisim ve is yiikiindeki artislar da s6z konusudur. Araya (2020) ajan bazli modelleme
teknigini kullanarak Covid-19’un insaat is¢ileri ilizerindeki potansiyel etkilerini
anlamaya calismistir. Calismada iscilerin gilin igerisinde gergeklestirdigi aktiviteler
birbirlerine Covid-19 bulastirma riski bakimindan diisiik, orta ve yiiksek olmak tizere
tic smifa ayrilmistir. Aktivitelerde iscilerin birbirleri ile etkilesim diizeyleri goz
ontinde tutularak siniflandirma gergeklestirilmistir. Sekiz adet senaryonun 100 isciye
uygulanmast ile li¢ aylik bir periyodu kapsayan bulgular elde edilmistir. Yiiksek riskli
aktivite oraninin fazla ve hastaligin tepe noktada oldugu senaryoda hasta is¢i orani
%70 ile %90 arasinda degisirken yiiksek riskli aktivite oraninin ve hastalik tepe
noktasinin diisiik oldugu senaryoda bu oran %30 ile %50 arasinda degismektedir. Su
durumda, tiim senaryolar g6z 6niinde bulunduruldugunda, Covid-19’un isgiiciinii %30

ile %90 oraninda diisiirebilecegi gdzlenmistir.

Genel tabloya bakildiginda, birincil olarak saglik problemi teskil eden Covid-19’un
buna bagli olarak getirdigi endiselerin yani sira ¢ok boyutlu etkileri de barindirdigi
asikardir. Covid-19’un kiiresel piyasalar lizerindeki derin etkileri gbz Oniinde
bulunduruldugunda insaat sektoriinii ve paralel olarak isgiiclinii etkilemesi

kaginilmazdir.



1.1 Problem Tanim

Motivasyon etkin bir ig performansinda 6énemli bir rol oynamaktadir ve giiniimiizde
calisanlar1 nelerin motive ettigini incelemek giderek 6nem kazanan bir konu olmalidir.
Motivasyon insan davranisini yonlendiren ve insani harekete geciren bir enerjidir ve
motive olmus bir kisi olmamis birine kiyasla daha fazla efor sarf ederek daha ¢ok
calisir(DeCenzo ve Robbins, 2017). Ismajli ve digerleri (2015) motivasyon faktorleri
ile calisan performansi arasindaki iligskiyi belirlemek adina Kosova’daki belediye
calisanlarina anket sorular1 yoneltmistir. 292 belediye calisanindan elde edilen
sonuglar motivasyonun calisan performansi lizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Motivasyon ile performans arasindaki iligskiyi inceleyen bir baska ¢alisma ise Nabi ve
digerleri (2017) tarafindan gerceklestirilmistir. Banglades’te faaliyet gdsteren 130
banka calisanina ydneltilen anket sonucunda motivasyonun performans iizerinde
siddetli bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir. Tipk1 diger sektorlerde oldugu gibi
isgiiciiniin yogun oldugu insaat sektoriinde de verimlilik konusu énemlidir. insaat
sektorlinde isgiicii verimliligini etkileyen ¢esitli unsurlar bulunmaktadir. Acikara
(2016) bu faktorleri malzeme yonetimi, ingaat makineleri ve ekipmanlari, yonetimsel
yaklagimlar, insan kaynaklar1 yonetimi, santiye yonetimi ve is saglig1 ve giivenligi
olmak iizere alt1 grupta incelemistir. Calismasinda, bu kategoriler arasinda olan insan
kaynaklar1 yonetiminin iggiicii verimliligi tizerinde en biiyiik etkiye sahip oldugunu
saptamustir. Johari ve Jha’nin (2020) Hindistan insaat sektoriinii inceleyen ¢alismasina
gore, demotive olan bir is¢inin verimliligi de diismektedir. Ayrica Ingiltere’de 157
duvar ustast lizerinden yiiriitillen ¢alismaya gore, iste verimli gecirilen zamanda
denetim problemleri, malzeme ve ekipman kithgr gibi faktorler ile birlikte
motivasyonun da etkili oldugu goriilmistir ve bu etki oram %25.3’e tekabiil
etmektedir(Olomolaiye, 1990).

Bireyin motive olusu orgiit verimliliginde de etkili olmaktadir. Paré’ye (2001) gore
motivasyon hakkinda en yaygin bilinen sey bir kurumun basarisinda elzem
oldugudur(Sandhu ve digerleri, 2017). Motivasyon bir bireyi bir eylem igin tesvik
ederken bu eylemin hevesli bir sekilde siirekliligini saglamaktadir. Isgiiciiniin
davranigini incelemek gelecek donemlerde yasanabilecek olasi soklara kars1 dnlemler
gelistirebilmek adina 6nemlidir. Dahasi, ingaat sektorii isgiicii yogunlugunun oldugu
ve ¢ok sayida meslegi barindiran dinamik bir yapiya sahiptir. Bu durum giderek daha

komplike bir hal almaktadir. Ancak insan kaynaklari1 yonetimi konusuna yeteri kadar
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onem verilmemektedir(Loosemore Ve digerleri, 2003). Bu duruma bagli olarak, insan
kaynaklar1 yonetimi mesleki egitim siirecinde dolayisiyla sektor icerisinde de eksik
kalmaktadir. Giinlimiizde daha kompleks bir hale gelen sektdrde organizasyonu en
verimli sekilde koordine edebilmek adina insan kaynaklar1 yonetiminin proje siirecine

entegre edilmesi gereklidir.

Tiirkiye’de is sahasit bakimindan ciddi bir yere sahip olan insaat sektoriiniin
siirdiiriilebilirligi ve performansi bakimindan sektér caliganlarinin motivasyonlari
onem arz etmektedir. Literatiirde isgiicli motivasyonu ile ilgili olarak, Tiirk insaat
sektorli bazinda, az sayida calismaya rastlanmistir. Mevcutta bulunan ¢alismalar ise
Covid-19 6ncesi donemde yapilmistir. Cesitli ve uzun vadeli etkileri barindiran Covid-
19 sokunun isgiicii motivasyonu iizerindeki etkilerini belirlemek mevcut durum icin
yapilabilecek performans iyilestirmeleri ve gelecekte yasanabilecek olasi sok ve

krizlere karsi tedbir gelistirebilmek adina 6nemlidir.

1.2 Caliymanin Amaci

Calisan motivasyonu bir organizasyonun basarisinda onemli bir faktor olarak yer
almaktadir. Organizasyonlarin ve projelerin giderek karmasiklastigi giinlimiizde bu
dinamizmi en verimli sekilde koordine edebilmek yoneticilerin gérevleri arasindadir.
Insaat sektdrii bazinda bakildiginda is yapisinda meydana gelen degisimler,
isgiictindeki cesitlilik, teknolojinin gelisimi gibi faktdrler tiim disiplinleri ayn1 ¢ati
altinda toplamaya yoneltmistir. Bu durum proje yoneticilerinde siki bir koordinasyon
yetkinligi gerektirmektedir. Halihazirda karmasik bir hal alan insaat sektoriinde
yasanabilecek herhangi bir olumsuz durum isgiicii motivasyonunu da olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. insaat sektdrii ekonomi, afetler, salginlar gibi ¢esitli nedenlerden
etkilenebilen kirilgan bir yapiya sahiptir. Ge¢miste yasanan olaylara bakildiginda 2001
kiiresel krizi buna 6rnek gosterilebilir. Bu tiir soklardan biri de 2019 yilindan beri
stiregelen Covid-19 salgmidir. Sektér ¢alisanlarinin motivasyonunu inceleyen
calismalarin Covid-19 6ncesi doneme ait oldugu tespit edilmistir. Ayrica Covid-19’un
Tiirk insaat sektorii bazinda iggiici motivasyonuna olan etkisini inceleyen c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu tez ¢alismasinin 6ncelikli amaci Covid-19 donemi sonrasi Tiirk
ingaat sektorii isgiliciiniin motivasyon dinamiklerini incelemek ve Covid-19 etkisini

arastirmaktir.



Degisen ve gelisen ekonomiler, toplumlar, degerler, teknoloji gibi unsurlar diger
sektdrleri oldugu gibi insaat sektdriinii de etkilemektedir. insaat sektdriiniin de icinde
bulundugu bu dinamik ¢evre isgiicliniin ise bakis acisin1 ve isten beklentilerini
degistirebilmektedir. Bu c¢alisma ile insaat sektorii ¢alisanlarini, giiniimiiz
kosullarinda, hangi faktorlerin motive ettigi belirlenerek cinsiyet, yas, egitim durumu,
meslek, mesleki tecriibe, firmadaki pozisyon, firmanin kapsami ve olgegi gibi
demografik degiskenler bazinda irdelenecektir. Ayrica ¢alismanin ikinci ve tigiincii
boliimlerinde ¢alisan motivasyonu iizerine hem genel hem sektér bazinda yapilan
literatlir taramasi aktarilmistir. Elde edilen verilerden meta analiz olusturularak

literatiire hem genel hem de sektorel baglamda katki saglanmas1 amaglanmaktadir.

Bu caligmada insan kaynaginin yeterince 6nemsenmedigi giiniimiiz insaat sektoriinde
isgiicli motivasyonunun anlam ve 6nemi vurgulanmaktadir. Gegmiste yasanan kriz ve
soklardan yola ¢ikarak Covid-19’un motivasyon tizerindeki etkileri irdelenmektedir.
Bu sayede iginde bulundugumuz durumdan minimum olumsuz etki ile siyrilarak
olabildigince verim saglanmasi konusunda yoneticilere 151k tutmak hedeflenmektedir.
Diger bir hedef ise elde edilen durum tespiti ile gelecekte yasanabilecek olasi sok ve
krizlere kars1 tedbirli olmak ve hizli tepki verilebilmesi agisindan insaat firmalarina ve
sektore yonelik devlet politikalarina katki saglamaktir. Son olarak, bu ¢alisma,
gelecekte isgiicii motivasyonu ve Covid-19 konusunda yapilacak akademik ¢aligmalar

icin kaynak olusturmay1 amaclamaktadir.

1.3 Veri ve Yontem

Motivasyonu inceleyen gecmis ¢alismalar, ankete dayali metodolojinin konu ile ilgili
calisan arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edildigini gostermektedir. Bununla

birlikte, anket yonteminin gii¢lii yanlar1 su sekildedir (Mclntyre, 2014):

e Cok biiyiik 6rneklemlerden veri elde edilebilme imkana,
e Demografik bilgilerini bulgulamak,

e Insan tutumlarr gibi dogrudan gozlenemeyen seyler hakkinda bilgi saglamast.

Bu baglamda, Covid-19’un Tiirk insaat sektoriinde g¢alisanlarimin motivasyonuna
etkisini inceleyen bu calismada anket yontemi kullanilmistir. Cevrimigi ortamda
hazirlanan anket sorular1 demografik sorular, motivasyon faktdrlerinin onemini

6lgmeye yonelik sorular, Covid-19 etkisini anlamaya yonelik sorular ve uzaktan



calisma deneyimi ile ilgili sorular olmak {izere dort farkli gruptan olusmakadir. Anket
sorular1 hem genel hem sektor bazinda yapilmis caligmalarin taranmasi ile elde
edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Tiirk insaat sektoriinde ¢alisan ve ¢esitli meslek
gruplarin1 kapsayan katilimcilar olusturmaktadir. Orneklemden toplanan verilerin

istatiksel analizleri icin IBM SPSS Statistics 26 yazilimi kullanilmustir.

1.4 Tezin Organizasyonu

Bu calismanin bir sonraki boliimiinde, ilk olarak, motivasyon kavraminin tanimi
yapilacaktir. Motivasyon kavraminin tarihsel gelisimi ve teoriler detaylica
incelenecek, konu ile ilgili ¢agdas donemde yapilan calismalar ve goriisler ile
desteklenecektir. Daha sonrasinda, literatiir taramasi ile ¢alisan motivasyonunu ve
tatminini etkileyen unsurlar irdelenecek olup derlenen c¢alismalardan meta analiz

gerceklestirilecektir.

Uciincii boliimde ise is motivasyonu ingsaat sektdrii bazinda incelenecektir. Ikinci
boliimde oldugu gibi sektor bazinda is motivasyonunu inceleyen ¢alismalar derlenerek

meta analiz ¢aligmasi yapilacaktir.

Dérdiincii boliimde “Tiirk Insaat Sektoriinde Calisan Motivasyonu ve Covid-19
Etkisi” konulu tez ¢aligmasi kapsaminda uygulunan anket calismasi detaylica
aktarilacaktir. Anketin yapisina, siirecine, katilime profiline deginilecektir. Oncelikle
literatiir taramasindan derlenen motivasyon faktorlerine katilimcilar tarafindan verilen
onem dereceleri analiz edilecektir. Sonrasinda Covid-19 etkisini 6l¢gmeye yonelik
sorularin analizi ile Covid-19 etkisi aragtirilacaktir. Bu kismi takiben uzaktan ¢alisma
modeline iliskin ifadelerin yer aldig1 degiskenlere verilen yanitlar analiz edilerek
uzaktan ¢alisma modeline iligskin tutum ve deneyimler irdelenecektir. Tim analizler
aynt zamanda yas, cinsiyet, egitim durumu, meslek, mesleki tecriibe, firmadaki
pozisyon, firmanm kapsami ve Olgegi gibi degiskenler altinda incelenecektir. Son
olarak elde edilen tiim sonuglara iliskin veriler yorumlanacak, gecmis ¢aligmalar ile

kiyaslanarak tartisilacaktir.

Calismanin son boliimiinde ise analiz ¢alismasinda elde edilen bulgulardan ve
literatiirden elde edilen bilgilerden yola ¢ikarak durum degerlendirmesi yapilacaktir.
Tez calismasi sektore ve devlet politikalarina iliskin kararlara yonelik oOneriler ile

sonlandirilacaktir.






2. MOTIiVASYON UZERINE LITERATUR TARAMASI

2.1 Literatiirde Motivasyonun Tanim ve Onemi

Atkinson (1964) “An Introduction to Motivation” isimli kitabinda su soruyu yoneltir:
Baska bir sey yapmak yerine ni¢in bu kitab1 okuyorsunuz? Cevabin motivasyon
teorileri ile ilgili fikir verecek olan “istek”, “dilek”, veya “arzu” kelimelerinden
olusacagini soyleyerek sozlerine devam eder. Yapmis oldugumuz seyleri isteyerek
yaptigimizdan ve yaptigimiz seylerin amacimiza ulasmamizda bir ara¢ oldugundan
bahsetmektedir. Bir sey bizi tatmin ediyor veya bize zevk veriyorsa o seyi severiz,
isteriz ve arzulariz. Aksi durumda ise bu seyden kagariz. Dilek, istek veya arzular
aslinda bireyin i¢inde olan giidiilerdir ve bireyi harekete gecirmeye tesvik etmektedir.

Bir kisi istek duyar, bir harekete karar verir ve harekete geger.

Anlagilacagi lizere, motivasyon belirli bir amag icin gerceklestirilen eylemler ile
iligkilidir. Bireylerin tatmin etmesi gereken ihtiyaglari bulunmaktadir. Bu ihtiyaglarin
karsilamak igin eylem gergeklestirirler. Bu eylemlerin gergeklesmesi ise istek ve

arzular sayesindedir.

Dilimizce tam karsiligi olmasa da motivasyon Tiirkce tanim olarak “giidiilenme”,
“isteklenme” anlamlarina gelmektedir(Sahin, 2004; Eren, 2006). Koken olarak “to
move” anlamma gelen Latince “movere” kelimesinden tiiretilmis olup

davraniglarimizi harekete geciren dncelikli giliglerden biridir(Neta ve Haas, 2019).

Motivasyonun teorilestirilmesi 20. yy donemine tekabiil etmektedir. Endiistri Devrimi
asamalar1 neticesinde is yapisinin degismesi insan psikolojisini incelemeyi de dnemli
bir hale getirmistir. 20. yy motivasyon teorileri incelendiginde “giidii” teriminin
Oonemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Motivasyonu incelerken “glidii” terimini

de incelemek gereklidir.

William James 1890 yilinda biyolojik ve fizyolojik degiskenlerin davranis tizerindeki
etkisi tizerinde durarak birtakim i¢giidiilerden bahsetmistir. Bu agiklama bir miiddet
psikoloji alaninda yer edinmistir. Daha sonrasinda, “glidii” terimi Watson ve Morgan

(1917) tarafindan ilk kez kullanilmigtir. Watson ve Morgan korku, 6fke, sevgi gibi
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duygusal tepkilerin dogustan geldigini savunurken bu tepkilerin davranist nasil
etkiledigine odaklanmiglardir. Bu etkiyi aciklarken ise “glidi” terimini
kullanmislardir. Bir paragraflarinda soyle sdylemektedirler:
Burada, duygusal olmayan bir eylemin (yani, kavrama refleksinde) giiciinde ve
dayanikliliginda bir artis meydana getirmek i¢in duygusal "diirtii"yii deneysel bir sekilde
kullantyoruz. Bu bizi ana konumuza gotiiriir. Daha kesin deneysel kanitlarin yoklugunda
elimizden geldigince gostermeye galistik (1) kosullu refleksler yontemiyle, duygusal tepkilerin
ilk basta onlart seslendirmeyen durumlar (uyaranlar) tarafindan cagrilabilecegini ve (2)
duygularin, mevcut salgilar sayesinde, siradan i¢giidiisel ve aligilmis eylemlerde bulunmayan
bir "diirti" (tepki olasilig1 veya tepkinin devami) saglamasi. Bu iki varsayim, eger dogruysa,
duygular konusunu dogrudan deneyin odagina getirmelidir. (Watson ve Morgan, 1917, s. 171)
Bu ifadeye gore, Watson ve Morgan (1917) “giidii” terimini etkinlestirici ve enerji
verici olarak aciklamaktadir ve bu sayede “giidii” terimine yeni ve farkli bir anlam
getirmektedirler. Giiniimiiz ¢agdas motivasyon tanimlarina bakildiginda bu ifadenin
halen yer aldig1 goriilmektedir. Watson ve Morgan’in (1917) genel “giidii” konsepti
daha sonrasinda ¢esitli arastirmacilarin konusu olmustur. Bunlardan en yaygin bilineni
ise Woodworth’un 1918’de yayinladigi “Dynamic Psychology” isimli kitabindaki

kullanimidir. Young’in (1936) alintiladig1 lizere kitapta su ifadelere yer verilmektedir:

“Bir makinenin Oyle bir mekanizmasi vardir ki, harekete gecirildiginde belirli bir
sekilde calisir; ancak hareket etmesi i¢in siiriilmesi gerekir. Bir makinenin "giidii"sii,

onu harekete geciren enerji kaynagidir”(Remley, 1980, s. 314).

Motivasyon kolay bir sekilde goriilemez ve oOlclilemez ancak deneyimlendiginde
anlagilabilir(Whiteley, 2002). Bu duruma baglh olarak, yapisi geregi, genel bir
tanimlama yapilmas: giictiir. Bu baglamda, literatiirde motivasyonla ilgili olarak ¢ok
sayida tanima rastlamak miimkiindiir. Laming’e (2004) gore motivasyon ic¢giidiisel
olarak veya sonradan kazanilmis davramis kaliplarini tetikleyen bir a¢ kapa
diigmesidir. Bu baglamda, “giidii” niin kendisi, tetikleyici uyarici olmaktan ziyade
insan igerisinde bulunan enerjiyi serbest birakir. Eren’e (2006) gore bir insan1 belirli
bir amag¢ dogrultusunda harekete geciren giigtiir. Simsek ve digerlerine (2008) gore,
motivasyon bireyin davramisimi etkiler ve bu etki etki sayesinde bireyi belirli
davraniglara tesvik eder. Keser’in (2019) tanimina gore ise bireylerin ihtiyaglar

dogrultusunda gergeklestirdigi hareketlerin baslama ve tamamlanma siirecidir.

Tanimlardan genel bir sonuca varilmak istenirse, motivasyon, bireyleri harekete

gecirmekte, tesvik etmekte ve olumlu yonde etkilemektedir. Motivasyon siireci belirli
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amaglara yonelik eylemleri bagslatir, yonlendirir, davranisa enerji verir ve insan
iligkilerinde 6nemli bir rol oynar(Weinstein, 2014). Motivasyonda bireyin ihtiyaglar
ve eksikliklerini karsilama ve hedefe yonelik harekete ge¢me durumlart séz
konusudur. Su halde, motivasyonun temel bir psikolojik siire¢ oldugundan bahsetmek
miimkiindiir(Luthans, 2011). Sekil 2.1°de de goriilecegi lizere Luthans’in (2011) temel

motivasyon siireci birbirine bagli {i¢ unsurdan olusmaktadir:

e Fizyolojik veya psikolojik dengesizlik durumlarinda olusan ihtiyagclar,
e Bu ihtiyaglarin eyleme yonelik olarak doniistiigii enerji veren diirtiiler,

e Dongiiniin sonunda ihtiyaci veya diirtiiyii azaltacak olan tegvikler.

[HTIYACLAR w==——pp D{RTULER =) TESVIKLER

Sekil 2. 1 : Luthans’in temel motivasyon siireci (Luthans, 2011)

Kisinin davraniglarini etkileyen arzular ve hedefler gibi unsurlarin yani sira birgok yon
verici stimuluslar bulunmaktadir. Bu uyaranlar ise ¢evresel kosullar, izlenimler, sosyal
aligkanliklar ve tutumlardan olugsmaktadir. Arzu ve ihtiyaglarin tatmin edilmemesi
durumlarinda fizyolojik veya psikolojik dengesizlik ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin
tatmin olmasi yani amacini gergeklestirmesi bu dengesizlik ve gerilim durumunu
azaltmaktadir. Aksi durumda, tatmin edilemeyen arzu ve ihtiyaclar sosyal orgiitlerde

karsilastigimiz birgok olumsuz tutum ve davraniglara neden olabilmektedir.

Hem bireysel hem &rgiitsel anlamda motivasyon dnemli bir yere sahiptir. Uretimin giin
gectikce arttigr glinlimiizde ihtiyag artisinin da beklenmesi muhtemeldir. Ayni
zamanda verimlilik konusu da 6nem kazanmaktadir. Motivasyonun verimlilik
artirmada en etkili unsurlardan biri oldugu sdylenebilir. Bu baglamda motivasyon,
orgiit agisindan verimlilik saglar ve calisanin ihtiyaclarini giderirken mutual bir iliskiyi

de ifade eder.

Bireysel baglamda bakildiginda motivasyonun davranis degistirme, yetkinlikler
gelistirme, yaratici olma, hedef koyma, ilgi alanlarinm1 biiyiitme gibi ¢esitli faydalar
bulunurken 6rgiitsel baglamda faydalari ise daha fazla 6grenci katilimi, calisanlarda is
tatmini, gelisen iliskiler ve kurumlar seklinde 6rnek gosterilebilmektedir. Bagimlilik
yapan olumsuz davraniglar ise motivasyondaki dalgalanmalardan

kaynaklanmaktadir(Souders, 2019).
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2.2 Motivasyon Kavraminmin Tarihsel Gelisimi

Insan motivasyonunu anlamaya yénelik yaklasimlar Antik Yunan dénemine
dayanmaktadir ve bu dénemde davramistaki itici gii¢ olan hedonizm kavramina
odaklanilir. Platon, Aristoteles, Epicurus gibi filozoflar bu goriise katki saglayanlar
arasindadir. O donemlerde felsefenin konusu olan motivasyon kavrami 19. Yiizyilin

sonlarina dogru psikoloji alaninda da yer almaya baslamistir(Steers ve digerleri, 2004).

1900’li yillarin baslarina gelindiginde, psikoloji biliminde motivasyonun temelleri
cesitli teorilere dayanmaktaydi. Ornegin, Freud motivasyonun bilingdisi ve biyolojik
bir islev oldugunu savunmaktaydi. O dénemde, motivasyon, 6grenme iizerine ¢aligan
davranis bilimcilerinin ilgili alaninda degildi ve bu durum 1970’lere kadar devam etti.
1917 yilinda Thorndike’nin isten duyulan memnuniyet ile performans arasindaki
iligskiyi irdeleyen bir ampirik caligma yiirlitmesi bugiiniin ig¢i motivasyonu konusuna

zemin hazirladi(Latham, 2007).

Ayni donemde, motivasyonun biyolojik oldugunu savunanlarin da olmasi veya
davranig bilimine konu olmasinin yani sira, para ile iliskilendirilen goriisler de
bulunmaktadir. Ornegin Frederick Winslow Taylor’un (1911) “Scientific
Management” isimli kitabi, ¢alisanlar1 daha verimli ¢alismaya tesvik etmenin yolunun

parasal tegvikler oldugunu savunmaktadir(Blake ve Moseley, 2011).

20. yiizy1ilin ikinci ¢eyregine bakildiginda, I1. Diinya Savagi’ni takiben yasanan kiiresel
ekonomik ¢okiis, kosullarin zorlasmasi ve artis gosteren isci grevleri insanlarin
hedefleri, ihtiyaglari, is memnuniyeti ve motivasyonu gibi konularin psikoloji alaninda
onem kazanmasini sagladi. Yine bu donemde motivasyon iizerine laboratuvar
calismalari, verimlilik ve is¢ilerin ¢aligma programlar1 iizerine saha caligmalar
yapilmigtir. Ornegin Hawthorne fabrikasinda 1927 ile 1933 yillar1 arasinda Elton
Mayo ve arkadaslar1 6nderliginde saha arastirmalar1 gergeklestirilmistir. Calismada en
basta cesitli aydinlatma seviyelerinin is¢i verimliligi tizerindeki etkisi gozlenmek
istenmistir. Calismanin hipotezi aydinlatma seviyesi ile is¢i verimliligi arasinda
dogrudan bir iliski olduguydu. Ancak elde edilen sonuglara gore hipotez
dogrulanmadi. Bunun {iizerine yillarca insan davranigini izleyen bir dizi aragtirma
gerceklestirildi. Hawthorne arastirmalari olarak bilinen bu c¢aligsma is¢i verimliligi ve

motivasyon arasindaki iliskinin farkina varilmasi noktasinda 6nemli bir yere sahiptir.
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20. yiizyilin ikinci yarisinda, Vroom 1964 yilinda is memnuniyeti ve performans
arasinda 0.14’likk bir korelasyon degeri oldugunu ortaya koydu(Fisher, 2003). Bu
deger, bu iki degisken arasinda zayif da olsa pozitif yonde bir korelasyon oldugunu
gosterirken iki degisken arasindaki baglantiy1 nicel olarak ifade etmesi agisindan da

Onemlidir.

Ek olarak, Viteles’in 1953’de yayinladig1 “Motivation and Morale in Industry” isimli
kitab1 oOrgiitselligin endiistriyel psikoloji alanina konu olmasi agisindan 6nemlidir.
1960’l1 yillarin baslarinda Orgiitsel psikoloji, endiistri alaninda akademik

arastirmalarin konusu haline gelmistir(Jex, 2002).

18. ylizyilda yasanan Sanayi Devrimi’ni takiben kiiclik isletmeler biiyiik isletmelere
doniligmiis, kente gd¢ yasanmis ve toplumun yapist degismistir. Yasanan teknolojik
gelismelerin neticesinde iiretimde makinelesme ve otomasyon devri baglamistir. Bu
gelismeler iiretimde verimi ve makinelerin etkin kullanimi gibi meseleleri
dogurmustur. Bu konuyla ilgili olarak 1900’1l yillarin ilk ¢eyreginde organizasyon
dizayn1 ve yonetimi odakli klasik teoriler gelistirilmistir. Ancak bu teoriler insan
unsurunu tam anlamiyla odak noktasina almamaktadir. Verimlilik ve performansi
etkileyen sosyal faktorleri inceleyen ve insan unsurunu dahil eden Neo-Klasik
teorilerin gelistirilmesi ancak Hawthorne arastirmalar1 sonuglarindan elde edinilen

kazanimlarla baglamstir.

2.3 Motivasyon Teorileri

Literatiirde motivasyon teorileri ile ilgili gesitli gruplandirmalar mevcuttur. Bu
kisimda, baslica motivasyon teorilerine de§inen c¢aligmalar incelenmistir. Bu
calismalarin ¢cogunlugu (Bauer&Erdogan, 2012; Fisher, 2009; Simsek ve digerleri,
2008; Keser, 2019) motivasyon teorilerini kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak
tizere ikiye ayirmustir. Bir kisim, yine kapsam ve siire¢ olmak iizere ikiye ayirirken
Pekistirme Teorisini ayr1 baslikta incelemis (Daft, 2008; Naylor, 2004) veya ¢alismaya
dahil etmemistir (Dinibutun, 2012). Baz1 ¢alismalar (Latham, 2007; Onaran, 1981;
Tungez, 2007) teorileri gruplandirmaya tabii tutmamistir. Bunun diginda az sayida
farkli gruplandirmalar mevcuttur. Ornegin, Jex (2002) ihtiyaca dayali, ise dayal,

bilissel siire¢ ve davranigsal yaklasim olmak tizere dort farkli grupta incelemistir.

Kapsam baslig1 altinda incelenen teoriler genellikle su teorilerdir:
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e Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi,
e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi,
e McClelland’in Basarma Gereksinimi Teorisi

e Alderfer’in ERG Teorisi.

Bu teoriler ¢alisanlarin davranisina ve performansina etki eden faktorleri ve ihtiyaglar
ele almaktadir. Bu teorilerin ortak 6zelligi insan ihtiyag¢larini baz alarak bu ihtiyaclar
neyin tatmin ettigini arastirmalar1 ve ne motive eder sorusuna cevap aramalaridir. Buna
karsilik olarak, siire¢ teorileri daha ¢ok dis faktdrleri incelerken ihtiyaglar, davraniglar
ve Odiiller arasindaki iliskiyi tanimlamaktadir. Bu teoriler, ¢alisanlarin ihtiyaglarindan
Ote gelen davraniglara odaklanmaktadir. Bu baglamda, daha ¢ok davranisin nasil
gerceklestigi, yonlendigi ve siirdligli konular1 lizerinde durmaktadir. Farkli olarak,
stire¢ teorileri, ¢alisanlarin farkli ihtiyaglarinin bulunduguna ve biligsel siirece dikkat

¢ekmektedir.

2.3.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi bes katmanli bir piramit i¢inde hiyerarsik
olarak insan ihtiyaglarini icermekte olan bir motivasyon teorisidir. Abraham Maslow
bu teoride temel insan ihtiyaclarin1 hiyerarsik bir bicimde siniflandirarak genel
davranisla iliskilendirmektedir. Bu teoride bir ihtiyagtan yoksun olmanin veya tatmin
olmamanin getirecegi giiciin, organizmanin kisiligi tizerinde baskinlik kuracagindan
bahsedilmektedir. Teoriye gore, ihtiyaglar farkli hiyerarsik seviyelerde bulunmaktadir
ve st katmandaki ihtiyaglarin karsilanabilmesi i¢in Oncelikle alt katmandaki

ithtiyaclarin kargilanmasi gereklidir.

Abraham Maslow’a ait bu yaklasim iki ana varsayimdan olusmaktadir: (1) insan
ithtiyaglar1 bir nedene dayanir (2) Tatmin edilen bir ihtiya¢ artik motive etmez ve
tatmin edilmemis diger ihtiyaclar ortaya c¢ikar(Simsek ve digerleri, 2008). Siireci bir
baska deyisle ifade etmek gerekirse belirli bir ihtiyacin tatmini sonucu hiyerarside
belirlenen bir sonraki ihtiya¢ etkinlesir(Wahba&Bridwell, 1976). Karsilanan her bir
ihtiya¢c sonucunda insanlar bu ihtiyagtan motive olmayr durdurur ve bir istteki

seviyede bulunan ihtiyaglar1 karsilamaya calisir.

Ayrica bu teori bu ihtiyaglardan ilk tigiiniin saglikli bir kisilige sahip olmadan 6nce
tatmin edilmesi gereken ihtiyaglar oldugunu, son ikisinin ise bireysel basari ile ilgili

biiyiime ihtiyaglarini temsil ettigini savunmaktadir(Steers ve digerleri, 2004).
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Maslow piramidinde ihtiyaglar bes grupta toplanmaktadir. Sekil 2.2 ihtiyaglar
piramidini gostermektedir. Maslow’a gore, piramidin en altindan yukari dogru olan
ihtiyaglarin hiyerarsik siralamasi su sekildedir: fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyac,

sevgi/ait olma ihtiyaci, sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyaci.

yaraticilik, en iyisi olma, kisisel geligim,
™ giigten tatmin olma

» Ozsaygl, basari, prestij, giiven, saygl gorme

SAYGINLIK
IH1iYAC

» bagkalar: tarafindan kabul cdilme, ait olma,
agk. iliskiler

SOSYAL THTTYACLAR

GUVENLIK THTIVACLART ———» beden, kaynaklar, is, ahlak, aile, saghk

giivenligi

—>» yemek, su, neles, seks, uyku, dinlenme,

FIZYOLOJIK IHTIYACLAR
barmma

Sekil 2. 2 : Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

Kurami daha iyi anlayabilmek i¢in bes maddeden olusan ihtiyaglarin neler oldugunu

incelemek gereklidir.

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaglar yeme, igme, barinma, seks, uyku,
dinlenme, hava gibi en temel insan ihtiyaclarin1 kapsamaktadir. Ozsaygi, ask
ya da yemek arasinda secim yapan biri yemegi tercih edecektir. Bu temel
ihtiyaclar tatmin edildiginde diger iist seviyedeki ihtiyaclar ortaya ¢ikmaktadir.

2. Giivenlik Ihtiyaci: Maslow’a gore temel ihtiyaglar tatmin edilir edilmez
giivenlik ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Bu kategori istikrar, korunma, endiseden,
kafa karigikligindan ve korkudan kurtulma gibi ihtiyaclart kapsamaktadir.
Ornegin giivenli bir ¢cevreye sahip olmayan bir birey belirli bir istikrar arar ve
yabanci seyler kacinma egilimindedir.

3. Sevgi/dit Olma Ihtiyaci: Bir dnceki basamaktaki ihtiyaglarin karsilanmasini

takiben ait olma, giiven, sevgi gibi sosyal ihtiyag¢lar 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
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seviyede arkadagligin, sevgililigin, es olmanin veya cocuklarin yoklugu
hissedilmektedir. Bireyin ¢alisirken iliski ve arkadaslik kurmasi sosyal yonden
tatmin olmasina olanak saglar ve ¢alisma motivasyonunu arttirir.

4. Sayginlik Ihtiyaci: Maslow’a gore istisnalar hari¢ olmak iizere bir toplumdaki
herkes gii¢lii ve 6zsaygisi olan bir birey olmayz1 ister veya buna ihtiyag¢ duyar.
Maslow bu ihtiyac1 igsel ve digsal olmak iizere ikiye ayirmaktadir. igsel olanlar
kendine giiven, yeterlilik, 6zsaygi, basari gibi ihtiyaglar1 kapsarken dissal
olanlar bagkalar1 tarafindan kabul gérme ve saygi, prestij, haysiyet, takdir
edilme gibi ihtiyaclar1 icermektedir. Yeterli diizeyde 6zsaygiya sahip olan bir
birey daha fazla 6zgiiven sahibi olacaktir. Boylelikle kisinin daha verimli
olmasi beklenmektedir.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow’a gore bu ihtiyaglar insanin biiyiime
ve gelismeye olan ihtiyaglaridir ve genellikle sevgi ve takdir gérme ihtiyaci
yeterli diizeyde tatmin edildigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiya¢ teorinin
en 6nemli adim1 olmakla birlikte bugiin bile baz1 diisiiniirler bu ihtiyacin insan
kisiliginde 6nemli bir role sahip oldugu fikrindedirler(Suyono ve Mudjanarko,
2017). Bu asamada birey 6zgiirliigiine kavusmaktadir ve bireyin gergek kisiligi

ve giicli ortaya ¢ikmaktadir.

Maslow’un hiyerarsisi oldukga basit yapidadir ve bu kuramdan 6nemli sonuglar elde
edilmektedir. insan, yapisi geregi ihtiyaglara sahiptir ve bu ihtiyaglar tatmin edilse bile
yeni ihtiyaglar dogmaktadir. Bu doyumsuzluk yasam boyu devam etmektedir ve

insanlar daha ytiksek ihtiyaglar icin siirekli caba harcamaktadirlar.

Ancak bu kuramin insan motivasyonunu tam olarak yansitmadig1 yoniinde elestiriler
mevcuttur. Ornegin bazi yazarlara gore (Keser, 2019; Simsek ve digerleri, 2008) her
bireyin ayni sirayla ayni ihtiyaglardan dolay1 ayni siddette motive olacagini varsaymak
dogru bir diisiince degildir. Bir bagka deyisle, tatmin edilen her bir gereksinim sonucu
bir iist seviyedeki gereksinim her zaman ortaya ¢ikmayabilir. Thtiyaglarin dnceligi
kisiden kisiye gore degisebilmektedir veya ihtiyaglarin timii aym1 anda ortaya
cikabilmektedir. Bir diger elestiri ise Maslow’un motivasyonu bireysel olarak ele
almasidir. Oysa Balaban’a (2006) gore giinlimiizde motivasyonun bireysel agidan

ziyade grup davranisi iizerindeki etkileri 6nem kazanmaya baglamistir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ¢ok sayida arastirmanin konusu olmus ve bazi

arastirmacilar tarafindan test edilmistir. Wahba ve Bridwell (1976) Maslow teorisini
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test etmek amaciyla 1962 ile 1973 arasinda yiiriitiillen ¢aligmalar1 taramistir. Elde
edilen bulgular kendini gergeklestirme ihtiyaci disinda yoksunluk-baskinlik tezini
destekleyecek c¢ok giiclii kanitlarin bulunmadigini ve tatmin/aktiflesme tezinin

desteklenmedigini géstermektedir.

2.3.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’dan sonra Frederick Herzberg ve arkadaslari insanlarin etkili ve verimli bir
sekilde calisabilmesi i¢in gerekli olan i3 kosullarin1i arastirmak istemistir.
Calismalarmi 1959 yilinda yaymladiklar1 “The Motivation to Work™ isimli kitapta
toplamiglardir. Herzberg ve arkadaslar1 Pittsburgh’da bulunan miihendis ve
muhasebecilerden olusan yaklasik 200 kisilik bir gruba islerinde iyi ve koti
hissettikleri bir olay1 veya zamani tasvir etmelerini istemistir. Elde ettikleri sonuca
gore, is tatmini iki bagimsiz unsurdan olugmaktadir. Bunlar isten duyulan memnuniyet
ve memnuniyetsizlik olmak tizere iki farkli faktor grubudur. Bireyler kotii sartlarda
memnuniyetsizlik yasamaktadir. “Hijyen” olarak nitelendirilen faktorleri barindiran
iyl kosullarda ise memnuniyet duymaktadir. Teoriye gore, motivasyon faktorleri is
tatminini arttirirken “hijyen” faktorleri is tatminsizligini azaltmaktadir. Bununla
birlikte, bireyin “motivatdr” olarak nitelendirilen i¢sel faktorlerden tatmin oldugundan

bahsetmektedir(Herzberg ve digerleri, 1993).

Herzberg’e gore belirli faktorlerin yoklugu ¢alisanda olumsuz etki birakip
doyumsuzluga sebep olurken sadece bunlara sahip olmak doyuma ulastirmamaktadir.
Bir bagka deyisle, bu faktorler bireyi motive etmez ancak tatminsizligine engel olur ve
motivasyon faktorlerinin yaratacagi gilidiilenmeye ortam hazirlarlar. Bu faktorler
Herzberg tarafindan “hijyen” faktorleri ya da digsal faktorler olarak
isimlendirilmektedir. “Hijyen” faktorleri sirket politikasi, c¢alisma kosullari, ayni
seviyedeki i arkadaslariyla ve yoneticilerle olan iliskiler, icret, kisisel yasam, teknik
denetim, statii ve is giivencesi gibi faktdrlerden olusmaktadir. Ote yandan, ¢alisani
caligmaya tesvik eden ve doyum saglayan faktorler “motivatorler” veya igsel
faktorlerdir. Bu faktorler ise basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk alma ve ilerleme
ve gelisme imkanidir. Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde yer alan “hijyen” faktorleri ve

“motivatorler” Cizelge 2.1’ de gosterilmistir.

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile kiyaslandiginda, Maslow’un teorisindeki temel

degisken ihtiyaclari karsilama diirtiistidiir ve bu teoride ihtiyaclarin hiyerarsik bir sirasi
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vardir. Herzberg’in teorisi ise i§ tatminini saglayan veya memnuniyetsizlige sebep olan
birden fazla degiskenin oldugunu vurgulamaktadir ve bu degiskenler arasinda

hiyerarsiden bahsedilmemektedir.

Cizelge 2. 1 : Herzberg’in ¢ift faktor teorisinin motivatorleri ve hijyen faktorleri

MOTIVATORLER HIJYEN FAKTORLERI
Basan Sirket politikast
Taninma Calisma kosullar1
Isin kendisi Is arkadaslari/yoneticiler ile iliskiler
Sorumluluk alma Ucret
Ilerleme Kigisel yasam
Gelisme imkani Teknik denetim
Statii

Is giivencesi

Herzberg, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki kendini gergeklestirme ve saygimnlik
ithtiyaglar ile ilgili hedeflerin is motivasyonunu artirdigini; ancak diger seviyedeki
ihtiyaglarin i motivasyonunu artirmaktan ziyade memnuniyetsizligi azalttigin
savunmaktadir(Pardee, 1990). Bir baska deyisle, taninma, sorumluluk alma, basari,
ilerleme ve gelismeye olanak saglayan isler motivasyon saglamaktadir. “Hijyen”
faktorlerinin - memnun etmekten ziyade memnuniyetsizligi azaltici bir etkisi
bulunmaktadir. Ancak Eren’e (2006) gore gelismekte olan {ilkelerde kendini
gelistirme ve sayginlik ile ilgili hedeflerin bulundugu basamaklara erisilemedigi i¢in
sadece birinci, ikinci ve tiglincii basamaklarda yer alan “hijyen” faktorleri motive edici
rol oynayabilmektedir. Bu nedenle Herzberg’in ¢ift faktor teorisi sosyo kiiltiirel ve

ekonomik agidan daha geligmis tilkelere uygunluk saglamaktadir.

Daha yiiksek ticret, daha fazla sosyal sigorta, daha 1yi ¢calisma kosullar1 gibi politikalar
sirketlerin ¢alisan motivasyonunu artirmaya yonelik uyguladigi politikalardandir. Bu
politikalar ise Herzberg’in kuraminda ‘“hijyen” faktorleri olarak isimlendirdigi
faktorlerdendir. Bu politikalar her zaman her calisan iizerinde etkili olmamaktadir.
Ruthankoon ve Ogunlana’nin (2003) Herzberg’in teorisini Tayland insaat sektoriinde
test ettikleri ¢alisma bu goriisti destekleyici niteliktedir. 64 miihendis ve 61 ustabasi
ile goriismelerden elde edilen veriler dogrultusunda ¢ift faktor teorisinin Tayland

ingaat sektoriinde tam anlamiyla uygulanabilir olmadig1 belirlenmistir.

Her ne kadar c¢alisanlar1 giidiileme acisindan sirket politikalarinda yer edinse de
Herzberg teorisi ¢esitli elestirilere maruz kalmistir. 1959 ile 1967 arasinda ¢ift faktor

teorisini inceleyen ¢alismalarin tarandig1 bir arastirmaya gore Herzberg’in ¢ift faktor
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teorisinin (1) methodolojik olarak sinirlt olmasi, (2) hatali arastirmaya dayanmast, (3)
geemiste yapilan memnuniyet ve motivasyon ile ilgili ¢aligmalarla tutarsiz olmasi
sebepleriyle elestirilmistir. Bu ¢alismadan derlenen sonuglara gére(House ve Wigdor,
1967):

e Bir faktor bir bireyde is tatmini saglarken bir baska bireyde is tatminsizligine
neden olabilmektedir.

e Bir faktor aym1 Orneklemde hem i memnuniyeti hem de is
memnuniyetsizligine sebep olabilmektedir.

e igsel faktdrler hem is memnuniyetinde hem de is memnuniyetsizliginde daha
fazla 6nemlidir.

e Bu sonuglar ¢ift faktor teorisinin motivasyon ve memnuniyet arasindaki iliskiyi
ve i memnuniyeti ve memnuniyetsizligine neden olan kaynaklar arasindaki

iligkiyi basitlestirdigini gostermektedir.

2.3.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow’un teorisine benzer olarak, ihtiyaclar1 baz almis ve
Maslow’un teorisini daha basite indirgemistir. Bu teoriye gore, insani motive eden
ihtiyaglar Maslow’un teorisinde oldugu gibi bes degil ii¢ gruba ayrilmistir: var olmak
(existence), iliskisel (relatedness) ve biiyiime (growth). Var olma bir bireyin var olmasi
i¢in gerekli olan temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini kapsamaktadir. Iliskisel
ithtiyaclar insanlarin gerek ¢alisma ortaminda gerek ise sosyal yasamlarinda diger
insanlarla olan iliskisiyle ilgilidir. Biiyiime ihtiyaclar1 ise insanlarin bireysel
gelisimlerine, kendini tamamlamalarima ve kendini gergeklestirmelerine olan
istekleriyle iligkilidir. Esasen, var olma ihtiyaglart Maslow’un fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclart ile, iligkisel ihtiyaglar1 sevgi/ait olma ve saygimlik ihtiyaglari ile, biiylime
ihtiyaglar1 ise saygmlik ve kendini gergeklestirme ihtiyacglart ile benzerlik
gostermektedir. Maslow hiyerarsine karsilik Alderfer’e gore bu ihtiyaclar belirli bir
sira gozetmeksizin ortaya ¢ikabilmektedir ve bir birey birden fazla ihtiya¢ grubu

tarafindan motive olabilmektedir.

Alderfer’in teorisi Maslow’un teorisine gore daha esnektir ve hiyerarsik diizendeki
hareket daha karmasiktir(Daft, 2008). ERG modeli bir engelleme reaksiyon ilkesinden
bahsetmektedir. Buna gore yiiksek seviyedeki bir ihtiyacin karsilanamamasi durumu

bireyi alt diizeydeki tatmin edilmis bir ihtiyaca geriletebilmekte ve bu da bireyde hayal
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kirikligina ve bunalima sebebiyet verebilmektedir. Bu nedenle hiyerarsideki asagi

veya yukar1 yonlii hareket bireyin yeteneklerine bagli olarak iligkilendirilmektedir.

Maslow’un teorisi yoneticiler tarafindan daha ¢ok bilinse de bilimsel gegerlilik
bakimindan Alderfer’in teorisi daha gegerlidir. Ancak her iki kuram da motivasyonda
kullanilabilecek odiillere dair fikir olustururken yoneticilere yonelik pratik katki

saglamaktadir(Simsek ve digerleri, 2008).

2.3.4. McClelland'in Basarma Gereksinimi Kuram

Kapsam kuramlariin sonucusu olan McClelland’1n teorisi belirli tiirdeki ihtiyaclarin
yasam boyunca kazanildigini savunmaktadir. Bir bagka deyisle, birey bu ihtiyaglarla
dogmaz ancak bu ihtiyaclar1 deneyimleri ile 6grenebilir. Bu ihtiyaclar McClelland’a
gbre lic ana baslikta toplamistir: basarma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci and giic
kazanma ihtiyact. Bu ihtiyaclar kiiciik yaslarda elde edilen deneyimlerle
bigimlenmektedir. Ornegin bir ¢ocuk kendisi i¢in bir seyler yapmaya tesvik edilirse
basarma ihtiyaci kazanir. Eger diger insanlarla iyi iletisim i¢in zorlanirsa iliski kurma
ithtiyact kazanir. Eger bagkalarin1 kontrol etmeye yonelik yetistirilirse gii¢ ihtiyaci
kazanir. Konu ile ilgili 20 y1l kadar arastirma yapan McClelland’1n elde ettigi sonuca
gore, 1yi girisimciler siklikla basarma ihtiyaci elde edenleri, 1yi koordinatorler siklikla
iliski kurma ihtiyact elde edenleri ve iyi ve iist diizey yoOneticiler ise siklikla giic
ihtiyaci elde edenleri kapsamaktadir(Daft, 2008). Ayni zamanda, bagarma ihtiyacinin
lisansiistii 6grencilerde, bilim adamlarinda ve miihendislerde, gii¢ ihtiyacinin da

yoneticilerde baskin bir giidii oldugu belirtilmektedir(Harrel&Stahl, 1984).
McClelland’1n teorisindeki ii¢ ihtiyac su sekildedir:

e Basarma Ihtiyaci: McClelland’a gore, cogu insanda potansiyel olarak basar
ithtiyact bulunmaktadir ancak bu ihtiyaglar gerekli ortam ve firsatlarin
olmamasi nedeniyle ortaya ¢gikmayabilir(Simsek ve digerleri, 2008). Bu ihtiyag
zor islerin iistesinden gelme, basar1 elde etme gibi ihtiyaglar1 kapsar. Basari
ithtiyaci yiiksek olan kisilerin miikkemmellige yonelik giiclii arzular1 bulunur ve
bu 6zellikleri onlar1 ¢alisma ortaminda iistiin performans gostermeye tesvik
eder(Harrel ve Stahl, 1984). Ayrica bu bireyler kendilerine zorlu ama
ulagilabilir hedefler koyarak bu yolda gerekli bilgi ve yetenegi edinmeye
calisirlar(Keser, 2019).

20



McClelland, bir birey ve toplumun bu {ig ihtiyag i¢erisinden en ¢ok basari giidiisiinden
etkilendigini iddia etmektedir. Bir birey basarma olasiliginin diisiik oldugu
hedeflerden kaginmaktadir. Ciinkii basarisiz olma ihtimali bireyleri énemli Olciide
korkuturken basariya gotiiren faaliyetlerden alikoyabilmektedir. Bu noktada,
orgiitlerde, bireyin faaliyete gecmesini engelleyecek korku ve endiselerin ortadan

kaldirilmasi gereklidir(Eren, 2006).

e Baglanma Ihtiyaci: Bu ihtiyaglar sosyal ortamda ya da is ortaminda sicak
arkadas iligkilerinin kurulmasi ihtiyaglarini kapsar. Cevresiyle kurdugu iliskiye
gore iliski kurma ihtiyaci insandan insana farklilik gdsterebilmektedir. Ancak
bir insanin sosyal, psikolojik ve ekonomik yonden yasamini yalniz basina
stirdiirebilmesi imkansizdir. Her insanin iligkili oldugu insan veya gruplardan

olusan ¢evresi mevcuttur.

Baglanma ihtiyact yiiksek olan kigiler zamaninin biiyiikk ¢ogunlugunda
cevresindeki diger insanlarla nasil daha yakin ve sicak iligkiler kuracagini
diistintir. Ayrica diger insanlar tarafindan sevilmek, tasvip edilmek, sosyal
faaliyetlerden keyif alma, bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek bu

kigilerin 6zelliklerindendir(Keser, 2019; Simsek ve digerleri, 2008).

e Giig Ihtiyaci: Bu ihtiyag bireylerin otorite kurma, egemen olma, kontrol etme,
diger kisilerden sorumlu olma gibi isteklerini ifade etmektedir. Bu nedenle
insanlar bu istekleri dogrultusunda cevresel iliskilerinde seslerini duyurmak
adma her tiirlii araca basvururlar. Ustiin olma ve kontrol etme ¢abas1 insan
iliskilerini zedeleyebilmektedir. Bu nedenle bu ihtiyacin siddeti kisiden kisiye
farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir.

Gli¢ elde etme yonelimi olan bireyler digerlerine oranla daha fazla risk
almaktadirlar(Keser, 2019). Ayrica diger insanlar iizerinde etki sahibi olmak
ve diger insanlarla  yarismaktan  keyif ~almak bu  kisilerin

ozelliklerindendir(Simsek ve digerleri, 2008).

McClleland’in ~ bu  teorisi ¢ok sayida ampirik calisgma  tarafindan
desteklenmektedir(Harrel ve Stahl, 1984). Diger teorilere kiyasla motivasyonu ve
calisma hayatin1 incelerken bireysel diizeyde hareket etmis ve motivasyonu ulusal
diizeyde ele almistir. Oyle ki, McClelland az gelismis iilkelerde basari ile ekonomik

kalkinma arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu arastirmalardan iki sonug elde edilmistir:
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(1) bir iilkenin ekonomik kalkinma durumu ile iilke basaris1 arasinda karsilikli iligki
bulunmaktadir, (2) iilke zenginligi ve ekonomik kalkinma iilke insaninin basari

cabasindan etkilenebilmektedir(Simsek ve digerleri, 2008).

2.3.5 Adams’in Esitlik Teorisi

Stacy Adams’a ait esitlik teorisinde bireylerin bir seyler verdigi ve geri donmesini
umdugu bir seyler arasindaki karsilikli iliskiden bahsedilmektedir. Burada birey
tarafindan verilen seyler girdiler, aldiklar1 veya almayi bekledikleri seyler ise
ciktilardir. Egitim, zeka, deneyim, yetenekler, yas, cinsiyet, sosyal statii, saglik gibi
unsurlar girdilere 6rnek verilebilir. Odeme, igsel ddiiller, tatmin edici denetim, maas
disinda verilen haklar, ¢aligma kosullari, belirsizlik gibi unsurlar ise ¢iktilara 6rnek
gosterilebilir. Uglincii degisken ise referans kisi ya da gruptur. Bunlar &diil ve katki
anlaminda karsilastirma yapilan kisi ya da gruplardir. Bir birey girdi durumunu
algiladiginda ondan bir doniis bekler. Bu durumda isverenin degil sadece calisanin
bunu bir girdi olarak gérmesi ¢aligan tarafindan adaletsizlik olarak algilanmaktadir(Al-

Zawahreh ve Al-Madi, 2012).

Teorinin temeli esitlik ve dengeye dayanir. Bu teoriye gore ¢alisanin ortaya koydugu
emek karsiliginda elde edilen kazanclar dengeli ve adil olmalidir. Bir bireyin
c¢iktilarinin girdilerine orani, diger bireylerin girdi ¢ikti oranina esit ise esitlik ve adalet
hissedilmektedir. Calisanlar esit bir muamele gérme arzusundadirlar ve bu arzu onlari
motive etmektedir. Dolayisiyla hissedilen bu esitlik calisanlarin ise iliskin

davranislarini etkilemektedir.

Kisi tarafindan dengesizlik durumu hissedildiginde kisi bu esitsizligi giderici
davraniglara yonelmektedir. Kiside performans diisiisii, {icret artis1 istemesi, kendi
algisin1 degistirme ¢abasi, diger kisilere dair algisin1 degistirme cabasi, kiyaslama
yapilan kisi degisikligi, savunma mekanizmalar1 gelistirme ve kendini telkin etme, isi
birakma veya devamsizlik yapma gibi eylemler 6rnek olarak gosterilebilir(Robbins ve

Judge, 2013).

Esitlik teorisi Orgiitteki bireylerin ise iliskin davranislarinin anlasilmasi agisindan
onemlidir. Ozellikle esitlik degerlendirmelerinde paranin odak noktasi olmasi
sebebiyle esitlik kuraminda ve bu kuram ile ilgili yapilan calismalarda parasal ddiillere

ve bu 6diiliin dagitilis bigimlerine 6nem verilmektedir.
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2.3.6 Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti teorisi bireyin organizasyon performansima katki saglayan
gorevlerde calismak i¢in kigisel ¢caba gosterme istegini neyin belirledigini bulmaya
calisir. Teorinin temelinde bireysel inanglar ve arzular bulunmaktadir. Insanlar
yapabilecegi seyleri istedikleri zaman yaparlar. Ornegin bir kisi terfi etmek istiyorsa
ve bu terfinin yiiksek performansa bagli oldugunu goriiyor ve buna inaniyorsa o zaman

¢ok calismak i¢in motive olacaktir.

Beklenti teorisi ihtiyag tiirlerini belirlemekten ziyade bireylerin odiile ulasmadaki
diisiince siireclerine odaklanmaktadir. Kurama gore, motivasyonun temelinde ii¢
faktor bulunmaktadir: valens, beklenti ve aragsallik. Valens bir bireyin 6diilii ne kadar
arzuladigi, beklenti bireyin gosterdigi ¢aba sonucunda bagariya ulasma ihtimaline olan
baslangictaki ve gegici inanci, aragsallik ise bireyin performansinin 6diille sonuglanip
sonu¢lanmayacagina karsin inancidir. Vroom’un modeline gore, bireyin motivasyon
giicii belirli bir sonuca ulasma beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimina

esittir. Formiile edilecek olursa su sekildedir:
Motivasyonun Giicii = Beklenti x Valens

Bir o6diiliin arzulanma derecesi kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Bazilar1 igin
onemli olan bir 6diil baskalar1 i¢in hi¢ 6nemli olmayabilir. Bu durumda valens degeri
(-1) ile (+1) arasinda degismektedir. Bir amacin elde edilmesi, elde edilmemesine
iistiin geliyorsa valens degeri pozitif, tersi durumda ise negatif olacaktir. Amaca kars1
bir ilgisizlik varsa o zaman bu deger sifir olmaktadir. Baz1 durumlarda yoneticiler
tarafindan sunulan o6diiller calisanlar tarafindan degerli bulunmamaktadir. Bu da

calisani is anlaminda motive etmez.

Vroom’un modeline gore motive edici temel faktorler su sekilde siralanabilir(Tungez,
2007):

e Yiiksek ticret

e Yeterli yiikselme olanaklar

e Katilmali denetim

e s arkadaslari ile iliski kurabilme olanaklari
e Degisik gorevler

e (alisma yontem ve hizinin siki bir sekilde denetimi
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Beklenti bir bireyin belirli bir davranisi sonucu belirli bir performans elde etme
ihtimaline dair inancini temsil etmektedir. Efor-performans beklentisi olarak da ifade
edilmektedir. Bu faktor, caba performans saglar mi, harcanacak g¢aba ile istenilen
performans diizeyine ulasilir mi1, performans ne kadar ¢aba gerektirir, basar1 elde etme
olasiligi ne kadardir gibi sorular1 kapsamaktadir. Beklenti degeri 0 ile (+1) arasinda
degiskenlik gostermektedir(Onaran, 1981). Bir eylemin bir sonu¢ dogurma olasiliginin
olmadig1 durumlarda bu deger 0 iken belirli bir sonu¢ dogurma olasilig1 kesin olan

durumlarda (+1)’dir.

Bu modelin tiglincli faktori ise aragsalliktir. Caba-6diil iliskisini ele alan bu faktor
gosterilen ¢aba ile elde edilecek sonug ve odiillere ulasma ihtimaline karsilik gelir. Bu
faktor bireyin harcadigi ¢aba karsisinda nasil sonuglar(ddiiller) elde edecegi sorusunu
kapsamaktadir. Siki ¢aligma gibi bir eylemin basari ile sonuclanacagi inanci beklentiyi
olusturmaktadir. Basarili bir is ¢ikarmak da ticret artist gibi bagka bir sonucu
doguracaktir. Bu iki durum arasindaki iliski aragsallik olarak ifade edilmektedir.
Aragsallik degeri ise (-1) ile (+1) arasinda deger almaktadir. Degerin (+1) olmasi
durumunda ikinci sonucun gerceklesebilmesi i¢in birinci sonucun gerekli ve yeterli
olduguna inanilir. (-1) olmasi durumunda ise birinci sonug elde edilirse ikinci sonucun

elde edileceginin olanaksiz oldugu diistiniilmektedir(Onaran, 1981).

2.3.7 Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami

Lawler ve Porter performans: ve is tatminini vurgulayan bir kuram gelistirmistir.
Aslinda Vroom’un teorisi gibi bu da bir bekleyis teorisidir ancak bu kuramda ilave
olarak bilgi, yetenek ve kisinin kendisi igin algiladigi rol olmak tizere iki degisken
eklenmektedir. Toplamda ise dokuz adet degisken bulunmaktadir. Bu degiskenler ve
aralarindaki iliski Sekil 2.3’te gosterilmistir. Teorinin en 6nemli 6zelligi daha dnceleri
ayr1 ayrt ele aliman degigkenleri bir araya getirip aralarindaki iliskiyi ortaya
koymasidir(Keser, 2019). Kurama gore bireyin gosterecegi performans gayret, bilgi,
yetenek ve algilanan role baghdir. Bu performans ise i¢sel veya digsal odiil ile

sonuglanir. Aldig1 6diil algiladigi denksel ddiilden az ise tatmin olmayacaktir.
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Sekil 2. 3 : Porter ve Lawler’in beklenti kurami modeli

Sekil 2.3’teki degiskenlerin tanimlar su sekildedir(Onaran, 1981):

Odiiliin degeri: Bu degisken amaglarin birey i¢in ne kadar cazip oldugunu ifade
eder. Bu kavram Vroom’un valens kavramina benzemekle birlikte farkliliklar
da bulunmaktadir. Buradaki odiiller temel ihtiyaglara cevap verdigi dlgiide
farkli degerler almaktadirlar.

Algilanan ¢aba: Bir bireyin ¢abalarinin sonucunda bekledigi 6diili elde edip
edemeyecegi konusundaki beklentileri bu degisken ile ifade edilir. Bu kavram
Vroom’un beklenti kavrami ile benzerlik gostermekte olup aslinda beklenti ile
aragsalligin tek bir degiskende birlestirilmis halidir. Buradaki beklenti ¢aba-
performans ve Odiil-performans olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Bu iki
olasilik ¢abanin ddiile doniisme olasiligini da etkilemektedir.

Caba: Bir isin gerceklesmesi icin birey tarafindan harcanilan enerjiyi ifade
etmektedir. Buradaki 6nemli nokta, caba ile performansin ayr1 degiskenler
olarak ele alinmasidir. Yani her cabanin sonucu iyi bir performans
getirmeyebilir. Sekilden de anlasilacag: iizere bu modelde odiiliin degeri ve
algilanan ¢aba ¢abay1 meydana getirmektedir.

Yetenekler ve kisisel ozellikler: Insanlarin  cevresel degisimlerden
etkilenmeyen uzun siireli kisilik 6zellikleridir ve herhangi bir iste basarili

olunup olunamayacag iizerinde etkisi bulunmaktadir.
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e Rol algisi: Bu degisken calisanin isini nasil tanimladigi ve basarili olmak i¢in
nasil ¢aba gosterdigi ile iligkilidir. Bir ¢alisan isinde nasil basar1 gésterecegine
yonelik yanlig stratejiler gelistiriyorsa ne kadar caba gdsterirse gostersin
basarili olamayacaktir.

e Performans: Bir ¢alisanin ¢aba ve ¢alismasindan elde ettigi tirtindiir.

e Odiiller: Kisinin kendi c¢abalarinca elde edilen veya baskalar1 tarafindan
verilen c¢alisanin istedigi sonuglardir. Kisinin kendi davraniglar1 sonucu elde
ettigi odiiller i¢sel odiiller, ¢alisanin disinda daha ¢ok Orgiit tarafindan verilen
odiiller ise digsal ddiiller olarak nitelendirilmektedir. Bu degisken performans
ile doyum arasindaki iligkide etkilidir.

o Algilanan denksel ddiiller: Bir galisanin bir oOrgiitteki ¢abast ve ¢alismasi
sonucunda almasi gerektigini diisindiigii 6diil miktaridir. Her ¢alisan ¢abasina
karsilik denk bir 6diil biger.

e Tatmin: Bu degiskende calisan elde ettigi odiiller ise algiladigi denksel 6diilleri
karsilastirir. Eger elde ettigi odiiller algiladigi denksel ddiillerden az ise

doyumsuzluk yasayacaktir.

Bu sekilde dikkat edilmesi gereken bir husus geri bildirimlerdir. Birinci geri bildirim,
caba-ddiil olasilig arasindaki ¢izgidir. Bu durum bireyin ge¢cmisteki deneyimlerinden
ileri gelmektedir. Yani bir ¢alisan, gecmiste, bir cabasinin odiille sonuglandigini
gormiisse simdiki ¢abasinin da 6diille sonuglanacagina daha c¢ok ihtimal verecektir.
Ikincisi ise doyum ve &diiliin degeri arasindaki ¢izgidir. Buradaki mantik Maslow’un
hiyerarsisi ile iliskilidir. Diistik kademedeki ihtiyaglarin doyuma ulasmasiyla odiile
verilen degerin azalacagi, ist kademelerdeki ihtiyaglarin doyuma ulagmasiyla

odiillerin ¢ekiciliginin artacagi varsayilmaktadir.

2.3.8 Locke’un Hedef Belirleme Teorisi

Insanlarin amaglar dogrultusunda motive oldugu ve bunun o&rgiitteki bireylerin
davranigini nasil yonlendirdigi konusu birgok orgiit psikologunun arastirma konusu
olmustur. Bunlardan biri olan Edward Locke, amaglarin insan davraniglari tizerinde

nicin etkili oldugunu ii¢ sonug tizerinde agiklamaktadir(Jex, 2002):

1. Amaglar dikkati yonlendirmekte olup c¢abalarn belirli  bir yone
odaklandirmaktadir.

2. Amaglar gorevlerin siirdiiriilmesinde yardimci olmaktadir.
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3. Amaglar gorevlere yonelik stratejilerin gelistirilmesini kolaylastirmaktadir.

Locke 1960’11 yillarda doktora tezinde niyetler {izerine bir¢ok deneysel arastirma
yapmistir. Gary Latham ile birlikte, bu arastirmalardan elde ettigi belli birikime
eklemeler yaparak amag¢ kuramini gelistirmistir. Bu teoriye gore, degerler ve hedefler
davraniglarin belirleyici faktorleridir(Lunenburg, 2011). Hedef bir bireyin bilingli
olarak yapmaya calistig1 seylerdir ve davranist (is performansini) etkilemektedir.
Zorlu hedefler daha yiiksek cabay1 dogurur. Hedefe ulasan bir birey tatmin olur ve
motivasyonu artar. Aksi durum ise hayal kirikligina yol acarken motivasyonu

disiirebilmektedir.

Kuramin baslica iki onermesi bulunmaktadir. Birincisi bir insanin kendisi i¢in
koydugu amaglar davranislarmi 6nemli dlgiide yonlendirmektedir. Ikincisi ise bireye
orgiit tarafindan verilen Ozendiriciler calisganin amacim1 ve niyetini etkileyerek
performans {izerinde etkili olmaktadir. Bu durumu agiklayacak olursak, insanlar
cevresini algilayip kendi deger yargilarina gore yorumlamaktadirlar. Buna gore bir
amag belirleyip davranislarini o amaca yonlendirirler. Hem Locke’un hem de diger
arastirmacilarin yaptigi calismalarin sonucu belirli bir amag belirlemenin her zaman

daha 1yi sonug verdigini gostermektedir(Onaran, 1981).

Bu kurama gore 6zendiriciler, secilen amacin giigliigiinii etkileyebilir, amaclarin kabul
edilmesini saglayabilir ve amaglara baglanma derecesini arttirabilirler. Ancak her ne
kadar Locke’a gore para ve geri bildirim(6rgiit tarafindan bireye iste ne kadar basarili
oldugu konusunda verilen bilgi) Ozendirici araglar olsa da geri bildirim bazi

arastirmacilar tarafindan 6zendirici olarak sayilmamaktadir(Onaran, 1981).
Motivasyonu artirict yonde etkileyen amagclarin 6zellikleri su sekildedir(Jex,2002):

e Amacm iddiali ve zor olmasit kolay olanlara kiyasla daha ¢ok motive
etmektedir.

e Biramacin ulasilabilir ve anlasilabilir olmas1 gerekmektedir. Bir bireyin amaca
ulagsamayacagini diisiinmesi bu amaci kabul etmemesine neden olmaktadir.

e Amaglarin 6lgiilebilir, net ve spesifik olmasi gerekir. Bu durum birey agisindan
belirsizlikleri ortadan kaldirmaktadir.

e Geri bildirim performans agisindan motive edici bir unsurdur. Amaca ulagmak
kademeli bir siire¢ oldugu icin bu siirecte geri bildirim ¢alisanlar agisindan

faydali1 olmaktadir.
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e Amaglarin sayisi cogaldik¢a amaglar arasi ¢atisma ¢ikma olasilig artabilir ve
kisinin takip etmesi gii¢lesebilir.

e Hedefbelirleme basit gorevlerde daha efektif olmaktadir. Karmagik gérevlerde
hedef belirlerken ise uygunsuz hedefler belirlenebilmektedir. Buradaki 6nemli
nokta, belirlenen hedefin yakin zaman igin kurgulanmasinin performansi
kolaylastirdigidir.

Hedef belirleme teorisi her bireyin bilingli olarak amag sectigini varsaymaktadir ancak
Eren’e (2006) gore, gercekte birey her zaman amacl hareket etmez ve hedef
belirlerken rasyonel davranmaz. Yine de bu kuram, bireysel ve Orgiitsel amaglar

bagdastirmak bakimindan yoneticilere ipuglar1 vermesi acisindan 6nem tagimaktadir.

2.3.9 Pekistirme Teorisi

B. F. Skinner’in ¢aligsmalarina dayanan pekistirme teorisi davranigin nasil 6grenildigini
ve insanlarin eylemi nasil 6grendigini tanimlamaya ¢aligir. Bu teori insan davraniginin
sebeplerini aramak yerine davranis siirecine, bu siire¢te meydana gelen degisimlere,
davranis ve sonug¢ arasindaki baglantiya, davraniglart ve eylemleri kontrol etmeye

odaklanir(Amuthan ve Gordan, 2014).

Terim olarak “reinforcement” davranisin tekrar etmesine ya da engellenmesine neden
olan herhangi bir etki olarak tanimlanmaktadir(Naylor, 2004). Bir kisi herhangi bir
nedenden dolay1 bir davranig gosterir. Burada davranisin sonucu 6nemlidir. Elde
edilen sonuca gore davranig tekrar edilecek ya da engellenecektir. Sonug¢ kisiyi
memnun ediyorsa ayni davranisi tekrar géstermesi muhtemeldir. Ancak sonucun kisiyi

memnun etmedigi durumlarda o kisi muhtemelen ayn1 davranisi gostermeyecektir.

Pekistirme teorisi, davraniglarin kiginin bulundugu ¢evre ile sekillendigini ve
davraniglarin “pekistiriciler” ile degistirilebilecegini savunmaktadir. Bir “pekistirici”,
davranisin ileride yenilenmesi olasiligin1 degistirmektedir. Bu olasiligin artmasi icin

“pekistirici” ile davranigin uyumlu olmas1 gerekmektedir.

Davranis1 degistirmede dort ana konseptten bahsedilmektedir: olumlu pekistirici,

kaginmay1 6grenme, ceza ve yok olma.

o Olumlu pekistirici: Arzu edilen davranisin sonucunda memnuniyetin elde
edilmesidir. Bu tiir pekistirmeler davranisin ilerde tekrar edilme ihtimalini
artirmaktadir. Bir performans sonucu alman O6vgii, {icret artirnmi gibi
pekistiriciler 6rnek gosterilebilir.
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o Kagcinmayr 6grenme: Arzu edilen bir davranis sonucunda olumsuz etkilerin
ortadan kaldirilmasidir. Ornegin, bir calisan ise ge¢ kaldiginda ydnetici
tarafindan elestiriye maruz kaliyorsa bu durumu ortadan kaldirmak igin ise
erken gider. Bu durumda calisan, davranislartyla bu durumu ortadan
kaldirmaktadir. Bu da 6grenme yolu ile olur. Bu duruma olumsuz pekistirici
de denmektedir.

e Ceza: Istenmeyen davranis1 azaltmak veya ortadan kaldirmak, tekrar etmesini
onlemek i¢in negatif sonuglar uygulanmasidir. Ucretlerde diisiis, 6zel haklarin
kisitlanmasindan resmi yaptirimlara kadar ¢esitli 6rnekler verilebilir. Cezalar
sonucunda istenmeyen davranislar yok olabilir ancak her zaman kalic1 ve
saglikl bir ¢6ziim degildir. Cezalar kalkinca davranis tekrar geri gelebilir veya
istenmeyen davranig ortadan kalksa da istenilen davranis belirmeyebilir.
Cezalar ¢ogu zaman endise ve saldirganlik durumu da dogurabilmektedir.

e Yok olma: Istenmeyen davramisin ortadan kaldirilmasi amaciyla daha 6nce
verilen olumlu pekistiricilerin durdurulmasidir. Yoneticiler tarafindan verilen

Ovgiiniin ya da {icret artisinin geri ¢ekilmesi gibi tepkiler 6rnek gosterilebilir.

Pekistiricilerin verilis sekli yoneticilerin dikkat etmesi gereken bir unsurdur. Bu

noktada, Creech’e (1995) gore pekistiriciler su 6zelliklerde olmahidir(Naylor, 2004):

e Miimkiin oldugunca cok bilgi icermelidir.

e Olabildigince kisa siire igerisinde meydana gelmelidir. Bir baska deyisle,
uygun odiiller performansin hemen ardindan verilmelidir.

e Kiiciik kazanimlara oldugu kadar biiyiik kazanimlara da yanit vermelidir.

e Mevki olarak iist mercilerden kaynakli olmalidir.

e Siirpriz unsurunu koruyarak diizensiz ve tahmin edilemez olmalidir.

2.4 21. Yiizyilda Motivasyon

1970’lerden sonra 6zellikle hedef belirleme teorisi ¢ok sayida ampirik ¢aligmanin
konusu olmus ve ¢alisan verimliligine katki sagladig1 calismalar ile desteklenmistir.
Ornegin, sekiz farkl iilkede toplamda 40.000 adet cesitli katilimci ile hem deneysel
hem de saha arastirmalar1 gergeklestirilmistir(Beal, 2017). Belirli ve zor amaglarin
performansi artirdig1 tespit edilmis ve teori is¢i motivasyonu teorileri arasinda en

gecerli ve pratik teorilerden biri olarak goriilmiistiir. Hedef belirleme teorisinin yani
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sira esitlik teorisi de aynt donemde 6nem kazanmaya baslamistir. Adams’in esitlik
teorisinden yola ¢ikarak calismalar gergeklestiren Greenberg ve Folger orgiitsel adalet
konusuna odaklanmistir. Boylelikle esitlik teorisi yerini adalet kavramina birakmustir.
Prosediirlerin caligsanlar tarafindan adil algilanmasi ise bakis agilarini olumlu yonde

etkilerken isten ayrilma ihtimalini de diisiirmekteydi.

1980’ler var olan teorilerin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi konusunda yapilan
caligmalarin yogun oldugu bir dénem olmustur(Steers ve digerleri, 2004). Kisilik
1990’lara kadar motivasyon teorilerinde goz ardi edilirken 1990’lardan sonra 6nem
kazanmaya baslamistir. Kisiligin ¢aba ve se¢cimde etkili bir rol oynadigi ve dolayisiyla
motivasyon ile iligkili oldugu seklinde arastirmalar ortaya ¢ikmaya baglamistir. Kisilik
ozelliklerinin bir iste basarma olasiligini ve bir isi segme motivasyonunu etkiledigi
konusunda goriisler ortaya atilmistir. Kisilik ozelliklerinin motivasyon ile ilgili
calismalara dahil edilmesi organizasyonun degerleri ve kisinin kendi degerleri

arasindaki uyumu konusunu da glindeme getirmistir(Latham, 2007).

Son yillarda is diinyasinda meydana gelen degisimler, taleplerin degismesi, is
giiclindeki cesitlilik ve teknolojinin gelisimi gibi unsurlar isgiicii motivasyonunu
rekabette dncelik haline getirmistir ve gelecekte de bu durumun devam etmesi yiiksek
bir ihtimaldir. Motivasyon ile ilgili ¢alismalar 1990’lardan sonra diisiise gegmis ve
bugiiniin yeni calisma c¢agina yonelik yeni bir model halen sunulmamistir.
Arastirmacilar igveren ile calisan arasindaki geleneksel iligkinin ortadan kalktigina
inanmakta ancak bunun yerini neyin aldigi konusunda ¢ok az sayida c¢alisma
bulunmaktadir. 2001 yilinda Academy of Management’in yillik toplantisinda
gelecegin is motivasyonunu ele alan bir seminer gerceklesmistir. Bu seminerde cesitli
arastirmacilara ait 56 adet makale incelenmistir. Yeni ve yararl Oneriler sunan alti
makale belirlenmistir. Bu makalelerin genel olarak ana temasi, var olan teorilerin
glinlimiize adapte edilmesi ve gelistirilmesini Onermektedir. Ayrica, c¢alisanlar
arasindaki karsilikli dayanigmaya dayanan takim ¢alismalarinin ve ¢alisma ortaminda
yasanan deneyimlerin gelistirilmesi lizerine odaklanilmistir. Bu ¢alismalarin 6zeti su

sekildedir(Steers ve digerleri, 2004):

e Edwin A. Locke ve Gary P. Latham mevcut teorilerden daha yararli ve daha
karmasik is motivasyonu teorileri gelistirmek igin alt1 adet tavsiyede

bulunmustur.
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e Yitzhak Fried ve Linda Haynes Slowik hedef belirleme teorisine zaman
faktoriiniin degisken olarak eklenmesinin ¢alisan davranigsini agiklamada etkili
olacagini savunmaktadir.

e Myeong-Gu Seo, Lisa Feldman Barrett ve Jean M. Bartunek duygusal
deneyimlerin motivasyonda dogrudan etkisinin yani sira dolayli yonden hedef
baglilig1 ve hedef diizeyini etkiledigi goriislinii sunmustur.

e Ruth Kanfer ve Phillip L. Ackerman yaslanmanin motivasyonu nasil
etkiledigini tam olarak anlamak gerektigini savunmaktadir.

e Naomi Ellemers, Dick de Gilder ve S. Alexander Haslam organizasyonlarda
giderek yayginlasan ekip ¢alismalar1 dolayistyla grup motivasyonlarina dikkat
¢ekmektedir.

e Hugo M. Kehr bireyin kendi kendine belirledigi hedeflerin neden bazen motive

edici olamayabilecegi sorusuna cevap aramaktadir.

2.5 Literatiirde Motivasyonu ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler

19. yy’1n sonlarina dogru motivasyonun hizla psikolojide 6nem kazanmaya baslamasi
ile giidii kavramu ile ilgili erken donem modeller ve teoriler gelistirilmistir. 20. yy’in
ortalarinda motivasyonu etkileyen faktorler 6nem kazanmis ve konu ile ilgili teoriler
one siriilmiistiir. Bu teoriler orgiitsel yonetime 1s1k tutarak temel olmaya devam

etmektedir.

Calisanlarin davranigini anlayabilmek, onlar1 neleri motive ettigini belirlemek, onlara
daha iyi ¢alisma kosullar1 saglamak motivasyonlarini artirmak agisindan énemlidir.
Insan dogas1 geregi degisen gevresel kosullarmna ayak uydurabilmekte, paralel bir
sekilde degisim ve gelisim gosterebilmektedir. Degisen ve gelisen ¢evrenin getirdigi
dinamizm ¢esitli endistrileri de etkilemektedir. Bu noktada g¢alisanlarin isten neler
beklediginin ve hangi faktorler ile motive olduklarinin zaman igerisinde degismesi
kagiilmazdir. Calisanlarin beklentilerini ve onlar1 nelerin motive ettigini belirlemek
amaciyla gergeklestirilen ankete dayal1 ¢alismalar 1900’lere dayanmaktadir. Oyle ki,
1930’larda calisanlarin tutum ve moral diizeylerini belirlemek ve belgelemek adina
calisanlar ile anket ¢alismalar1 yapilmaktaydi(Schneider ve digerleri, 1996). Konu ile

ilgili caligmalar yapilmaya devam etmis ve giiniimiizde de devam etmektedir.
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Calisan motivasyonunda zamana veya cesitli unsurlara bagli olarak yasanan
degisimleri anlayabilmek adina bu kisimda ¢alisan motivasyonunu etkileyen unsurlari
inceleyen 43 adet ¢alisma taranmistir. Bu calismalar Cizelge 2.2°de gdosterilmistir.
Calismalarda, ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorler baglaminda, arastirmaya
konu olan veya baslica unsur olarak nitelendirilen faktorler listelenmistir. Bu liste ise
Cizelge 2.3°te gosterilmistir. Taranan ¢aligmalar kapsaminda para ve parasal tesvik ve
odiillerin, is glivencesinin, ¢calisma arkadaslari ile olan iligkilerin ve yonetici ile olan
iliskileri de kapsayan yoOnetimsel politikalarin en sik rastlanan faktorler oldugu

gozlenmistir.

Motivasyonu anlamaya yonelik calismalar kapsaminda uygulanan anketlerden biri
1946  yilinda Labor Relations Institute of New York tarafindan
gerceklestirilmistir(Wiley, 1997). Anket, endiistri ¢alisanlarina uygulanmis ve
calisanlardan ankette bulunan 10 adet “isteki olumlu pekistiricileri” 6nem derecelerine
gore siralamalar1 istenmistir. Anket sonucuna gore sirastyla, takdir gorme, ait olma

hissi ve kisisel problemlere iliml1 yaklagim faktorleri listenin basinda bulunmaktadir.

Bu calismaya benzer anket ¢alismalar1 1981 ve 1986 yillarinda da yapilmistir. 1946
yilinda en 6nemli faktor olan takdir gérme, 1981 ve 1986 yillarinda yerini isin ilgi
cekici olmasi faktoriine birakmistir. 1986 yilina gelindiginde ise faktorlerin siralamasi
su sekilde degismistir: isin ilgi ¢ekici olmasi, takdir edilme ve ait olma hissi(Kovach,
1987).

Wiley (1997) 1992 yilinda bu anketlere benzer bir anketi yaklagik 550 calisana
uygulamistir. Calismasmi tiim anketlerden elde ettigi verileri karsilastirarak
sonuglandirmistir. 1992 yilindaki tabloya bakildiginda, en 6nemli faktor iyi bir maas
olarak belirlenmistir. Iyi bir maas faktériinii ise sirastyla takdir edilme, is giivencesi,

yiikselme imkanlar1 ve igin ilgi ¢ekiciligi faktorleri takip etmektedir.

2008 yilinda ise benzer bir ¢alisma, Malezya’daki ¢alisanlara Islam ve Ismail (2008)
tarafindan uygulanmistir. Gegmis yillarda yapilan anketlerin sonuclarina kiyasla
faktorlerin puanlama sirast degisiklik gdstermistir. 1992 yilinda en 6nemli unsur olan
maas faktorli siralamada ayni kalmistir. Ancak maas faktoriinden sonra siralama
calisma kosullari, terfi, is giivencesi, isin ilgi ¢ekiciligi ve takdir gérme seklinde

degismistir.
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Cizelge 2. 2 : Motivasyonu etkileyen faktorler kapsaminda incelenen ¢aligmalarin listesi

No Yazar Caliyma Konusu/Alam Yontem Sonu¢
1 Kovach (1987) 1946, 1981 ve 1986 yillarinda Kayit arastirmasi 1946 yilinda en 6nemli motivasyon faktorii takdir edilme iken, 1981 ve 1986
gerceklestirilen anket calismalari yillarinda yerini isin ilgi ¢ekiciligine birakmustir.
2 Adigun ve Stephenson (1992) Birlesik Krallik'ta bulunan 31 Ingiliz ve ~ Anket yontemi ile aragtirma Ingiliz ¢alisanlar1 motive eden en énemli faktorler:
42 Nijeryal ¢alisandan olusan basart, isin kendisi, sorumluluk, ivedi is, takdir gorme
orneklem Nijeryali ¢alisanlar1 motive eden en 6nemli faktorler:
ticret, cok veya zor is, fiziksek ¢alisma kosullari,
maas dis1 verilen ek haklar, ailevi sartlar etkileyen unsurlar
3 llardi vd. (1993) Bati New York'ta ayakkabi fabrikasinda ~ Anket yontemi ile aragtirma Statii, otonomi, rekabet ve ¢evredekiler ile iligkiler is tatminini olumlu yonde
¢alisan 117 kisiden etkilemektedir.
olusan drneklem
4 Orpen (1997) Resmi bir danismanlik programi Deneysel arastirma Program kapsaminda incelenen danisan ve danigsman arasindaki iligkinin iyi
kapsaminda 39 danigman ve 39 olmas1 motivasyonu ve orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkilemektedir.
danisandan olusan grup
5 Wiley (1997) Cesitli sektorlerde ¢alisan ve yaklagik Kayit aragtirmasi ve anket yontemi 1992 yilinda gergeklesen anket verilerine gore en 6nemli motivasyon
550 kisiden olusan 6rneklem ile aragtirma faktorlerinin siralamasi su sekildedir:
1-iyi maas
2-takdir edilme
3-is giivencesi
4-yiikselme imkanlari
5-igin ilgi ¢ekici olmast
6 Jackson ve Bak (1998) Cin'de faaliyet gosteren 13 adet Anket yontemi ile aragtirma Cin isgiicii yonetiminde etkin stratejiler su sekildedir:
uluslararasi isletme etkin kural uygulama
oOrgiit isleyisine yonelik egitimler
kariyer
7 Rynes vd. (2004) Parasal tegvikleri inceleyen ana Literatiir taramasi Verilere gore, para ¢ogu insan motivasyonda i¢in 6nemli bir faktordiir ancak
caligsmalar tek ve birincil motive edici faktor degildir.
8 Brislin vd. (2005) Tokyo'da gesitli sektdrlerden yonetici Anket yontemi ile arastirma Yonetici ve ¢alisanlardan elde edilen faktorlere gore en dnemli motivasyon
ve ¢aliganlar1 kapsayan 623 kisiden faktorlerinin siralamasi su sekildedir:
olusan 6rneklem 1-bagar hissi
2-maas
3-statii
4-adil degerlendirme
9 Paswan vd. (2005) Amerika'da ¢esitli restoranlarda caligan Anket yontemi ile aragtirma Yonetimsel samimiyet ve motivasyon arasinda pozitif iligki bulunmaktadir.
185 on saf ¢alisanini kapsayan
orneklem
10  Takahashi (2006) Japonya'da Toyota Motors firmasinda Anket yontemi ile aragtirma Hem terfi hem de finansal tegvikler ¢aligan motivasyonu i¢in énemlidir.

calisan 1823 kisiyi
kapsayan orneklem
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Cizelge 2.2 (devam) : Motivasyonu etkileyen faktorler kapsaminda incelenen ¢aligmalarin listesi

No Yazar Calisma Konusu/Alam Yontem Sonu¢

11 Kuvaas (2006) Norveg bankalarinda ¢alisan 593 Anket yontemi ile aragtirma I¢sel motivasyonun araciligs ile performans degerlendirmesinden elde edilen
kisiden olusan drneklem tatmin i§ tatminini olumlu etkilemektedir. Boylelikle performans

degerlendirmeleri is tatminini ve ¢alisan motivasyonunu artirabilmektedir.

12 Islam ve Ismail (2008) Malezya'da bulunan ¢esitli isletmelerde ~ Anket yontemi ile arastirma ve En 6nemli motivasyon faktorlerinin siralamasi su sekildedir:
calisan 505 kisilik 6rneklem literatiir taramasi 1-iyi maas

2-iyi ¢aligma kosullari
3-terfi

4-ig giivencesi

5-igin ilgi ¢ekiciligi
6-takdir edilme

13 Maroudas vd. (2008) Atina'da liiks otellerde galisan personel Anket yontemi ile arastirma Calisanlarin gogunlugu finansal tesvik ve kisisel gelisime yonelik desteklerin
ve yoneticilerden olusan 124 kisilik is tatmininde ¢ok 6nemli oldugu goriisiindedir.
orneklem

14 Kuvaas ve Dysvik (2009) Norveg isletmelerinde ¢alisan 826 Kesitsel anket ¢alismasi Icsel motivasyon, isteki gaba ile ¢alisan gelisimine yénelik algilanan
kisilik 6rneklem yatirimlarin arasinda araci gorevi iistlenmektedir. Elde edilen verilerden yola

¢ikarak calisan gelisimine yonelik algilanan yatirimlarm igsel motivasyonu
etkiledigi sdylenebilir.

15  Jelacic vd. (2010) Hirvatistan'da bulunan bir ahsap Anket yontemi ile aragtirma Genel olarak, uzun donem calisma, sosyal kosullarin iyi olmast, sirket itibart
firmasinda ¢alisan, 800 adet tiretimde ve tatmin eden maaslar en 6nemli faktdrlerdendir.
gorev alan is¢iyi ve 60 adet yonetim
departmanlarinda gorev alan ¢aliganlari
kapsayan 6rneklem

16  Hitka ve Sirotiakova (2011) Slovakya'da konumlanan biiyiik bir Anket yontemi ile aragtirma Diinya ekonomik krizinin bir sonucu olarak ¢aliganlarin motivasyon
uretici firmada calisanlardan olusan diizeylerinde degisim oldugu gibi motivasyon faktorleri siralamasinda da
orneklem degisimler yasanmustir. 2008 yilina ait en 6nemli motivasyon faktorii maas

iken 2009 yilinda is giivencesidir.

17 Mehri vd. (2011) fran bankalarinda calisan 94 kisiden Anket yontemi ile aragtirma Hem kriz hem kriz sonrast donemini deneyimleyen ¢alisanlarin
olusan drneklem motivasyonlart olumsuz etkilenmistir. Ayrica is giivencelerini tehdit altinda

hissetmiglerdir.

18  Vanden Berg (2011) Hollanda piyasasinda faaliyet gosteren Anket yontemi ile aragtirma Orgiitsel tesvik, is cesitliligi, isin zorlugu ve calismada bagimsizlik igsel
¢esitli endiistrilere ait 50 ile 65 yas motivasyonu artirmakta olup uzun siire ¢alisma isteklerini direkt olarak
araligindaki ¢alisanlari kapsayan etkilemektedir.
orneklem

19  Stringer vd. (2011) Avustralasya bolgesi perakende Anket yontemi ile aragtirma ve Ucret tatmini ve i¢sel motivasyon arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.
sektoriinde 6n saf ¢alisanlardan literatiir taramast
olusan drneklem

20  Cohelho vd. (2011) Portekiz kamu hastanelerindeki 6n saf Anket yontemi ile aragtirma Rol belirsizligi igsel motivasyonu olumsuz etkilerken

¢alisanlarindan olusan 6rneklem

rol ¢atigmast, isin karmagiklig1 ve yonetici ile olan iligkiler olumlu
etkilemektedir. Caligma arkadaglar1 ve miisteriler ile olan iligkiler ile igsel
motivasyon arasindaki pozitif iligki anlamli degildir.
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Cizelge 2.2 (devam) : Motivasyonu etkileyen faktorler kapsaminda incelenen ¢aligmalarin listesi

No Yazar Calisma Konusu/Alam Yontem Sonu¢

21 Kropivsek vd. (2011) Hirvatistan ve Slovenya ahsap sektorii Anket yontemi ile aragtirma Maas, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler, finansal ddiiller ve ¢alisma kosullar:
firmalarinda ¢alisanlardan olusan her iki iilkeye ait verilere gére baslica unsurlardir.
orneklem

22 Giingor (2011) Istanbul'da bankalarda calisan 116 Anket yontemi ile arastirma Finansal veya finansal olmayan 6diiller ¢alisan motivasyonunu ve
kisiden olusan drneklem performansini olumlu etkilemektedir.

23 Cho ve Perry (2012) 2008 Federal Human Capital Survey Kayit aragtirmasi Yonetimde giivenilirlik ve hedefe odaklilik is tatmini ve igsel motivasyon
verileri arasindaki iliskiyi giiclendirmektedir.

24 Skudiene ve Auruskeviciene (2012)  Litvanya'da orta ve biiyiik 6lgekli cesitli ~ Anket yontemi ile aragtirma Hem igsel hem digsal kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetler caligan
firmalarda ¢aligsan 274 kisiden olusan motivasyonu ile pozitif iliski kurmaktadir.
orneklem

25  Guovd. (2014) Cin'de gesitli firmalarda galigan ast ve Anket yontemi ile aragtirma Gelisime yonelik performans degerlendirmelerinin igsel motivasyon ve is
uistleri kapsayan 202 kisiden olugan performanst iizerinde pozitif etkileri bulunmaktadir.
orneklem

26  Zavadsky vd. (2015) Slovakya'da ¢aligsanlardan olusan Anket yontemi ile aragtirma 2013'te yapilan anket sonucuna gore maas ve is giivencesi motivasyon
orneklem faktorleri siralamasinda en 6nemli faktorlerdendir.

27  Yoon vd. (2015) Giiney Kore'de biiyiik 6lcekli bir sigorta  Anket yontemi ile arastirma Maddi olmayan 6diiller ile i¢sel ve digsal motivasyon arasinda anlamli ve
firmasinda ¢alisanlardan olusan pozitif iliski saptanmustir. Maddi 6diiller ise digsal motivasyon ile negatif
orneklem iligki kurmaktadir.

28  Mikkelsen vd. (2015) Danimarka'da devlet okullarinda ¢alisan ~ Anket yontemi ile aragtirma Okul miidiirleri tarafindan "sert" ve "hem sert hem yumusak" bir tutum
1190 6gretmen ve 32 okul miidiirinden deneyimleyen 6gretmenlerin i¢csel motivasyonlari "yumusak" davraniglari
olusan drneklem deneyimleyenlere gore daha diisiik oldugu saptanmustir.

29  Hitka ve Balazova (2015) Slovakya'da ahsap ve ahsap tirlinleri Anket yontemi ile aragtirma Yas, deneyim ve egitim baz alinmadan genel tabloya bakildiginda maas, is
tizerine faaliyet gosteren bir firmada giivencesi, finansal diiller ve adil performans degerlendirmesi baslica
calisan 60 kisiden olusan 6rneklem motivasyon faktorleridir.

30  Faletar vd. (2016) Hirvatistan'da ahsap firmasinda ¢alisan Anket yontemi ile aragtirma 2010 yilinda is ortami, ¢alisma kosullar1 ve caligma arkadaglar ile iliskiler
180 kisiden olusan 6rneklem baslica motivasyon unsurlari iken, 2014 yilinda is giivencesi ve statii gibi

faktorler 6n plandadir.

31 Hur vd. (2016) Giiney Kore'de turizm ve konaklama Anket yontemi ile aragtirma Hem ¢aligma arkadaslar1 hem de miisteriler tarafindan kaba iletisim tarzi
sektoriinde ¢alisan 281 on saf i¢sel motivasyonu diisiirmektedir.
calisanindan olusan drneklem

32 Kuranchie-Mensah ve Amponsah- Gana'da madencilik sektoriince ¢aligan Anket yontemi ile aragtirma Yas faktorii baz alindiginda farkl yaslardaki gruplar arasinda motivasyon

Tawiah (2016) 200 kisilik 6rneklem diizeyleri bakimindan énemli bir farka rastlanmamustir.

33 Jungert vd. (2017) Kuzey Avrupa'da banka sektori Deneysel aragtirma Caliganlar arasindaki iletisim ve is birligini gelistirmeye yonelik yapilan

uygulamalar ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmaktadir.

34 Rozman vd. (2017) Slovenya'da rastlantisal segilmis Anket yontemi ile arasgtirma Daha yash ¢aliganlar i¢in motivasyon faktorleri su sekildedir:

firmalarda ¢alisan 400 kisiden olusan
orneklem

ig yerindeki esneklik, otonomi, ¢caligma arkadaslartyla iligkiler, kendi hizinda
calisabilme ihtimali, ¢caliganlar aras1 sayg1 ve yasa gore esit davranig
Daha geng ¢aliganlar i¢in motivasyon faktorleri su sekildedir:

maas, yiikselme ve egitim imkanlari
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Cizelge 2.2 (devam) : Motivasyonu etkileyen faktorler kapsaminda incelenen ¢aligmalarin listesi

No Yazar Calisma Konusu/Alam Yontem Sonu¢

35  Hitka vd. (2018) Slovakya'da cesitli sektorlerden 26.416 Anket yontemi ile aragtirma Caligma sonunda en 6nemli 3 faktor maas, iyi bir takim ¢aligmast ve i
¢aligan1 kapsayan orneklem giivencesi olarak belirlenmistir.

36  Oflaz (2018) Kamu sektoriinde ¢alisan 211 kisiyi Anket yontemi ile aragtirma Strese neden olan faktorlerin artmasi motivasyonda diislise neden
kapsayan 6rneklem olmaktadir.

37  Selvarajan vd. (2018) Meksika'dan 203 caligani ve Anket yontemi ile aragtirma Adil degerlendirme lider tiye degisim modelini olumlu etkilemektedir, bu da
Amerika'dan 219 ¢alisan1 kapsayan ¢aligan motivasyonunda pozitif bir etki olarak geri donmektedir.
orneklem

38  Pang ve Lu (2018) Tayvan'da konteyner tagimaciligt Anket yontemi ile arastirma Orgiitsel motivasyonda 4 énemli faktér {icret, basar, is giivencesi ve is
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda ortamudir.
calisan 59 kisiyi kapsayan 6rneklem

39  Tariq ve Ding (2018) Cin'de bulunan perakende sirketinde Anket yontemi ile arastirma Yoneticinin kaba davranig bi¢imi ¢aligan motivasyonunu diisiirmektedir.
¢alisan yoOnetici ve astlarini kapsayan
orneklem

40  Uludag (2019) Kamu sektoriinde ¢alisan 450 kisilik Anket yontemi ile arastirma Is stresi ile motivasyon arasinda negatif iliski bulunmaktadr.

Srmeklem

41 Bajrami vd. (2021) Sirbistan'da konaklama sektoriinde Anket yontemi ile aragtirma Is giivencesizligi motivasyon diizeyini diisiirebilmektedir.
calisan 624 kisiden olusan drneklem

42 Akaarir (2021) Tiirkiye'de konaklama sektoriinde Anket yontemi ile aragtirma Etik liderlik, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini pozitif yonde etkilemektedir.
calisan 108 kisiden olusan drneklem

43 Yilmaz (2021) Tiirkiye'de ¢alisan 390 kisiden olusan Anket yontemi ile aragtirma Covid-19 ile iligkili olarak algilanan stres ve tehdit is yasam dengesini ve

orneklem

motivasyonu etkilemektedir.
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Pang ve Lu (2018)
Hitka vd. (2018)
Jungert vd. (2017)
Hur vd. (2016)
Faletar vd. (2016)
Hitka ve Balazova
(2015)

Yoon v.d. (2015)
Guo vd. (2014)
Giingor (2011)

Auruskeviciene

Yazar/Toplam
(2012)

Yilmaz (2021)
Akaarir (2021)
Tawiah (2016)
Zavadsky vd.
Skudiene ve
Cho ve Perry
(2012)

Mikkelsen vd.
(2015)

Selvarajan vd.
(2015)

Tariq ve Ding
(2018)

Bajrami vd.
Uludag (2019)
(2018)

Oflaz (2018)
Rozman vd.
(2017)
Kuranchie-
Mensah ve
Amponsah-

(2021)
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Yazar/Toplam
Dysvik (2009)

Maroudas vd.

(2008)
Islam ve Ismail

Van den Berg
(2008)

Kuvaas (2006)
Jackson ve Bak
(1998)

Wiley (1997)
Orpen (1997)
Kovach (1987)

Kropivsek vd.
(2011)

(2011)
Sirotiakova

Stringer vd.
(2011)
Paswan vd.
(2005)
Brislin v.d.
(2005)
Rynes vd.
(2004)
llardi vd.
(1993)
Adigun ve
Stephenson
(1992)

Cohelho vd.
(2011)

(2011)
Mebhri vd.
(2011)
Hitka ve
Jelacic vd.
(2010)
Kuvaas ve
Takahashi
(2006)
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Adigun ve Stephenson (1992) ingiltere’de yasayan 31 adet Ingiliz ve 42 adet Nijeryal
calisgan1 motive eden faktorleri inceleyip bu iki gruba ait verileri kiyaslamistir.
Calisanlarin statiileri is¢iden list seviye yoneticilere kadar degiskenlik gostermektedir.
Veriler Herzberg teorisi baz alinarak tasarlanan bir anketin ¢alisanlara yoneltilmesi ile
elde edilmistir. Ingiliz grubunun basar, isin kendisi, sorumluluk, ivedi is, takdir gérme
faktorlerinden motive olmaktadir. Nijerya grubunun ise daha ¢ok maas, ¢ok veya zor
i, fiziksel caligma kosullari, maas disinda verilen ek haklar, ailevi sartlar1 etkileyen

unsurlardan motive oldugu saptanmaistir.

llardi ve digerleri (1993) calisanlarin is yerinde deneyimledigi otonomi, rekabet ve
cevredekiler ile iligkinin ig tatminine olan etkisini hem c¢alisan hem de yOnetici
perspektifinden incelemistir. Calisma Bati New York’taki bir ayakkabi fabrikasinda
faaliyet gosteren is¢i ve yoneticiden olusan 117 calisam1 kapsamaktadir. Veriler
sonucunda is yerindeki hiyerarsiye gore iist seviyede olan galisanlarin is tatmininin
daha fazla oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanin deneyimledigi otonomi, rekabet ve

cevredekiler ile iliski genel is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Orpan (1997) orta olgekli bir tiretim firmasinda iki yillik bir resmi mentorlugun
motivasyon iizerindeki etkilerini incelemistir. Iki y1l boyunca ydnetici pozisyonunda
bulunan 39 adet calisanin her biri i¢in 39 adet mentor atamildigi bir model
benimsenmistir. Program sonucunda her iki tarafa da anket sorulari yoneltilmistir.
Buna gore, danisan ve danisman arasindaki iliski ne kadar iyi olursa c¢alisan
motivasyonu da o kadar iyi olmakla birlikte organizasyona daha fazla

baglanmaktadirlar.

Jackson ve Bak (1998) Cin’de cesitli alanlarda faaliyet gosteren 13 adet uluslararasi
firmadan c¢aliganlari motive etme yontemlerini aciklamalarini istemistir. Daha
sonrasinda bu yontemlerin Cin asilli ¢alisanlarin motivasyonlar1 iizerindeki etkisini
sormustur. Calisma, Cin isgiiclinii motive etmede kural uygulama politikalarinin etkin
bir sekilde kullaniminin, orgiit isleyisine yonelik egitimlerin ve belirli bir kariyer
cizgisinin etkili stratejiler oldugunu gostermektedir. Ayrica sadece iicret odakli bir

politikanin motive etmediginin altin1 ¢izmektedir.

Parasal tesvikleri inceleyen bir g¢alisma Rynes ve digerleri (2004) tarafindan
yapilmistir. Gegmiste yapilan Onemli c¢aligmalar1 incelediklerinde, bireylerin
anketlerde parasal tesviklere verdikleri 6nem ile bu tesviklerin bireyin davraniglari

tizerindeki etkisi arasinda ¢eliskilerin oldugu kanisina varmislardir. Caligmalarinda
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paranin bir bireyin bir kuruma katilma veya bir kurumdan ayrilmadaki diisiincesi
tizerindeki etkisini Olgen anketlerin gergegi yansitmadigma dair ¢cok sayida kanit
bulunmaktadir. Oyle ki, para, cogu insana gore 6nemli bir faktér olmasina karsin

herkes i¢in birincil ve tek motive edici faktor degildir.

Herzberg’in ¢ift faktdr teorisinin uygulanabilirligini Japon isgiicii baglaminda
inceleyen calisma Brislin ve digerleri (2005) tarafindan yiiriitiilmistiir. Calismada
Tokyo’da gesitli endiistrilerdeki ¢alisan ve yoneticilere Herzberg’in faktorleri baz
alimarak hazirlanan anket sorulari yoneltilmistir. Hem c¢alisanlardan hem de
yoneticilerden elde edilen sonuglara gore sirasiyla basarma hissi, maas, statii, adil

degerlendirme calisanlari motive eden en 6nemli dort faktordiir.

Paswan ve digerleri (2005) yonetimsel yaklasimlari ve motivasyonu ele almistir.
Calismada Amerika’da restoran 6n saf ¢alisanlarina anket sorulari yoneltilmistir. Elde
edilen verilere gore, calisanlarin yonetimde samimiyet ve diiriistlik algilamasi

motivasyonlarini pozitif yonde etkilemektedir.

Takahashi (2006) terfi ve iicretlerin isgiici motivasyonu {iizerindeki etkilerini
incelemek adina Japonya’da anket ¢alismasi gergeklestirmistir. Buna gore, hem terfi
hem de {icretlerin motivasyon iizerinde 6nemli etkisi oldugu sonucuna varilmistir.
Ancak mavi yaka ve beyaz yaka calisanlarinin motivasyonlari izerinde iicret seviyeleri

ve artiglarindan ziyade terfi imkanlar1 daha biiyiik bir etkiye sahiptir.

Kuvaas (2006) performans degerlendirmeleri ile ¢calisanin is tatmini arasindaki iliskiyi
irdelemek adina Norveg bankalarinda calisanlar ile anket calismasi gergeklestirmistir.
Calisma  sonucunda igsel motivasyonun da araciligt ile performans
degerlendirmesinden elde edilen tatminin is tatminini olumlu yonde etkiledigi ve bu

sayede motivasyonu artirabildigi goriisii elde edilmistir.

Maroudas ve digerleri (2008) Atina’da alt1 farkli liiks oteldeki calisanlar ile anket
caligmas1 gergeklestirmistir. Ankete katilanlarin biiyilk ¢ogunlugu is tatmininde
parasal tesviklerin ve Ozellikle seminer gibi kisisel gelisim desteklerinin nemli

oldugunu diisiinmektedir.

Calisanlarin algiladig: kisisel gelisimlerine yonelik yapilan yatirimlart inceleyen bir
arastirma Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafindan yapilmistir. Kisisel gelisime dair
algilanan yatirimlar ile i¢sel motivasyon ve ¢alisma performansi arasindaki iligkilerin

incelendigi calismada anket yontemi ile Norveg’te bulunan ¢esitli organizasyonlar ele
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alimmistir. Sonuca gore igsel motivasyonun araciligi ile bireyin kisisel gelisimine
yapilan yatirimlara olan algis1 ve ¢alisma performansi arasinda iliski bulunmaktadir.
I¢csel motivasyonun yiiksek olmasi durumunda algilanan yatirimlar ile ¢alisma
performansi arasinda pozitif korelasyon bulunmaktadir. Elde edilen tiim veriler
dogrultusunda kisisel gelisime dair algilanan yatirimlarin i¢sel motivasyon iizerinde

etkisi oldugu gortisii bildirilmektedir.

Jelacic ve digerleri (2010) endiistri tesislerinde motive eden faktorleri arastirmustir.
Bunun i¢in Hirvatistan’daki ahsap ve mobilya sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda
calisanlara anket uygulamistir. Ayni anket sorularini hem tiretimde gorev alan iscilere
hem de yonetim departmanlarinda ¢alisanlara yoneltmistir. Elde edilen verilere gore
sosyal sartlarin iyi olmasi iiretimde gorev alan isgiler i¢in en Onemli faktor iken
yonetimde gorev alanlar i¢in sirket itibarinin 1yi olmasidir. Statii gdzetmeksizin, genel
tabloya bakildiginda, uzun donem ¢aligma, sosyal kosullarin iyi olmasi, sirket itibari

ve tatmin eden maaslar en 6nemli faktorlerdir.

Van den Berg (2011) 50 ile 65 yas araliginda olan ¢alisanlarin igsel motivasyonlari
araciligr ile calisma ortami ve calismaya devam etme istekleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Calisma Hollanda’nin ¢esitli sektorlerinde galisanlara anket sorularinin
yoneltilmesi ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin sonucuna gore oOrgiitsel tesvik, is
cesitliligi, isin zorlugu ve otonomi ig¢sel motivasyonu artirmaktadir. Ayrica orgiitsel

tesvik, isin zorlugu ve otonomi uzun siire ¢alismaya olan istegi etkilemektedir.

Stringer ve digerleri (2011) parasal tatmin, is tatmini ve motivasyon arasindaki iligkiyi
arastirmistir. Calismada perakende sektoriinde faaliyet gosteren 6n saf ¢alisanlar ile
vaka ¢alismas1 yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore parasal tatmin is tatmini ile

onemli derecede pozitif yonde bir iligki kurmaktadir.

Cohelho ve digerleri (2011) digsal ve arabulucu degiskenler bazinda c¢alisan
yaraticiligini ele almistir. Bunun i¢in Portekiz’de bulunan ti¢ farkli devlet hastanesinde
cesitli pozisyonlarda c¢alisan bireylere anket uygulamistir. Calismada igsel
motivasyonun ¢aligan yaraticiligina pozitif etkisi oldugu yoniinde hipotez gelistirilerek
icsel motivasyonu hangi faktorlerin etkiledigi arastirilmistir. Elde edilen verilere gore
rol catigmasi, isin karmasikli§1 ve yonetici ile olan iliski i¢sel motivasyonu pozitif
yonde etkilerken rol belirsizligi negatif yonde etkilemektedir. Ayrica, is arkadaslar1 ve
misteriler ile olan iligkilerin i¢sel motivasyonu pozitif yonde etkiledigi hipotezine

karsin bu etkinin ¢ok da biiyiik olmadig1 kanisina varilmistir.
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Odiil uygulamalari, ¢alisan performansi ve motivasyonu arasindaki iliskiyi inceleyen
bir ¢alisma Giingdér (2011) tarafindan yapilmistir. Istanbul’da bulunan banka
calisanlarindan elde edilen verilere gore finansal veya finansal olmayan odiiller ¢alisan

performansi ve motivasyonu ile pozitif iliski kurmaktadir.

Cho and Perry (2012) yonetimsel giivenilirlik, hedef odaklilik ve digsal o6diil
beklentilerinin motivasyon ve c¢alisan davranislart iizerindeki roliinii arastirmistir.
Aragtirmasinda Federal Human Capital Survey 2008 verilerini kullanmistir. Analizler
dogrultusunda motivasyonun is tatmininde etkili oldugu vurgulanmaktadir.
Yonetimsel giivenilirligin ve hedef odakliligin ise is tatmini ve motivasyon arasindaki

iliskiyi giiclendirdigi belirtilmektedir.

Kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin ¢aligan motivasyonuna etkisi Skudiene ve
Auruskeviciene (2012) tarafindan arastirilmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk
faaliyetleri i¢sel ve digsal olmak iizere incelenmistir. Calisanla ilgili olanlar icsel;
miusteri, tedarikei, ortaklar gibi paydaslar ile ilgili olanlar ve kamuya yonelik faydali
faaliyetleri icerenler digsal olarak nitelendirilmektedir. Arastirmanin verileri
Litvanya’da cesitli sektorlerde faaliyet gosteren orta ve biiylik olgekli firmalarda
calisanlara yoneltilen anket sorular ile elde edilmistir. Elde edilen verilere gére hem
igsel hem digsal kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri ¢alisan motivasyonu ile
pozitif yonde iliski kurmaktadir. Digsal faaliyetlere kiyasla, igsel olan faaliyetlerin

kurdugu iliski kiigiik bir farkla daha kuvvetlidir.

Guo ve digerleri (2014) icsel motivasyon, gelisime yonelik performans
degerlendirmesi ve is performansi arasindaki iliskileri incelemistir. Bunun i¢in Cin’de
konumlanan ¢esitli organizasyonlarda calisanlara anket uygulamistir. Anket
sonucunda gelisime yonelik performans degerlendirmelerinin i¢sel motivasyon ve is

performansi iizerinde pozitif etkileri oldugu saptanmustir.

Yoon ve digerleri (2015) odiillendirme faaliyetlerinin yaraticilik tizerindeki etkisini ve
motivasyon ile iligkisini incelemistir. Arastirma Giiney Kore’de bulunan biiyiik 6lgekli
bir sigorta firmasinda ¢aliganlara anket uygulanarak gerceklestirilmistir. Odiiller
maddi ve maddi olmayan olmak {izere ikiye ayrilmig ve ¢alisan yaraticiligi izerindeki
etkileri ol¢lilmiistiir. Bu noktada motivasyon, araci unsur olarak degerlendirilmistir.
Elde edilen verilere gore maddi olmayan odiiller ¢alisanin hem i¢sel hem dissal

motivasyonu ile pozitif yonde ve 6nemli dl¢iide iliskilidir. Ancak maddi ddiiller digsal
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motivasyon ile negatif iliski kurarken i¢sel motivasyon ile aralarinda 6nemli bir iligki

bulunmamastir.

Mikkelsen ve digerleri (2015) Danimarka’daki devlet okullarinda galisan 6gretmenler
ve miidiirler ile anket calismasi1 gergeklestirmistir. Calisma, yoneticilerin komut veren
bir tutum sergilemelerinin c¢alisan 6gretmenlerin motivasyonunu nasil etkiledigini
Olemektedir. Calismada yonetici tutumu “sert”, “yumusak” ve “her ikisini de igeren”
olmak tizere ii¢ seviyeye ayrilmistir. Analiz sonuglarina gére hem “sert” hem “her

ikisini de i¢eren” davranislar1 deneyimleyen 6gretmenlerin “yumusak™ davranislari

deneyimleyenlere gore igsel motivasyonlari diigiikk bulunmustur.

Hur ve digerleri (2016) isyerindeki nezaketsizligin yaraticilik iizerindeki etkilerini ve
motivasyon ile iligkisini incelemistir. Bunun i¢in Giiney Kore’de 6n safta ¢alisan otel
calisanlar ile anket ¢alismasi gerceklestirmistir. Hem calisma arkadaslart hem de
miisteriler tarafindan kaba iletisim tarzi igsel motivasyonu diistirmektedir. Bu da

calisanin yaraticiliginin diismesine neden olmaktadir.

Calisma arkadaslarimin  birbirlerinin  motivasyonlarim1  ve tatminini pozitif
etkileyebilecegini savunan Jungert ve digerleri (2017) bunun i¢in Kuzey Avrupa’da
banka sektoriinde ¢alisanlar ile deneysel bir ¢alisma gergeklestirmistir. Bu ¢alisanlarin
bir kisminin takim ig¢i iligkileri ve is birligini gelistirme odakli atdlyelere ve egitimlere
katilmalar1 saglanmistir. Daha sonrasinda hem deneysel gruba hem de kontrol grubuna
anket uygulanmistir. iki gruba ait sonuglar incelendiginde egitime katilanlarm temel
ithtiyaclar bakimindan daha ¢ok tatmin oldugu ve motivasyonlarinin daha yiiksek

oldugu saptanmuistir.

Selvarajan ve digerleri (2018) adil degerlendirme, tek davranis bigiminden ziyade
calisana 6zel davranis bigimini savunan lider-iiye degisimi modeli ve motivasyon
arasindaki iliskiyi incelemistir. Veriler hem Meksika hem de Amerika’da
calisanlardan anket yontemi ile elde edilmistir. Her iki 6rneklemden de elde edilen
verilere gore, adil degerlendirme lider-iiye degisim modelini olumlu etkilemektedir,

bu da calisan motivasyonunda pozitif bir etki olarak geri donmektedir.

Pang ve Lu (2018) Tayvan’da konteyner tasimacilifi sektoriinde Orgiitsel
motivasyonu, performansi ve is tatminini arastirmistir. Analiz sonucunda orgiitsel
motivasyonu etkileyen dort onemli faktor belirlenmistir: {icret, basari, is glivencesi ve

is cesitliligi.
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Tariq ve Ding (2018) yoneticinin kaba davranislari ile ¢alisan davranislar arasindaki
iligkiyi incelemistir. Bunun i¢in Cin’de bulunan yoneticiler ve bu yoneticilerin altinda
calisan astlar ile lic asamal1 bir anket ¢alismas yiirlitmiistiir. Y 0neticinin kaba davranis

bi¢iminin ¢alisan motivasyonunu zayiflattigi elde edilen verilerden biridir.

Oflaz (2018) is stresi ile motivasyon arasindaki iliskiyi kamu calisanlar1 bazinda
incelemistir. Arastirmada belediye ¢alisanlarina stres ve motivasyon diizeylerini
Olcmeye yonelik anket sorulari yoneltilmistir. Sonucglara gore, strese neden olan
unsurlarin artmasi calisan motivasyonu iizerinde anlamli Olgiide diisiise sebep

olmaktadir.

Uludag (2019) is stresi ile motivasyon arasindaki iligkiyi incelemek adina anket
calismas1 gerceklestirmistir. Calismanin Orneklemi kamu sektoriinde calisanlar
kapsamaktadir. Bulgulara gore is stresi ile motivasyon arasinda anlamli ve negatif bir
iliski bulunmaktadir. flave olarak, is stresinin motivasyon genel diizeyini %35

oraninda etkiledigi saptanmustir.

Akaarir (2021) etik liderligin ¢alisan motivasyonuna ve is tatminine etkisini
arastirmistir. Arastirmada Tirk turizm sektoriinde calisanlar incelenmistir. Elden

edilen verilere gore, etik liderlik i¢sel motivasyonu pozitif yonde etkilemektedir.
Kriz Etkileri

Hitka ve Sirotiakova (2011) 2008’de yasanan kiiresel ekonomik krizin ¢alisan
motivasyonu tiizerindeki etkilerini incelemistir. Calismanin 6rneklemi Slovakya’da
bulunan mobilya tiretici biiyiik 6l¢ekli bir firmada ¢alisanlardir. 2007, 2008 ve 2009
yillarinda ayn1 firmaya ayni anket sorular1 yoneltilmistir. Boylelikle kriz 6ncesi ve kriz
sonras1 donemi kiyaslanmigtir. 2007 ile 2008 yillar1 arasinda onemli bir degisim
goriilmezken 2008 ile 2009 yillar1 kiyaslandiginda hem calisan motivasyon diizeyi
hem de motive edici faktdrlerin dnem sirasinda degisiklik oldugu goézlenmistir.
Ornegin 2008 yilinda en 6nemli motivasyon faktorii maas iken 2009 yilinda is
giivencesi olarak kaydedilmistir. Slovakya’da kriz etkisinin ¢alisan motivasyonu
tizerinde uzun vadeli sonuglarini gérmek adina ayni anket 2013 yilinda Zavadsky,
Hitka ve Potkany (2015) tarafindan uygulanmistir. Calismada tesadiifi 6rnekleme ile
cesitli branglarda calisanlar ele alinmistir. Maas ve is gilivencesi baslica faktorler

arasinda yer almaktadir.
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Kropivsek ve digerleri (2011) ekonomik krizin yasandigi donemler olan 2009 ve 2010
yillarinda Slovenya ve Hirvatistan’daki ahsap endiistrisinde c¢alisanlara anket
uygulayarak calisanlarin motivasyonlarin1 incelemistir. Arastirmanin sonucunda
Hirvatistan ve Slovenya kiyaslandiginda, motivasyon faktorlerinin 6nem derecesinde
¢ok onemli bir fark goriilmemistir. Kayda deger fark Slovenya g¢aligsanlari i¢in daha
¢cok Oneme sahip olan yoOnetici ve calisanlar arasindaki iligki ve calisma saatleri
faktorlerinde goriilmektedir. Genel tabloya bakildiginda her iki iilke i¢in de maas,
caligma arkadaglariyla iliskiler, finansal odiiller ve calisma kosullar1 baslica

faktorlerdir.

2008 kiiresel ekonomik krizinin is glivencesi ve ig motivasyonuna etkisini incelemek
adma Iran’da Mehri ve digerleri (2011) tarafindan bir calisma gergeklestirilmistir.
Calismada Iran bankalarinda calisanlara anket sorular1 yoneltilmistir. Kriz éncesi ve
sonrast donemlerin her ikisini de deneyimlemis olanlara gore, kriz is motivasyonu
tizerinde olumsuz etki yaratmis ve is giivencesi agisindan bir tehdit olusturmustur.

Ancak kriz sonrasi ige girenler giiclii bir etki ve tehdit hissetmemistir.

Kriz donemi ve kriz sonrasi yeniden yapilanma donemindeki ¢aligan motivasyonu
arasindaki farklar Faletar ve digerleri (2016) tarafindan incelenmistir. Krizin en yogun
yasandig1 2010 yilinda ve kriz sonras1 2014 yilinda Hirvatistan’da ahsap sektoriinde
calisanlara ayni anket uygulamasi yapilmistir. Analiz sonuglar1 ¢alisanlar i¢in kriz
doneminde en c¢ok psikolojik ihtiyaglarin 6nem kazandigini, kriz sonrasinda ise bu
durumun degistigini  ve sosyal ihtiyaclarin O6nem kazanmaya basladigin
gostermektedir. Ornegin 2010 yilinda is ortami, calisma kosullar1 ve c¢alisma
arkadaslari ile iliskiler baslica motivasyon unsurlari iken, 2014 yilinda is giivencesi ve

statii gibi faktorler 6n plandadir.

Bajrami ve digerleri (2021) Covid-19 pandemisinin turizm sektoriinde ¢alisanlarin
davraniglar1 tizerindeki cesitli etkilerini analiz etmistir. Arastirmanin sonucuna gore
Covid-19’un sebep oldugu is belirsizligi ve giivensizligi, ¢alisan motivasyonunu
onemli 6l¢iide negatif olarak etkilemektedir.

Yilmaz (2021) galisanlarin Covid-19 salginina bagli olarak algiladiklari stres ve
tehdidin is yasam dengesi ve motivasyon iizerindeki etkilerini aragtirmistir. Arastirma

sonucuna gore Covid-19’a bagli algilanan stres ve tehdit bireylerin is yasam

dengelerini ve 6zellikle psiko-sosyal boyuttaki motivasyonlarin biiyiik 6l¢iide
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etkilemektedir. Bununla birlikte, stresin motivasyon ftizerindeki etkisi ¢aligma

sartlarina bagl olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir.
Demografik Degiskenler

Motivasyonu etkileyen faktorler ile bireylerin yas, egitim ve deneyim gibi demografik
Ozellikleri arasindaki iliski Hitka ve Balazova (2015) tarafindan incelenmistir.
Calismada Slovakya’da ahsap ve ahsap tirlinleri alaninda faaliyet gosteren bir firmaya
ait calisanlar ile anket calismasi saglanmistir. Calisma sonucunda bireylerin
motivasyon diizeyleri arasinda belirgin bir fark gériilmemistir. Ancak yas, egitim ve
deneyim bazinda incelendiginde c¢alisanlarin motivasyon faktorleri siralamasinda
degisiklik gozlenmistir. En belirgin fark 50 yas {istii bireylere ait motivasyon faktorleri
siralamasinda daha fazla finansal 6diillerin siralamada yer almamasidir. Genel tabloya
bakildiginda baslica motive eden unsurlar maas, is glivencesi, iyi bir ¢calisma ekibi,

daha ¢ok finansal 6diiller ve adil degerlendirmedir.

Calisan motivasyonunun performans iizerine etkisi Kuranchie-Mensah ve Amponsah-
Tawiah (2016) tarafindan incelenmistir. Aragtirmanin ikincil amaci ise motivasyon
diizeyleri ile yas unsuru arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bunun i¢in Gana’da
madencilik sektoriinde calisanlar ele alinmistir. Veriler anket yontemi ve yiiz ylize
goriismeler ile elde edilmistir. Calisanlar yas olarak geng yetiskinler ve orta yaslilar
olmak tiizere iki grupta incelenmistir. Arastirma sonucunda bu iki grup arasinda

motivasyon diizeyleri bakimindan 6nemli bir farka rastlanmamustir.

Yas ve motivasyon arasindaki iliskiyi incelen bir diger ¢alisma ise Rozman ve digerleri
(2017) tarafindan yapilmistir. Calismanin 6rneklemi Slovenya’da tesadiifi olarak
secilmis cesitli firmalarda calisanlardan olusmaktadir. Calisanlar yaslar1 bazinda 50
yas alt1 ve 50-65 yas aralig1 olmak iizere iki gruba ayrilmistir. Aragtirma sonunda iki
gruba ait motivasyon faktorleri siralamasinda farkliliklar gdzlenmistir. Isyerinde
esneklik, otonomi, ¢alisanlarla olan iliskileri kapsayan unsurlar daha yash ¢alisanlar
i¢cin baglica motive eden faktorlerdir. Daha geng ¢alisanlar ise baglica maas, terfi ve

egitim imkanlar1 ile motive olmaktadir.

Demografik 6zelliklerin motivasyona etkisini inceleyen diger bir ¢aligma ise Hitka ve
digerleri (2018) tarafindan yapilmistir. Slovakya’da ¢esitli alanlarda faaliyet gosteren
calisanlarin motivasyonlari cinsiyet ve egitim bazinda incelenmistir. Bunun i¢in 2013

ile 2016 yillar1 arasinda her y1l ¢alisanlara anket uygulanmistir. Calisma sonunda en
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onemli ii¢ faktor maas, iyi bir takim ¢aligmasi ve is glivencesi olarak belirlenmistir.
Ancak bireylerin cinsiyeti ve egitim diizeyi baz alindiginda bu faktorlerin 6nem

derecesi degismektedir.
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3. INSAAT SEKTORUNDE MOTIVASYON

Zaman, biitge ve kalite bir projenin basarisinda kilit noktalardir. Glinlimiiz ekonomik
kosullarinda, projelerde basar1 saglamak adina, calisanlarin verimliligini artirmak
giderek elzem hale gelmektedir. Rekabet ortaminin giin gectikge arttigi insaat
sektoriinde verimlilik diizeyi firmalarin 6nem vermesi gereken bir husustur. Isgiicii
yogunlugunun fazla olmasi ve her gorevin 6nemli bir dikkat seviyesi gerektirmesi
ingaat sektoriinli zorlu bir hale getiren baslica unsurlardandir. Sektoriin verimliliginde
baslica kaynaklardan birinin isgiici olmasi isgiicii verimliliginin 6nemini ortaya

koymaktadir.

3.2 Literatiirde insaat Sektorii Cahsanlarinn Motivasyonunu ve Is Tatminini

Etkileyen Unsurlar

Sanayi Devrimi Oncesinde ingaat sektorii zanaata ve basit, geleneksel lretim
yontemlerine dayaliydi. Ancak Sanayi Devrimi’ni takiben artan kentlesme,
teknolojinin gelisimi ile yeni iretim tekniklerinin dogmasi ve malzemelerin
cesitlenmesi sektore yeni zorluklar getirdi. Malzeme bilimindeki gelisim ingaat
miihendisligi, mimarlik, taseronluk gibi insaat meslekleri ve dallarinin gelisip
bliylimesine katki sagladi. Zamanla artan uzmanlagma ve mesleki dallanma tiim bu
disiplinlerin entegrasyonunu elzem kilmistir. Teknolojik anlamda degisim ve gelisim
yasanilan glinlimiiz ¢aginda insaat endiistrisi ¢esitli zorluklar ile yiliz ylize gelmeye
devam etmektedir. Projelerin giderek biiyiimesi ve komplike bir hal almasi,
uluslararasi is birlikleri, malzeme biliminde ve iiretim tekniklerindeki yenilikler ve
rekabetin her gegen giin artmasi insan kaynaklarini énemini ortaya koymaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi yakin zamanda insaat sektori ile ilgili ¢aligmalara konu olsa da

literatiirde az sayida ¢aligmaya rastlanmstir.

Bu béliimde ¢alisan motivasyonunu insaat sektorii bazinda inceleyen 18 adet calisma
taranmistir. incelenen galismalar ve elde edilen bulgular Cizelge 3.1°de gosterilmistir.
Calismalarin sonuglarina gore insaat sektorii ¢alisanlarinin motivasyonunu etkileyen

en onemli faktorler Cizelge 3.2°de derlenmistir.
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Cizelge 3. 1: Insaat sektdriinde motivasyonu etkileyen faktorleri inceleyen ¢alismalar

No Yazar Calisma Konusu/Alam Yontem Sonug

1 Gilbert ve Walker (2001) Ingaat sektoriinde calisan Avustralyali Anket yontemi ile Calisanlarn cinsiyetleri baz alindiginda motivasyon faktorlerine verilen 6nem
58 kisiden olusan arastirma siralamasinda degisiklik gézlenmistir.
orneklem

2 Ruthankoon ve Ogunlana (2003) Tayland insaat sektoriinde ¢alisan 64 Anket yontemi ile Herzberg'in Cift Faktor Teorisi baz almarak gergeklestirilen anket sonucuna gore
miihendis ve 61 ustay1 arastirma motivatorler sorumluluk alma, terfi, gelisme imkani, denetim ve yonetim ile ilgili
kapsayan 6rneklem faktorlerdir. Hijyen faktorleri ise ¢calisma kosullar, is giivencesi, insaat alaninin

giivenligi ve diger orgiitler ile iletisimdir.

3 Balaban (2006) Mimarlari, gesitli dallardan Anket yontemi ile Mimarlar i¢in motivasyon faktorlerinin 6nem siralamasi:
miihendisleri, isletme ve idare alanlarin1  arastirma 1-Yonetici ile olumlu iligkiler
kapsayan toplamda 833 kisilik 2-1s giivencesi
Orneklem 3-Fiziksel galisma kosullarinin iyi olmasi

Insaat miithendisleri igin motivasyon faktorlerinin siralamast:
1-Yonetici ile olumlu iliskiler

2-Is giivencesi

3-Ozel yasama ayrnlan zaman

4 Tungez (2007) Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi'nde Anket yontemi ile Anket sonucu analizlerine gére performans ile ilgili bilgilendirme yapilmasi, ilgi ¢ekici
¢aligan mimar ve mithendisleri arastirma gorevlerin verilmesi, yiikselme olanaklari, bilgi ve yetenege gore veya gelisim
kapsayan 101 kisiden olusan 6rneklem saglayacak isler verilmesi, licretlerdeki adil dagilim, maas ve fiziksel ¢alisma

kosullarinin iyi olmasi ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmada kullanilabilecek
araglardir.

5 Bilgi (2010) Sektorde ¢aligan mimar ve Anket yontemi ile Genel tabloya gére en 6nemli 3 motivasyon faktorii sirastyla:
miihendislerden olusan 118 kisilik arastirma 1-Isin severek yapilmasi
orneklem 2- Ucretin zamaninda 6denmesi

3-Ucretlendirmedeki adalet

6 Cogiir (2010) Tiirkiye'de bulunan bir ingaat Anket yontemi ile Ankete katilanlar1 motive eden araglarin siralamasinda ilk tigte olanlar fiziksel kosullar,
firmasinda ¢aligsan 50 kisiden aragtirma yonetim tarzi ve takim ¢alismasidir.
olusan orneklem

7 Jarkas ve Radosavljevic (2012) Kuveyt insaat sektoriinde ¢alisan 663 Anket yontemi ile Calisanlarin motivasyonlarini etkileyen en 6nemli ii¢ faktor sirasiyla 6demelerdeki
ingaat ustasindan olusan 6rneklem aragtirma gecikme, ayni isi yeniden yapmak ve finansal tegviklerdir.

8 Damer (2015) Ingaat Miihendisleri Odas1 Istanbul Anket yontemi ile Calisanlart hangi faktorlerin daha ¢ok motive ettigi yasa, medeni duruma, egitim
Subesi'ne kayitli 394 ingaat arastirma seviyesine, deneyime, firmanin kapsamina, deneyimledigi proje biiyiikliigiine bagli
mithendisinden olusan 6rneklem olarak degiskenlik gostermektedir. Genel tabloya gore, en 6nemli motivasyon faktorleri

sirastyla is tatmini, ¢alisanlar arasi etkili is birligi ve iyi iligkiler ve basaridir.

9 Moslem (2015) Tiirkiye genelinde mimar, mithendis ve ~ Anket yontemi ile Caliganlarda 6zellikle adalet duygusu uyandiran yonetimsel politikalar ve kurum i¢i
teknik ¢alisanlart kapsayan 332 kisilik arastirma iletigim faktorleri 6n plandadir.
orneklem

10 Ayalp ve Arslan (2017) Tiirk ingaat sektoriinde faaliyet gosteren  Anket yontemi ile Ingaat miihendislerini en ¢ok demotive eden faktorler maaslardaki adaletsizlik, maasin

118 ingaat mithendisinden olusan
orneklem

aragtirma

yeterli olmamasi, yoneticilerin kaba tutumlari, takim i¢inde sorumluluk duygusunun az
olmasi ve ekip arkadaslarinda diiriistliigiin az olmasi veya hi¢ olmamasidir.
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Cizelge 3.1 (devam) : Insaat sektdriinde motivasyonu etkileyen faktorleri inceleyen ¢alismalar

No Yazar Calisma Konusu/Alam Yontem Sonug
11 Damci vd. (2018) Amerika Insaat Yoneticileri Birligi'ne Anket yontemi ile Amerikan 6rneklemi i¢in en 6nemli motivasyon faktorleri siralamasi:
iiye 108 insaat miihendisi ve Ingaat arastirma 1-basar1
Miihendisleri Odasi Istanbul Subesi'ne 2-is tatmini
kayitl 394 insaat mithendisinden olusan 3-terfi imkanlar1
orneklem Tiirk 6rneklemi i¢in en 6nemli motivasyon faktorleri siralamast:
1-is tatmini
2-basari
3-caliganlar arasi etkili is birligi ve iyi iligkiler
12 Geger (2018) Istanbul Avrupa yakasinda galisan 200 Anket yontemi ile Motivasyon faktorlerinin siralamasinda ilk ti¢ faktor:
adet insaat ig¢isini kapsayan drneklem arastirma 1- santiye yonetiminin ilgili olmasi
2-sorumluluk verilmesi
3-diizenli is planlamasinin olmasi
13 Al-Abbadi ve Agyekum-Mensah (2019)  Urdiin'de faaliyet gésteren gesitli Anket yontemi ve yar1  En 6nemli ilk {i¢ faktor sirastyla kisisel gelisim ve kariyer imkanlar1, zamaninda 6deme
santiyelerdeki miihendis, usta, yapilandirilmig ve kararlara katilabilmedir.
yoneticiler ve danismanlar gibi gesitli gorlismeler
meslek profesyonellerinden olusan
orneklem
14 Damei vd. (2020) Mimarlar Odasi Istanbul Subesi'ne Anket yontemi ile Hem mimarlar hem miihendisler igin en 6nemli motivasyon faktorleri is tatmini, basart,
kayith 179 mimar ve ingaat arastirma calisanlar arasi etkili is birligi ve iyi iliskiler ve kararlara katilmadir.
Miihendisleri Odasi Istanbul Subesi'ne
kayitli 394 insaat miithendisinden olusan
orneklem
15 El Sayed vd. (2020) Bosna-Hersek, Sirbistan ve Karadag Anket yontemi ile Calisanlar1 motive eden faktorler yasa, cinsiyete, medeni duruma, egitim seviyesine ve
ingaat sektorlerinde ¢alisan mimar ve arastirma bankaya bor¢lu olma durumuna gore degiskenlik gostermektedir.
miithendislerden olusan 252 ¢aligandan
olusan 6rneklem
16 Johari ve Jha (2020) Hindistan'da bulunan dort farkli Anket yontemi ile Denetimciler veya yoneticiler tarafindan takdir gérme ve 6vgii gibi bazi digsal
santiyeden 116 insaat is¢isinden olusan aragtirma uygulamalarin sahada benimsenmesi gerekmektedir.
orneklem
17 Soliman ve Altabtai (2021) Kuveyt ingaat sektoriinde galigan 283 Anket yontemi ile En 6nemli faktorlerin is giivencesi, maas ve terfi imkanlari oldugu saptanmustir.
kisiden olusan 6rneklem aragtirma
18 Sugathadasa vd. (2021) Ingsaat sektoriinde ¢aligsan 120 Anket yontemi ile En 6nemli ilk ti¢ faktor sirasiyla sirket itibari, iste saglanan disiplin ve zamaninda
mithendisi kapsayan 6rneklem arastirma odemedir.
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Soliman ve Altabtai
Damci vd. (2020)
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Ayalp ve Arslan (2017)
Damci (2015)
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Cogiir (2010)

Bilgi (2010)

Tuncez (2007)

Balaban (2006)
Ruthankoon ve
Ogunlana (2003)

Gilbert ve Walker (2001)
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Cizelge 3.2 incelendiginde maas, calisma arkadaslart ile iligkileri ve is birligini
kapsayan unsurlarin ve is disiplini, ig plani, adalet, tutum gibi yonetimsel unsurlarin
baslica faktorler oldugu goriilmektedir. Bu faktorleri takiben ¢alisma kosullar ve is
ortami, terfi imkanlarinin ve isten tatmin olma ve isini severek yapmak gibi isle ilgili

unsurlarin da baglica unsurlardan oldugu sdylenebilir.

Ruthankoon ve Ogunlana (2003) Herzberg’in ¢ift faktor teorisinin Tayland insaat
sektoriinde uygulanabilirligini test etmistir. Veriler Tayland insaat sektdriinde ¢alisan
miihendis ve ustalar ile goriismeler sonucu elde edilmistir. Arastirma sonucunda
Herzberg teorisinin Tayland ingaat sektdriine tam olarak uygulanabilir olmadigi
belirtilmistir. Ayrica sorumluluk, terfi, gelisme imkani ve yonetim motivasyon
faktorleri olarak saptanmistir. Bununla birlikte calisma kosullari, is glivencesi, insaat
alaninin giivenligi ve diger organizasyonlarla iliskiler hijyen faktorleri olarak

belirlenmistir.

Balaban (2006) calisan motivasyonunda meslek kiiltiiriiniin etkisini incelemistir.
Bunun i¢in, ¢aligmada, Tiirk insaat sektoriinde calisan cesitli meslek gruplari ele
alimmistir. Calisma sonucuna gore yonetici ile olumlu iliskiler ve is giivencesi hem
mimarlar hem miihendisler icin en 6nemli ilk iki faktdrdiir. Ugiincii faktor ise mimarlar

i¢in fiziksel ¢caligma kosullari, miithendisler i¢in 6zel yasama ayrilan zamandir.

Tungez (2007) Tiirkiye’de kamu sektoriinde c¢alisan mimar ve miihendislerin
motivasyonlari iizerine bir ¢alisma gerceklestirmistir. Anket yontemi ile elde edilen
verilere gore performans ile ilgili bilgilendirmeler, gorevlerin ilgi ¢ekici olmasi,
yukselme olanaklari, bilgi ve yetenege uygun is verilmesi, iicretlerdeki adil dagilim,

maas ve fiziksel ¢alisma kosullart motivasyonu etkileyen faktorlerdendir.

Bilgi (2010) Tiirk insaat sektoriindeki mimar ve ingaat mihendislerinin
motivasyonunu anket yontemi ile inceleyen ¢aligma gerceklestirmistir. Genel sonuca
gore, en Onemli ilk Ui¢ faktor isin severek yapilmasi, zamaninda 6deme ve licret

dagilimindaki adalettir.

Cogiir (2010) motivasyon faktorlerinin insaat sektorii calisanlarini ne diizeyde
etkiledigini belirlemek amaciyla Tiirkiye’de bulunan bir ingaat firmasinda calisanlar
ile anket ¢alismasi gerceklestirmistir. Arastirma bulgularina gore fiziksel kosullar,

yoOnetim tarzi ve takim ¢alismasi ilk {icte yer alan faktorlerdir.
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Jarkas ve Radosavljevic (2012) Kuveyt insaat sektoriinde ¢alisan ustalarin motivasyon
diizeylerini etkileyen faktorlerin Onemini belirlemek amaciyla anket caligsmasi
gerceklestirmistir. Calisma sonucuna gore en 6nemli ti¢ faktor 6demedeki gecikmeler,

bir isi yeniden yapmak ve finansal tesviklerdir.

Motivasyon faktdrlerini ve motivasyon ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir
calisma Moslem (2015) tarafindan yapilmistir. Calismada mimar, ingaat miithendisi ve
teknik personellere anket calismasi uygulanmistir. Analiz sonucunda adil yonetim

politikalarinin ve kurum igi iletisimin one ¢ikan faktorler oldugu belirlenmistir.

Ayalp ve Arslan (2017) Tiirk insaat sektoriinde ¢alisan ingaat miithendislerini demotive
eden faktorleri incelemistir. Anket verilerinden elde edilen sonuglara gore, maaglarin
adaletsiz olmasi, maasin yeterli olmamasi, yoneticilerin kaba tutumlar1 ve ekip

arkadaslarinda diiriistliigiin az olmasi veya hi¢ olmamasidir.

Geger (2018) Tiirk ingaat sektoriindeki motivasyon faktorlerini ingaat iscileri bazinda
incelemistir. Elde edilen bulgulara gore, insaat iscilerince baslica motivasyon
faktorleri santiye yonetiminin ilgili olmasi, ¢alisanlara sorumluluk verilmesi ve is

planinin diizenli olmasidir.

Damci ve digerleri (2018) Amerika’da ve Tiirkiye’de bulunan insaat miihendislerinin
motivasyon faktorlerini belirlemeye yonelik anket calismasi gerceklestirmis ve iki
kiiltiire ait verileri kiyaslamigtir. Amerika 6rneklemi i¢in en 6nemli motivasyonlar
faktorleri sirasiyla basari, is tatmini ve terfi imkanlar1 olarak belirlenmistir. Tiirkiye
orneklemi i¢in ise siralama is tatmini, basar1 ve ¢alisanlar arasi etkili is birligi ve iyi
iligkilerdir.

Al-Abbadi ve Agyekum-Mensah (2019) Urdiin insaat sektdriinde calisanlarin
verimliligini etkileyen motivasyon faktorlerini belirlemeyi amaglamistir. Bunun igin
cesitli bolgelerde devam eden insaatlarda miihendis, usta, proje yoneticisi, danigman
ve igveren pozisyonlarindaki kisiler 1ile anket c¢alismasi ve goriismeler
gerceklestirilmistir. Calismanin sonucuna gore en onemli ii¢ faktor sirasiyla kisisel
gelisim ve kariyer imkanlari, zamaninda 6deme ve kararlara katilabilme olarak

belirlenmistir.

Damci ve digerleri (2020) mimarlar1 ve miithendisleri motive eden faktorleri belirlemis
ve bu verileri meslek bazinda kiyaslamistir. Bunun i¢in meslek odalarinin Istanbul

subelerine kayitli mimar ve miihendisler ile anket calismasi gerceklestirmistir. Anket
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verilerine gore hem mimarlar hem miihendis i¢in en 6nemli motivasyon faktorleri is

tatmini, basari, ¢alisanlar arasi etkili is birligi ve iyi iligkiler ve kararlara katilmadir.

Johari ve Jha (2020) Hindistan ingaat sektoriindeki verimliligi incelemistir. Bunun i¢in
dort farkli santiyeden insaat isleri ile anket calismasi gerceklestirmistir. Calismanin
sonunda denetimciler veya yoneticiler tarafindan takdir gérme ve 6vgii gibi bazi digsal
uygulamalarin sahada benimsenmesi gerektigi oOnerilmistir. Ayrica bir firmada

calismislik siiresinin motivasyon diizeyi tizerinde etkili oldugu saptanmustir.

Soliman ve Altabtai (2021) Kuveyt insaat sektoriinde ¢alisanlari motive eden faktorleri
arastirmistir. Anket yontemi ile elde edilen veriler en 6nemli faktorlerin is glivencesi,

maas ve terfi imkanlar1 oldugunu gostermektedir.
Demografik Degiskenler

Gilbert ve Walker (2001) Avustralya’da insaat sektoriinde beyaz yaka c¢alisanlarin
motivasyonlarini cinsiyet bazinda incelemistir. Calismanin sonucuna gore, 6zellikle
bazi motivasyon faktorlerinin 6nem sirast kadin ve erkek calisanlara farklilik

gostermektedir.

Tiirk ingaat sektoriinde ¢alisan ingaat miithendislerinin motivasyonlarini inceleyen bir
anket caligmas1 Damc1 (2015) tarafindan yapilmistir. Calismanin genel tablosuna gore,
baslica faktorler is tatmini, isbirlik¢i ekip ve c¢alisanlar arasi olumlu iliskiler ve
basaridir. Ayrica ¢alismaya katilan miihendislerin motivasyonlar1 yaslarina, medeni
durumlarina, egitim seviyesine, deneyimlerine, firmanin kapsamina ve

deneyimledikleri proje biiyiikliigiine gore degiskenlik gostermektedir.

El Sayed ve digerleri (2020) Bosnha-Hersek insaat sektoriinde ¢alisan miihendisleri
motive eden faktorleri anket yontemi ile incelemistir. Elde ettigi bulgulara gore
miihendisleri motive eden faktorler yasa, cinsiyete, medeni duruma, egitim seviyesine

ve bankaya borglu olma durumuna gore degiskenlik gostermektedir.

Sugathadasa ve digerleri (2021) insaat sektoriinde ¢alisan miihendislerin
motivasyonlari anket yontemi ile aragtirmistir. Calismanin bir diger amaci da
motivasyonu cinsiyet ve yas bazinda incelemektir. Calismanin genel sonucuna gore
sirket itibari, iste saglanan disiplin ve zamaninda 6deme miihendislerce en dnemli
motivasyon faktorleridir. Ancak yas ve cinsiyete bagli olarak siralama degismektedir.

Ornegin kadin miihendisler igin iste saglanan disiplin birinci siradayken sirket itibar
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erkek miihendisler i¢in birinci siradadir. 50 yas iistii mithendisler i¢in iste saglanan

disiplin 6nemliyken 25-30 yas aras1 miithendisler i¢in is ortami dnemlidir.
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4. COVID-19°UN TURK INSAAT SEKTORUNDE CALISANLARIN
MOTIVASYONUNA ETKIiSiNi ANLAMAYA YONELIK ANKET
CALISMASI

4.1 Giris

Bu boliimde Covid-19’un Tiirk ingaat sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonuna etkisini
anlamak baglaminda yapilan anket ¢calismasina ait bulgular ve analizler yer almaktadir.
Oncelikle anket calismasinin yapisi ve dzellikleri agiklanacak, sorularin olusturulmasi
ve anket siireci ile ilgili bilgiler verilecektir. Sonrasinda anket c¢alismasinin
uygulandigi orneklem ile ilgili bilgiler detaylica aktarilacaktir. Bulgular ve analizler
kisminda elde edilen veriler analiz edilerek sunulacaktir. Son olarak bulgulardan elde
edilen sonuglar yorumlanacaktir. Boliim sonuglarin degerlendirilmesini ve Onceki

arastirmalar ile karsilastirilmasini igeren tartisma kismu ile sonlandirilacaktir.

4.2 Anketin Yapis1 ve Ozellikleri

Anket calismas1 demografik sorular, motivasyonu dl¢gmeye yonelik sorular, Covid-19
etkisini 6lgmeye yonelik sorular ve uzaktan ¢alisma modeline iliskin sorular olmak
lizere dort boliimden olusmaktadir. Isgiicii motivasyonunun arastirilmasi dncesinde,
anketin ilk boliimiinde, katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin sekiz soru
bulunmaktadir. Bu kisimda katilimeilarin cinsiyeti, yasi, egitim durumu, meslekleri,
mesleki tecriibeleri, firmadaki pozisyonlari, firmanin kapsami ve ¢alisan sayisi gibi
demografik unsurlar irdelenmistir. Ikinci kisim 22 degiskenden olusan motivasyon
sorularimi igermektedir. Bu degiskenler literatiir taramasindan elde edilen analizler
sonucunda derlenmistir. Katilimcilardan her degisken i¢in verdikleri 6nem derecesini
puanlamalar istenmistir. Olciim araci olarak besli Likert 6lcegi (1-5) kullanilmistir. 5
“cok onemli”, 1 ise “hi¢ Onemli degil” ifadesini temsil etmektedir. Katilimcilara

yoneltilen ikinci kisima ait motivasyon degiskenleri su sekildedir:

1. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme

2. Fiziksel ¢aligma kosullarinin uygun olmast
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Ust/iistler ile olan iyi iliskiler

Takdir gérme veya Gviilme

Is giivencesi

Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip

Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasi

Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme

© 0 N o 0 b~ o

Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi

10. Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi olmasi

11. Isin nasil yapilacag: konusunda yeterince bagimsiz olabilme
12. Isin kendisi ile ilgili unsurlar

13. Unvan/statii

14. Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma

15. Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve degerleri ile ortiismesi
16. Sirket icinde yapici bir rekabet ortaminin olmasi

17. Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmast
18. Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde ¢esitli olmasi
19. Sirket itibarinin ytliksek olmasi

20. Alman iicretin tatmin edici olmasi

21. Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler

22. Sosyal haklar ve imkanlar

Anketin tglincii kisminda yer alan dokuz adet soru Covid-19’un etkisini 6lgmeye
yoneliktir. Bu kisimdaki sorularin biiylik ¢ogunlugu is giivencesi ile ilgili endiseleri
6l¢meye yonelik olup Bajrami ve digerleri’nin (2021) ¢alismasindan uyarlanmistir
Digerleri ise tedarik zincirinde yasanan sorunlarin ve orgiitsel problemlerin etkisini
Olgmeye yoneliktir. Bu kisimda da 6l¢iim araci olarak besli Likert dlgegi (1-5)
kullanilmistir. 5 “kesinlikle katiliyorum™u, 1 ise “kesinlikle katilmiyorum” u ifade

etmektedir.

Anketin son kismi ise 10 sorudan olugmakta olup uzaktan ¢alisma deneyimini 6l¢meyi
hedeflemektedir. Bu kisimdaki sorular literatiirden elde edilen bilgiler ve sahsi
deneyimlerden elde edilmistir. Ol¢iim araci1 olarak iigiincii kisimda kullanilan besli

Likert 6lcegi kullanilmistir.
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4.3 Veri Toplama Yontem ve Siireci

Anket calismasinin dagitilmasindan Once, anket tasariminda olast sorunlarin
belirlenmesi ve Oneriler dogrultusunda iyilestirmelerin yapilmasi adina alt1 kisi ile

pilot calisma gergeklestirilmistir.

Bu caligma kapsaminda gergeklestirilecek anket ¢caligsmasi i¢in dncelikle Mimar Sinan
Giizel Sanatlar Universitesi Etik Kurulu’ndan izin alinmistir. Arastirma sorulari
Google Forms’ta tasarlanarak ¢evrimi¢i ortamda TMMOB Mimarlar Odasi Istanbul
Biiyiikkent Subesi, TMMOB insaat Miihendisleri Odas1 Istanbul Subesi ve Tiirk
Miiteahhitler Birligi’ne gonderilmistir. Veri toplama siireci 25 Nisan 2022 tarihinde
baslayip 9 Mayis 2022 tarihinde sonlandirilmistir. Anket 142 kisi tarafindan

cevaplanmistir.

4.4 Bulgular ve Analizler

Calismanin bu bdéliimiinde anket sonuglarina ait ¢esitli ¢oziimlemeler alt basliklar
halinde incelenecektir.

4.4.1 Anketi Cevaplayan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Soru 1: cinsiyet

Anket calismasimin ilk boliimiiniin birinci sorusunda katilimeilarin cinsiyetleri
sorulmustur. Anketi cevaplayanlarin %44,4’i4 (63 kisi) kadin, %55,6’s1 (79 kisi)
erkektir(Sekil 4.1).

60 55,6
50 44,4
40
30
20

10

Kadin Erkek

Sekil 4. 1: Ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimi
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Soru 2: yas

Anketin ikinci sorusunda katilimeilarin yas ayrimi belirlenmek istenmistir. Yas sorusu
dort ayr1 kategoride siklandirilmistir. Ankete katilanlarin %72,5°i (103 kisi) 30’dan az,
%21,8°1 (31 kisi) 30-40, %3,5’1 (5 kisi) 41-50, %2,1 (3 kisi) 50 ve isti sikkini
isaretlemistir(Sekil 4.2).

80 72,5

70

60

50

40

30
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10 35 21
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30'dan az 30-40 41-50 50 ve usti

Sekil 4. 2: Ankete katilanlarin yasa gore dagilimi
Soru 3: egitim durumu

Anketin {iglincli sorusu egitim durumu ayrimini belirlemeye yoneliktir. Ankete
katilanlarin %1,4°1 (2 kisi) on lisans, %78,2’si (111 kisi) lisans, %20,4’1 (29 kisi)
yiiksek lisans sikkini isaretlemistir(Sekil 4.3).
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20
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On lisans Lisans Yiksek lisans

Sekil 4. 3: Ankete katilanlarin egitim durumuna gore dagilimi
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Soru 4: meslek

Anketin dordiincii sorusu meslek ayrimini belirlemeye yoneliktir. Ankete katilanlarin
%72,5’1 (103 kisi) mimar, %20,4’0 (29 kisi) insaat mithendisi, %2,8’1 (4 kisi) teknik
personel, %0,7’s1 (1 kisi) i¢ mimar, %0,7’s1 (1 kisi) peyzaj mimaridir. %2,8’1 (4 kisi)
ise diger mithendislik gruplarina aittir(Sekil 4.4).
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Sekil 4. 4 : Ankete katilanlarin mesleklerine gore dagilimi
Soru 5: mesleki tecriibe

Anketin besinci sorusu ac¢ik ug¢lu bir soru olup katilimcilardan mesleki tecriibelerini
belirtmeleri istenmistir. Anketi cevaplayanlarin mesleki tecriibeleri bir seneden az ile
35 yil araliginda degiskenlik gostermektedir. ilgili verilerin olabildigince homojen
dagilimi i¢in veriler dort grup altinda incelenmistir. Buna gore, anketi cevaplayalarin
%28,2’si (40 kisi) 0-2 y1l tecriibelidir. %32,4°1 (46 kisi) 2-5 yil, %21,1°1 (30 kisi) 5-
10 yil, %12,7°si (18 kisi) 10-20 yil, %5,6’s1 (8 kisi) 20 yil ve iizeri tecriibeye
sahiptir(Sekil 4.5).
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Sekil 4. 5 : Ankete katilanlarin mesleki tecriibelerine gore dagilimi
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Soru 6: firmanin kapsami

Anketin altinct sorusunda katilimcilara giincel olarak calistiklart firmanin kapsami
sorulmustur. Soru, 6zel ve kamu olmak tizere iki seceneklidir. Ankete katilanlarin
%89,4°1 (127 kisi) ozel sektorde c¢aligmaktadir veya 6zel sektorde faaliyet gosteren
firmanin sahibi/ortagidir. %10,6’s1 (15 kisi) ise kamu sektoriinde calismaktadir(Sekil
4.6).

100
90
80
70
60
50
40
30

20 10,6
10
. [ ]

Ozel Kamu

89,4

Sekil 4. 6: Ankete katilanlarin ¢aligtiklart firmanin kapsami
Soru 7: firmadaki pozisyon

Anketin yedinci sorusu katilimcilarin galistiklari firmadaki pozisyonlarini belirlemeye
yoneliktir. Ankete katilanlarin %63,4°1 (90 kisi) ekip c¢alisani, %17,6’s1 (25 kisi)
yonetici olarak calismaktadir. %19°u (27 kisi) ise firma sahibi veya ortagidir(Sekil
4.7).
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Sekil 4. 7: Ankete katilanlarin ¢alistiklari firmadaki pozisyonlari
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Soru 8: firma olgegi

Anketin birinci kisminin son sorusu katilimcilarin ¢alistiklari firmanin 6lgegini
belirlemeye yoneliktir. Bu soruda dort secenek bulunmakta olup siklarda Avrupa
Birligi Komisyonu’nun (EC) tanimi baz alinmistir. EC (2016) tanimina gore, 10’dan
daha az ¢alisan istihdam eden isletmeler mikro, 10 ile 49 arasinda g¢alisan istihdam
edenler kiiciik, 50 ile 249 arasinda calisan istihdam edenler orta, 250 ve daha fazla
caligan istihdam edenler ise biiyiik 6l¢ekli isletmelerdir. Ankete katilanlarin %43’ (61
kisi) mikro, %26,1 (37 kisi) kiigiik, %14,8 (21 kisi) orta, %16,2 (23 kisi) biiyiik 6l¢ekli

firmada ¢aligmaktadir veya firmalarin sahibi/ortagidir.
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Sekil 4. 8 : Ankete katilanlarin ¢alistiklar1 firmalarin 6lgekleri
4.4.2 Motivasyon Faktorlerine Ait iliskisel Coziimlemeler

Bu bolimde oOrneklemin motivasyon faktorlerine verdigi Onem dereceleri
aktarilacaktir ve cinsiyet, yas, egitim durumu, meslek, mesleki tecriibe, firma kapsama,
pozisyon ve firma biyikligii bazinda karsilastirilacaktir. Verilerin  normal
dagilmadigr SPSS programinda belirlenmistir. Buna goére anlamlilik testleri igin
parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis H testleri

uygulanmustir.

Ankete katilanlarin motivasyon faktorlerine verdikleri puanlarin ortalamasi ve standart
sapmalar1 Cizelge 4.1° de gosterilmistir. En énemli motivasyon faktoriiniin “Isin

kendisi ile ilgili unsurlar (12)” oldugu goriilmektedir. Bu faktori takiben, ayni
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ortalama degerlere sahip olan “Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi (2)” ve

“Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3) faktorleri yer almaktadir.

Cizelge 4. 1 . Ankete katilanlarin motivasyon faktorlerine verdikleri puan
ortalamalar1 ve standart sapmalari

No | Motivasyon Faktorii Ortalama | Standart
Sapma

1 | Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit | 4,20 1,062
ayirabilme

2 | Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi 4,23 0,985

3 | Ustfistler ile olan iyi iligkiler 4,23 0,948

4 | Takdir gérme veya Oviilme 3,75 1,101

5 Is glivencesi 4.05 1,100

6 | Is arkadaslar ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir | 4,20 0,964
ekip

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve | 4,18 1,022
uygun bir diizeyde olmasi

8 | Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme | 4,13 0,952

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 3,96 1,163

10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi | 3,98 0,964
olmasi

11 | Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince | 3,74 1,056
bagimsiz olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 4,25 0,926

13 | Unvan/statii 3,54 1,189

14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri | 3,75 1,125
bildirim alma

15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve | 3,77 1,121
degerleri ile Ortlismesi

16 | Sirket i¢inde yapici bir rekabet ortaminin olmasi | 3,27 1,233

17 | Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve | 3,98 1,114
etik olmasi

18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde | 3,94 1,116
¢esitli olmasi

19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,66 1,178

20 | Alinan ticretin tatmin edici olmasi 4,17 1,078

21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, 6dil ve | 3,84 1,308
destekler

22 | Sosyal haklar ve imkanlar 3,96 1,231

Not: 1=hi¢ 6nemli degil, 5=¢ok dnemli
Cinsiyet

Motivasyon faktorlerinin 6énem derecesinin cinsiyet bazinda degerlendirilmesi i¢in

ortalamalar hesaplanmistir. Buna gore(Cizelge 4.2):
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Kadinlar i¢in en 6nemli faktor “Alinan ticretin tatmin edici olmasi (20)”dir. Bu

faktorii takiben “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)” faktorii yer almaktadir.

Erkekler icin en 6nemli faktor “Isin kendisi ile ilgili unsurlar (12)”dir. “Fiziksel

calisma kosullarinin  uygun olmasi

belirlenmistir.

(2)” ikinci Onemli faktor olarak

Cizelge 4. 2: Motivasyon faktorlerinin cinsiyet ve yas ayrimina gore ortalamalari

No | Motivasyon Faktorii Kadin | Erkek | 30°dan | 30 ve
N=63 | N=79 |az iizeri
N=103 | N=39
1 Calisma saatlerinin  uygunlugu ve | 4,35 4.09 4,30 3,95
kendine vakit ayirabilme
2 Fiziksel calisma kosullarinin uygun | 4,33 414 431 4.00
olmasi
3 Ust/iistler ile olan iyi iligkiler 4,43 4.06 4,35 3,90
4 Takdir gérme veya Oviilme 3,89 3,63 3,83 3,54
5 | Is giivencesi 427 1387 |4,19 3,67
6 Is arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve | 4,30 413 431 3,92
isbirlikei bir ekip
7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin | 4,35 4.05 427 3,95
net ve uygun bir diizeyde olmasi
8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara | 4,21 4.06 420 3,92
katilabilme
9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin | 4,13 3,84 412 3,56
olmasi
10 | Yapilan iste gecmis ve mevcut | 4,00 3,96 4,08 3,72
performansin iyi olmasi
11 |Isin nasil  yapilacagi  konusunda | 3,71 3,76 3,78 3,64
yeterince bagimsiz olabilme
12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 4,32 4,20 4,38 3,92
13 | Unvan/statii 3,63 3,46 3,58 3,41
14 | Performans sonucu degerlendirme ve | 3,95 3,59 3,90 3,36
geri bildirim alma
15 | Kigisel gorlis ve tutumlarin firma | 3,83 3,72 3,82 3,64
misyonu ve degerleri ile drtiismesi
16 | Sirket i¢inde yapict bir rekabet | 3,22 3,32 3,31 3,18
ortaminin olmasi
17 | Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin | 4,21 3,80 411 3,64
adil ve etik olmasi
18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak | 4,17 3,76 4,04 3,69
sekilde cesitli olmasi
19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,67 3,66 3,69 3,59
20 | Alinan ticretin tatmin edici olmasi 4,44 3,95 4,32 3,77
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, | 4,00 3,71 3,97 3,49
0diil ve destekler
22 | Sosyal haklar ve imkanlar 4,16 3,80 4,12 3,54

Not: 1=hi¢ 6nemli degil, 5=¢cok 6nemli
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Iki grup arasindaki anlamlilik testi sonuglar1 Cizelge 4.3 te gosterilmistir. “Ust/iistler

ile olan iyi iliskiler (3)”, “Is giivencesi (5)”, “Is tamminda yetki ve sorumluluklarin net

ve uygun bir diizeyde olmasi (7)”, “Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim

alma (14)”, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmasi (17)”,

“Yapilan igin gelisime katkida bulunacak sekilde gesitli olmasi (18)” ve “Alinan

ticretin tatmin edici olmasi (20)” faktorleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur.

Kadinlar bu faktorlere, erkeklere kiyasla, daha fazla 6nem vermektedirler.

Cizelge 4. 3 : Motivasyon faktorlerinin cinsiyet ve yas ayrimina gore anlamlilik testi

sonuglari
No | Motivasyon Faktorii P P
Cinsiyet | Yas

1 Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine wvakit | 0,108 0,102
ayirabilme

2 Fiziksel caligma kosullarinin uygun olmasi 0,076 0,074

3 Ust/iistler ile olan 1yi iligkiler 0,005* 0,004*

4 Takdir gérme veya dviilme 0,076 0,238

5 Is glivencesi 0,017* 0,007*

6 Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip | 0,132 0,066

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir | 0,040* 0,107
diizeyde olmasi

8 Yapilan ig ile ilgili alinan kararlara katilabilme 0,207 0,184

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 0,091 0,011*

10 | Yapilan iste ge¢mis ve mevcut performansin iyi olmast | 0,580 0,098

11 | Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince bagimsiz | 0,983 0,498
olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 0,251 0,028*

13 | Unvan/statii 0,392 0,404

14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma | 0,043* 0,010*

15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve degerleri | 0,304 0,390
ile Ortiismesi

16 | Sirket i¢inde yapici bir rekabet ortaminin olmast 0,696 0,545

17 | Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik | 0,024* 0,033*
olmasi

18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde ¢esitli | 0,020* | 0,163
olmasi

19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 0,997 0,718

20 | Alinan ticretin tatmin edici olmasi 0,001* 0,007*

21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler | 0,082 0,044*

22 | Sosyal haklar ve imkanlar 0,129 0,016*

*p<0,05
Yas
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Cizelge 4.2’de motivasyon faktorlerinin yas bazindaki ortalamasi verilmistir.
Orneklem sayis1 nedeniyle yas degiskeni 30 yas alt1 ve 30 yas iizeri olmak iizere iki

grupta incelenmistir. Verilere gore:

e 30 yasimn altinda olanlar i¢in en énemli faktdr “Isin kendisi ile ilgili unsurlar
(12)”dir. Bu faktdrden sonra ise “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)” yer
almaktadir.

e 30 yas ve iizerinde olanlara gore en Onemli faktor “Fiziksel c¢alisma
kosullarinin uygun olmas1 (2)” iken, ikinci sirada “Calisma saatlerinin
uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme (1)” ve “Is taniminda yetki ve

sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasi (7)” faktorleri yer almaktadir.

Belirtilen iki grup arasinda yapilan anlamhilik testi sonucu Cizelge 4.3’te
gosterilmistir. ki gruba ait sonuclara gére, “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)”, “Is
giivencesi (5)”, “Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi (9)”, “Isin kendisi ile ilgili
unsurlar (12)”, “Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma (14)”,
“Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmasi (17)”, “Alinan iicretin
tatmin edici olmas1 (20)”, “Maas disinda verilen finansal tesvik, 6dil ve destekler
(21)” ve “Sosyal haklar ve imkanlar (22)” faktorlerinde anlamli farklilik saptanmustir.
30 yas alt1 bireyler, 30 ve iizeri bireylere kiyasla, bu faktorlere daha ¢ok 6nem

vermektedirler.
Egitim durumu

Motivasyon faktorlerinin Oonem derecesi ile egitim durumu arasindaki iligkiyi
irdelemek adina ortalamalar hesaplanmistir(Cizelge 4.4). On lisans grubu iki kisi ile

sinirl kaldigi i¢in bu kisimda kapsam dis1 birakilmistir. Elde edilen verilere gore:

e Yalnizca lisans egitimi almis bireyler i¢in en dnemli faktorlerin ayn1 degerlere
sahip olan “Is arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip (6)” ve “Isin
kendisi ile ilgili unsurlar (12)” oldugu gézlenmektedir. Bu faktorlerden sonra
ikincil olarak “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)” faktorii yer almaktadir.

e Yiksek lisans egitimi almis bireyler i¢in “Calisma saatlerinin uygunlugu ve
kendine vakit ayirabilme (1) ve “Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve
uygun bir diizeyde olmasi (7)” en Onemli faktorlerdir. “Fiziksel calisma

kosullarinin uygun olmasi (2)” ise ikinci siradadir.
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Iki grup arasinda karsilastirma yapabilmek adina anlamlilik testi uygulamistir. Test
sonucuna ait veriler Cizelge 4.5’te gosterilmistir. Motivasyon faktorlerine verilen
onem puanlarinin ortalamalarinda farkliliklar bulunsa da bu iki grup arasinda yapilan

test sonucuna gore, anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.
Meslek

Motivasyon faktorleri ile meslek arasindaki iligkiyi incelemek adina motivasyon
faktorlerine  verilen  6nem  puanlarinin meslek  bazinda  ortalamalar
hesaplanmistir(Cizelge 4.4). Peyzaj mimari, i¢ mimar ve diger mihendislik

gruplarinda kisi sayisinin az olmasi sebebiyle bu iki grup kapsam dis1 birakilmistir.

Cizelge 4. 4 : Motivasyon faktorlerinin egitim durumu ve meslek ayrimina gore

ortalamalari
No | Motivasyon Faktorii Lisans | Yiiksek | Mimar | insaat
N=111 | Lisans N=103 Miih.
N=29 N=29

1 Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine | 4,13 4,55 4,32 4,00
vakit ayirabilme

2 Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmas1 | 4,16 4,52 4,32 4,00

3 Ust/iistler ile olan iyi iliskiler 4,18 4,41 4,34 3,93

4 Takdir géorme veya dviilme 3,75 3,76 3,89 3,38

5 15 giivencesi 3,96 4,38 4,20 3,66

6 15 arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve | 4,23 4,10 4,29 4,03
isbirlik¢i bir ekip

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve | 4,09 4,55 4,28 3,90
uygun bir diizeyde olmasi

8 Yapilan is ile ilgili alinan Kkararlara | 4,06 4,38 4,24 3,86
katilabilme

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmast 3,89 4,24 411 3,72

10 Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin | 3,96 4,07 4,08 3,79
iyi olmasi

11 Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince | 3,70 3,93 3,83 3,52
bagimsiz olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 4,23 4,38 431 410

13 Unvan/statii 3,49 3,79 3,63 3,28

14 Performans sonucu degerlendirme ve geri | 3,72 3,93 3,88 3,55
bildirim alma

15 Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu | 3,75 3,90 3,86 3,52
ve degerleri ile drtiismesi

16 Sirket icinde yapict bir rekabet ortaminin | 3,22 3,52 3,36 3,10
olmasi

17 Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarmn adil | 3,97 4,10 4,15 3,76
ve etik olmasi

18 Yapilan isin gelisime katkida bulunacak | 3,89 4,21 4,15 3,55
sekilde ¢esitli olmast

19 Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,61 3,86 3,76 3,38

20 Alnan tUcretin tatmin edici olmasi 4,12 4,41 4,36 3,83

21 Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve | 3,77 4,14 4,00 3,62
destekler

22 Sosyal haklar ve imkanlar 3,89 4,21 4,13 3,69

Not: 1=hi¢ 6nemli degil, 5=¢cok 6nemli
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e Mimarlar i¢in en énemli faktoriin “Alinan ticretin tatmin edici olmasi (20)”
oldugu belirlenmistir. Ikinci sirada “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)” faktorii
yer almaktadir.

e Iinsaat miihendisleri i¢in birinci sirada “Isin kendisi ile ilgili unsurlar (12)”
faktorii yer almaktadir. ikincil olarak “Is arkadaslar ile olan iyi iliskiler ve

isbirlik¢i bir ekip (6)” faktorii belirlenmistir.

Meslek kiiltiiriiniin motivasyon ile iliskisini incelemek adina mimarlar ve insaat
miihendisleri arasinda anlamlilik testi uygulanmistir(Cizelge 4.5). “Fiziksel ¢alisma
kosullarmin uygun olmasi (2)”, “Ust/iistler ile olan iyi iligkiler (3)”, “Takdir gérme
veya dviilme (4)”, “Is giivencesi (5)”, “Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme
(8)”, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmas1 (17)”, “Yapilan isin
gelisime katkida bulunacak sekilde gesitli olmasi (18)” ve “Alinan ticretin tatmin edici
olmasi (20)” faktorlerinde anlamli bir farklilik oldugu goézlenmektedir. Mimarlar,

ingaat miihendislerine kiyasla, bu faktorlere daha ¢ok 6nem vermektedirler.

Cizelge 4. 5 : Motivasyon faktorlerinin egitim durumu ve meslek ayrimina gore
anlamlilik testi sonuglari

No Motivasyon Faktorii P P
Egitim Meslek
durumu

1 Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme 0,240 0,101

2 Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi 0,206 0,048*

3 Ust/iistler ile olan iyi iliskiler 0,804 0,021*

4 Takdir gérme veya oviilme 0,618 0,016*

5 Is giivencesi 0,991 0,019*

6 Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlikci bir ekip 0,748 0,101

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmas1 0,888 0,067

8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme 0,917 0,033*

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 0,927 0,069

10 Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi olmast 0,390 0,156

11 Isin nasil yapilacag konusunda yeterince bagimsiz olabilme 0,378 0,150

12 Isin kendisi ile ilgili unsurlar 0,748 0,452

13 Unvan/stati 0,230 0,146

14 Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma 0,366 0,070

15 Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve degerleri ile drtiismesi 0,347 0,092

16 Sirket iginde yapici bir rekabet ortaminin olmasi 0,805 0,264

17 Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmasi 0,068 0,041*

18 Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde ¢esitli olmast 0,259 0,007*

19 Sirket itibarinin yiiksek olmast 0,718 0,075

20 Alinan Ucretin tatmin edici olmasi 0,620 0,006*

21 Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler 0,900 0,072

22 Sosyal haklar ve imkanlar 0,963 0,054

*p<0,05

Mesleki tecriibe
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Mesleki tecriibe dort grup altinda toplanmis ve motivasyon degiskenleri ile iligkisi
incelenmistir. SPSS’de hesaplanan motivasyon faktorlerinin ortalamalar1 Cizelge

4.6’da gosterilmistir.

Cizelge 4. 6 : Motivasyon faktorlerinin mesleki tecriibe ayrimina gore ortalamalari

No | Motivasyon Faktorii 0-2 2-5 5-10 10-20 | 20 yul
yil yil yil yil ve
N=40 | N=46 | N=30 | N=18 | iizeri
N=8

1 Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine | 4,10 4,46 4,23 3,83 4,00
vakit ayirabilme

2 Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi 4,25 4,37 4,20 3,94 4,00

3 Ust/iistler ile olan iyi iliskiler 4,38 4,30 4,13 4,06 3,75

4 Takdir gébrme veya dviilme 3,88 3,76 3,83 3,72 2,75

5 15 giivencesi 4,22 4,09 4,17 3,61 3,50

6 15 arkadaglar ile olan iyi iligkiler ve igbirlik¢i | 4,33 4,24 4,37 4,00 3,25
bir ekip

7 Is tamminda yetki ve sorumluluklarin net ve | 4,40 4,13 417 3,94 4,00
uygun bir diizeyde olmasi

8 Yapilan ig ile ilgili alinan kararlara katilabilme | 4,20 4,13 4,13 4,06 3,88

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 398 |409 |427 3,33 3,50

10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin | 4,03 | 4,13 | 3,93 3,78 3,50
iyi olmasi

11 Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince | 3,68 | 3,76 | 3,93 3,61 3,50
bagimsiz olabilme

12 Isin kendisi ile ilgili unsurlar 445 | 430 | 4,20 4,17 3,38

13 Unvan/statii 3,65 | 3,37 | 3,90 3,22 3,25

14 Performans sonucu degerlendirme ve geri | 3,95 3,74 3,90 3,22 3,50
bildirim alma

15 Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve | 3,85 3,74 3,90 3,67 3,25
degerleri ile ortiismesi
16 Sirket iginde yapict bir rekabet ortaminm | 3,40 3,11 3,63 3,06 2,75
olmasi
17 Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve | 4,22 4,07 3,80 3,72 3,50
etik olmasi
18 Yapilan isin gelisime katkida bulunacak | 4,18 3,93 3,93 3,83 3,13
sekilde ¢esitli olmasi

19 Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,73 3,52 3,90 3,67 3,25

20 Alinan ticretin tatmin edici olmasi 4,47 4,17 4,13 3,72 3,75

21 Maas diginda verilen finansal tesvik, 6diil ve | 3,88 3,96 4,03 3,39 3,25
destekler

22 | Sosyal haklar ve imkanlar 4,03 | 407 |413 3,44 3,50

Not: 1=hi¢ 6nemli degil, S=¢ok dnemli
Elde edilen bulgular soyledir:

e 0-2 yil deneyimli bireyler i¢in en dnemli faktor “Alinan ticretin tatmin edici
olmasi1 (20)”dir. Bu faktdrden sonra ikincil olarak “Isin kendisi ile ilgili

unsurlar (12)” faktort yer almaktadir.
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2-5 yil deneyimli bireyler en ¢ok “Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine
vakit aywrabilme (1)” faktorine ©nem vermektedir. “Fiziksel c¢alisma
kosullarinin uygun olmasi (2)” ise ikinci siradadir.

5-10 yil tecriibeli bireylere gore “Is arkadaslar ile olan iyi iliskiler ve isbirlikci
bir ekip (6)” ilk siradadir. Ikinci sirada “Terfi etme ve kariyer olanaklarinin
olmasi (9)” faktorti yer almaktadir.

10-20 y1l ve iizeri tecriibeye sahip bireyler ise en ¢ok “Isin kendisi ile ilgili
unsurlar (12)” faktoriine 6nem vermektedir. Bu faktorii takiben ayni degerlere
sahip olan “Ust/iistler ile olan iyi iligkiler (3)” ve “Yapuilan is ile ilgili alian
kararlara katilabilme (8)” faktorleri yer almaktadir.

20 yil ve iizeri tecriibeye sahip bireyler i¢in “Fiziksel ¢alisma kosullarinin
uygun olmasi (2)”, “Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir
diizeyde olmasi (7)” ve “Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit

ayirabilme (1)” faktorleri en 6nemli faktorlerdir.

Ilgili gruplar aras1 anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek adina anlamlilik testi

uygulanmistir. Bu teste ait veriler Cizelge 4.7’de gosterilmistir. Elde edilen sonuca

gore, “Terfi etme ve kariyer olanaklarmin olmasi (9)” faktoriinde anlamli farklilik

saptanmistir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirleyebilmek adina

gruplar ikili sekilde incelenerek yeniden anlamlilik testi uygulanmistir. Elde edilen

veriler dogrultusunda su sonuglara varilmistir:

2-5 yil ile 10-20 yil tecriibeli gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. 2-5 yil tecriibeli bireyler, 10-20 y1l tecriibeli bireylere kiyasla,
terfi etme ve kariyer olanaklarina daha fazla 6nem vermektedirler.

5-10 yil ile 10-20 yil tecriibeli gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. 5-10 y1l tecriibeli bireyler, 10-20 y1l tecriibeli bireylere kiyasla,
terfi etme ve kariyer olanaklarina daha fazla 6nem vermektedirler.

5-10 yi1l ile 20 yil ve iizeri tecriibeli gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. 5-10 yil tecriibeli bireyler, 20 yi1l ve lizeri tecriibeye sahip
bireylere kiyasla, terfi etme ve kariyer olanaklarina daha fazla onem

vermektedirler.
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Cizelge 4. 7 : Motivasyon faktorlerinin mesleki tecriibe ayrimina gére anlamlilik

testi sonucu

No | Motivasyon Faktorii P

1 Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme 0,204
2 Fiziksel ¢calisma kosullarinin uygun olmasi 0,498
3 Ust/iistler ile olan iyi iligkiler 0,163
4 Takdir gérme veya oviilme 0,211
5 Is giivencesi 0,090
6 Is arkadaslar ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip 0,125
7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde | 0,363

olmasi
8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme 0,832
9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 0,048*
10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi olmasi 0,555
11 | Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince bagimsiz olabilme 0,756
12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 0,098
13 | Unvan/stati 0,195
14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma 0,090
15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve degerleri ile ortiismesi | 0,506
16 | Sirket icinde yapici bir rekabet ortaminin olmasi 0,249
17 | Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmasi 0,211
18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde ¢esitli olmasi 0,137
19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 0,561
20 | Alinan tcretin tatmin edici olmasi 0,082
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler 0,328
22 | Sosyal haklar ve imkanlar 0,213
*p<0,05

Firmanin kapsami

Bu kisimda 6zel sektorde galisanlar ve kamu sektoriinde ¢alisanlar olmak tizere iki

grup bulunmaktadir. Motivasyon faktorleri ile firma kapsami arasindaki iligkileri

incelemek adina ortalamalar hesaplanmis ve ilgili iki grup arasinda anlamlilik testi

uygulanarak karsilastirma yapilmistir. Cizelge 4.8’de de goriilecegi tizere,

Ozel sektorde calisanlar igin en dnemli faktor “Isin kendisi ile ilgili unsurlar

(12)”dir. Bu faktdrden sonra aym degerlere sahip olan “Ust/iistler ile olan iyi

iliskiler (3)” ve “Is arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip (6)”

faktorleri yer almaktadir.

Kamu c¢alisanlaria gore ise “Isin kendisi ile ilgili unsurlar (12)” faktorii ile

birlikte “Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme (1)”,

“Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi (2)”, ve “Alinan iicretin tatmin

edici olmasi (20)” faktorleri ilk siradadir.
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Iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonuglarmna gore, anlamli bir farklilik

saptanmamaigtir.

Cizelge 4. 8 : Motivasyon faktorlerinin firma kapsami ayrimina gore ortalamalar1 ve
anlamlilik testi sonucu

No | Motivasyon Faktorii Ozel |Kamu |P
N=127 | N=15

1 Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit | 4,16 4.60 0,122
ayirabilme

2 Fiziksel ¢calisma kosullarinin uygun olmasi 4,18 4.60 0,137

3 Ust/iistler ile olan iyi iliskiler 4,19 4,53 0,256

4 Takdir gérme veya oviilme 3,71 4.07 0,297

5 Is giivencesi 4,04 4,13 0,969

6 Is arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir | 4,19 4,33 0,632
ekip

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve | 4,14 453 0,184
uygun bir diizeyde olmasi
8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme 4,09 4,40 0,234

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 3,95 4.07 0,830
10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi | 3,94 4,27 0,287
olmasi

11 |Isin nasil yapilacagr konusunda yeterince | 3,72 3,87 0,796
bagimsiz olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 4,21 4,60 0,144

13 | Unvan/stati 3,54 3,47 0,737

14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri | 3,72 4,00 0,446
bildirim alma

15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu ve | 3,71 4,27 0,077
degerleri ile Ortiigmesi
16 | Sirket icinde yapici bir rekabet ortaminin olmast | 3,22 3,73 0,142
17 | Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve | 3,95 4,20 0,643
etik olmasi
18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde | 3,90 4,33 0,154
cesitli olmasi

19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,65 3,73 0,593
20 | Alinan Ucretin tatmin edici olmasi 412 4.60 0,092
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, odil ve | 3,81 4,07 0,416
destekler
22 | Sosyal haklar ve imkanlar 3,94 4,07 0,556
Not: 1=hi¢ 6nemli degil, 5=¢cok 6nemli
*p<0,05

Firmadaki pozisyon

Bu kisimda incelenen gruplar ekip c¢alisani, yonetici, firma sahibi/ortagi olmak iizere
ic baslik altinda toplanmig ve motivasyon faktorlerine firmadaki pozisyon bazinda

verilen puanlarin ortalamasi hesaplanmistir(Cizelge 4.9). Buna gore,
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Cizelge 4. 9 : Motivasyon faktdrlerinin pozisyon ayrimina gore ortalamalar1 ve
anlamlilik testi sonucu

No | Motivasyon Faktorii Ekip Yonetici | Firma | P
calisam | N=25 sahibi/
N=90 ortag:
N=27
1 Calisma saatlerinin uygunlugu ve | 4,27 4,28 3,93 0,233
kendine vakit ayirabilme
2 Fiziksel c¢alisma kosullarinin uygun | 4,29 4,28 3,96 0,105
olmasi
3 Ust/iistler ile olan iyi iligkiler 4,29 4,00 4,22 0,165
4 Takdir gorme veya Oviilme 3,82 3,56 3,67 0,370
5 Is glivencesi 4,04 4.00 411 0,866
6 Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve | 4,22 4,04 4,30 0,746
isbirlikgi bir ekip
7 Is taniminda yetki ve | 4,19 4,20 4,15 0,942

sorumluluklarin net ve uygun bir
diizeyde olmasi
8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara | 4,09 4,28 411 0,669

katilabilme

9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin | 3,99 4.04 3,81 0,661
olmasi

10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut | 4,06 3,84 3,85 0,391
performansin iyi olmasi

11 |Isin nasil yapilacagi konusunda | 3,74 3,76 3,70 0,989
yeterince bagimsiz olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 4,32 4,28 4,00 0,116

13 | Unvan/statii 3,46 4,04 3,33 0,061

14 | Performans sonucu degerlendirme | 3,82 3,64 3,63 0,408
ve geri bildirim alma

15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma | 3,78 3,60 3,89 0,638

misyonu ve degerleri ile drtligmesi
16 | Sirket icinde yapict bir rekabet | 3,34 2,96 3,33 0,478
ortaminin olmasi
17 | Yonetimsel politikalar ve | 4,07 3,44 419 0,021*
yaklasimlarin adil ve etik olmasi
18 | Yapilan isin gelisime katkida | 4,04 3,64 3,89 0,183
bulunacak sekilde ¢esitli olmasi
19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,67 3,76 3,56 0,674

20 | Alinan ticretin tatmin edici olmast 4,26 424 3,81 0,025*
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, | 3,83 4,00 3,70 0,521

odil ve destekler

22 | Sosyal haklar ve imkanlar 3,97 4,27 3,67 0,104
Not: 1=hi¢ 6nemli degil, 5=¢cok 6nemli
*p<0,05

e Ekip ¢alisan1 pozisyonundakiler i¢in en dénemli faktdr “Isin kendisi ile ilgili
unsurlar (12)” olarak belirlenmistir. Ikinci sirada ise ayn1 degerlere sahip olan
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“Fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi (2)” ve “Ust/iistler ile olan iyi
iliskiler (3)” faktorleri yer almaktadir.

Yénetici pozisyonundakiler en ¢ok “Isin kendisi ile ilgili unsurlar (12)”,
“Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme (1)”, “Fiziksel
calisma kosullarmin uygun olmasi (2)” ve “Yapilan is ile ilgili alinan kararlara
katilabilme (8)” faktorlerine onem vermektedir.

Firma sahipleri veya ortaklar1 igin ise “Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve
isbirlik¢i bir ekip (6)” baslica unsurdur. “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)”

faktorii ikinci sirada yer almaktadir.

Gruplar arast yapilan anlamlilik testi sonucuna gore, “Yonetimsel politikalar ve

yaklagimlarin adil ve etik olmasi (17)” ve “Alinan {icretin tatmin edici olmasi (20)”

faktorlerinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Yoneticiler, ekip c¢alisanlar1 ve firma

sahiplerine/ortaklarina kiyasla, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik

olmasi (17)” faktoriine daha az 6nem vermektedir. “Alinan {icretin tatmin edici olmast

(20)” ise firma sahiplerine/ortaklarina kiyasla, ekip calisanlarinca daha ¢ok 6nemlidir.

Firma él¢egi

Bireyin ¢alistig1 firma 6lgegi ile motivasyon faktorleri arasindaki iliskiyi incelemek

adina SPSS’de ortalamalar hesaplanmistir(Cizelge 4.10). Elde edilen bulgular su
sekildedir:

Mikro 6l¢ekli bir firmada calisan ya da mikro 6lcekli firma sahibi veya ortagi
olan bireyler i¢cin en 6nemli faktdr “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler (3)dir. Bu
faktorii takiben “Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir
diizeyde olmasi (7)” yer almaktadir.

Kiictik 6lgekli firmada calisan ya da kiiglik 6lgekli firma sahibi veya ortagi olan
bireyler i¢in en 6nemli faktor “Isin kendisi ile ilgili unsurlar (12)”dir. Ikinci
sirada ise “Fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi (2)” faktori yer
almaktadir.

Orta 6l¢ekli firmada galisanlar ya da orta 6lgekli firma sahibi veya ortagi
olanlar en ¢ok “Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme (1)”
faktoriine 6nem vermektedir. “Fiziksel ¢calisma kosullarinin uygun olmasi (2)”,
“Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme (8)” ve “Alinan ticretin tatmin

edici olmasi (20)” faktorleri ise ikincil 6neme sahiptir.
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e Biiylik 6l¢ekli firmada calisanlar veya biiyiik dlgekli bir firma sahibi veya
ortagi olanlar i¢in en ¢ok “Alinan {icretin tatmin edici olmasi (20)” ve “Sosyal
haklar ve imkanlar (22)” faktorleri nemlidir. ikinci sirada “Fiziksel ¢alisma

kosullarinin uygun olmasi (2)” yer almaktadir.

Cizelge 4. 10 : Motivasyon faktdrlerinin firma 6lgegine gore ortalamalari

No | Motivasyon Faktorii Mikro | Kiiciik | Orta Biiyiik
olcekli | olcekli | olcekli | olcekli
N=61 N=37 N=21 N=23
1 Caligsma saatlerinin uygunlugu ve kendine | 4,11 4,00 4,62 4,39

vakit ayirabilme
2 Fiziksel c¢aligma kosullarinin  uygun | 4,15 4,14 4,33 4,48

olmasi
3 Ust/iistler ile olan iyi iligkiler 4,38 4,03 4,29 4,09
4 Takdir gérme veya dviilme 3,74 3,57 3,71 4,09
5 Is giivencesi 4,07 3,84 3,95 4,43
6 Is arkadaslar1 ile olan iyi iliskiler ve | 4,31 4,05 4,00 4,35
isbirlik¢i bir ekip

7 Is taniminda yetki ve sorumluluklarm net | 4,33 3,97 4,14 417
ve uygun bir diizeyde olmasi
8 Yapilan is ile ilgili alman kararlara | 4,10 3,97 4,33 4,26
katilabilme
9 Terfi etme ve kariyer olanaklariin olmas1 | 4,00 3,68 4,14 4,17
10 | Yapilan iste gecmis ve mevcut | 3,97 4,00 3,86 4,09
performansin iyi olmasi
11 | Isin nasil yapilacagi konusunda yeterince | 3,67 3,70 3,67 4,04
bagimsiz olabilme

12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 418 4,35 424 4.30

13 | Unvan/stati 3,36 3,54 3,67 3,87

14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri | 3,77 3,46 3,90 4,04
bildirim alma

15 | Kisisel goriis ve tutumlarin firma misyonu | 3,70 3,73 3,76 4,00
ve degerleri ile Ortiismesi
16 | Sirket icinde yapict bir rekabet ortaminin | 3,34 2,92 3,24 3,70
olmasi
17 | Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin | 4,15 3,65 3,76 4,26
adil ve etik olmasi
18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak | 3,97 3,70 4,00 4,22
sekilde cesitli olmasi
19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 3,56 3,65 3,43 417
20 | Alman lcretin tatmin edici olmasi 4,18 3,84 4,33 4,52
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil | 3,80 3,41 4,05 4,43
ve destekler

22 | Sosyal haklar ve imkanlar 3,77 3,81 4,14 452
Not: 1=hi¢ dnemli degil, S=¢ok 6nemli

Ilgili dort gruba anlamlilik testi uygulanmistir. Elde edilen degerler Cizelge 4.11°de
gosterilmistir. Buna gore, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmasi

(17)”, “Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler (21)” ve “Sosyal haklar
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ve imkanlar (22)” faktorlerinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bu anlamli fark,

Mann Whiney U testi ile daha detayli incelenmistir:

Cizelge 4. 11 : Motivasyon faktorlerinin firma 6lgegi ayrimina gore anlamlilik testi

sonucu

No | Motivasyon Faktorii P

1 Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme 0,086
2 Fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi 0,282
3 Ust/istler ile olan 1yi iligkiler 0,380
4 Takdir gérme veya 6viilme 0,251
5 | s giivencesi 0,167
6 Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip 0,328
7 Is tamminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde | 0,309

olmas1
8 Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme 0,313
9 Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi 0,329
10 | Yapilan iste gegmis ve mevcut performansin iyi olmasi 0,778
11 | isin nasil yapilacagi konusunda yeterince bagimsiz olabilme 0,491
12 | Isin kendisi ile ilgili unsurlar 0,780
13 | Unvan/stati 0,374
14 | Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim alma 0,185
15 | Kisisel gortis ve tutumlarin firma misyonu ve degerleri ile | 0,791
Ortlismesi
16 | Sirket icinde yapici bir rekabet ortaminin olmasi 0,157
17 | Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmasi 0,049*
18 | Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde ¢esitli olmasi 0,240
19 | Sirket itibarinin yiiksek olmasi 0,069
20 | Alinan tcretin tatmin edici olmasi 0,089
21 | Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler 0,031*
22 | Sosyal haklar ve imkanlar 0,023*
*p<0,05

e Mikro 6lgekli firmalara ait grup ile biiyiik 6lgekli firmalara ait grup arasinda
“Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler (21)” ve “Sosyal haklar
ve imkanlar (22)” faktorlerinde anlamli bir fark bulunmaktadir. Biiyiik 6l¢ekli
firma grubu, mikro 6lgekli firma grubuna kiyasla, bu faktorlere daha fazla
onem vermektedirler.

e Kiigiik 6lgekli firmalara ait grup ile biiyiik 6lgekli firmalara ait grup arasinda
“Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmasi (17)”, “Maas
disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve destekler (21)” ve “Sosyal haklar ve

imkanlar (22)” faktorlerinde anlamli bir fark bulunmaktadir. Biiyiik 6l¢ekli
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firmalara ait grup, kiigiik 6lgekli firma grubuna kiyasla, bu faktorlere daha fazla

onem vermektedirler.

4.4.3 Covid-19 Etkisine iliskin Bulgular ve Coziimlemeler

Bu boliimde Covid-19’un c¢ok boyutlu etkileri analiz edilecektir. Bu etkiler is
giivencesi, tedarik zincirinde yasanan problemler ve oOrgiitsel problemleri
icermektedir. Genel ortalamalar SPSS’de hesaplandiktan sonra demografik
degiskenler bazinda ortalamalar hesaplanmis ve karsilastirma yapilmistir. Verilerin
normal dagilim gostermemesi sebebiyle anlamlilik testi i¢in parametrik olmayan
testlerden Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis H testleri uygulanmistir. Bu kisimda,
hipoteze dahil olmadig1 i¢in yas ve egitim durumu degiskenleri kapsam dig1

brrakilmustir.

Tim katilimeilarin bu boliimdeki ifadelere “katilmiyorum”™ ifadesine yakin bir
yaklagim sergiledikleri sdylenebilir. “Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur”
ifadesi en diisiik ortalamaya sahiptir. Tiim gruplar en yiiksek ortalamaya sahip ifade
“Tedarik zincirinde meydana gelen sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler
motivasyonumu olumsuz etkiledi.” ifadesidir. Genel olarak, en ytiksek katilim oranina

sahip ifadelerin siralamasi su sekildedir(Cizelge 4.12):

1. Tedarik zincirinde meydana gelen sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler
motivasyonumu olumsuz etkiledi.

2. Viriise yakalanma, isten ¢ikarilma vb. durumlara bagl olarak firmada calisan
sayisindaki azalma nedeniyle is yiikiimdeki artis beni olumsuz yonde etkiledi.

3. Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.
Cinsiyet

Covid-19 etkisi cinsiyet bazinda degerlendirildiginde, kadinlarin genel olarak ifadelere
katilma oraninin erkeklerden fazla oldugu goriilmektedir. Ancak yalnizca “Covid-19
sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.” ifadesinde anlamli bir farkliliga rastlanmstir.

Bu ifadeye kadinlarin katilim ortalamasi erkeklere kiyasla daha fazladir(Cizelge 4.12).
Meslek

Meslek ile Covid-19 etkisi iliskisi incelendiginde(Cizelge 4.12), hem mimarlar hem

ingaat mithendislerinin katilim orani en yiiksek olan ilk ii¢ ifade tiim katilimcilar ile
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Cizelge 4. 12 : Covid-19 etkisi ile ilgili degiskenlere verilen cevaplarin cinsiyet, meslek, mesleki tecriibe bazinda ve genel ortalamalari

Cinsiyet Meslek Mesleki tecriibe
Genel Kadm | Erkek | Mimar | Insaat 0-2 2-5 5-10 | 10-20 | 20 yil
Faktor Ortalama | N=63 | N=79 | N=103 | Miihendisi | yil yil yil yil ve
N=142 N=29 N=40 | N=46 | N=30 | N=18 | iizeri
N=8
Firmada galisanlar Covid-19’a bagh 185 |184 |185 [179 |207 143 [202 |193 | 178 |275
olarak islerini kaybetti.
Maas kesintileri ve gecikmeler firmamda 189 [208 |1,75 |[1,82 |1,97 1,80 | 207 |157 |189 |263
sik sik glindeme geldi.
Firmama ait departmanlar birlesti veya 1,82 [200 [168 |173 |210 1,88 [1,87 |160 |1,50 |[288
birlesme ihtimali var.
is Giivencesi Covid-19 firmanin kapanmast igin bir 1,92 [203 |184 [19 |210 1,90 |191 |167 |19 3,00
risk teskil etti.
Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten 2,00 2.35 1,89 2.06 2,28 233 2,00 213 1,56 2,50
korktum.
Halen isten ¢ikariima riski s6z 177 194 |163 |175 | 186 188 | 185 |157 | 150 |213
konusudur.
Isyerinde degisiklikler ile ilgili endise 195 | 217 |177 |192 |[210 213 193 |18 |172 |213
verici soylentiler bulunmakta idi.
Tedarik zincirinde meydana gelen
Tedarik Zinciri sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler 2,68 2,90 2,51 2,75 2,48 3,08 2,39 2,30 3,11 2,88
motivasyonumu olumsuz etkiledi.
Viriise yakalanma, isten ¢ikarilma vb.
. durumlara bagli olarak firmada c¢alisan
Orgiitsel Problemler sayisindaki azalma nedeniyle is 2,19 2,48 1,96 2,23 2,14 2,15 2,30 1,93 1,94 3,25
yukiimdeki artis beni olumsuz yonde
etkiledi.

Not: 1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum
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aynidir. Genel olarak is giivencesi ile iliskili ifadelere insaat miihendislerinin katilim
oran1 mimarlara kiyasla biraz daha fazladir.
Yapilan anlamlilik testi sonucuna gore, iki grup arasinda anlamli bir fark

bulunamamustir(Cizelge 4.14).
Mesleki tecriibe

Covid-19 etkisinin mesleki tecriibe ile iligkisi incelendiginde elde edilen bulgular su

sekildedir(Cizelge 4.12):

e “Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.” ifadesine katilma oraninin
diger gruplara kiyasla 10-20 yil tecriibeli ¢alisanlarda daha az oldugu
sOylenebilir.

e (Calisan sayisindaki azalmaya bagli olarak is yiikiindeki artigin motivasyonu
olumsuz etkilemesine katilma oraninin ise 5-10 yil ile 10-20 y1l tecriibelilerde

daha az oldugunu goriilmektedir.

Yapilan anlamlilik testi sonucunda, gruplar arast anlamli bir farkliliga

rastlanmamistir(Cizelge 4.14).
Firmanin kapsami

Firmanin kapsami ile Covid-19 etkisi ile 1ilgili elde edilen bulgular su

sekildedir(Cizelge 4.13):

e “Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur.” ifadesi 6zel sektor calisanlar
bazinda en diisiik katilim oranina sahiptir.

e “Halen isten cikarilma riski s6z konusudur.”, “Covid-19 sebebi ile isimi
kaybetmekten korktum.” ve “Firmada calisanlar Covid-19’a bagl olarak
islerini kaybetti.” ifadeleri ise ayn1 degere sahip olup kamu sektorii ¢alisanlar

bazindan en diisiik katilim oranina sahiptir.

Firma kapsami bazinda yapilan anlamlilik testi sonucuna gore, gruplar arasi anlamh

bir farka rastlanmamistir(Cizelge 4.14).
Firmadaki pozisyon

Firmadaki pozisyon ve Covid-19 etkisi arasindaki iligkiye iliskin elde edilen bulgular
su sekildedir(Cizelge 4.13):
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Cizelge 4. 13 : Covid-19 etkisi ile ilgili degiskenlere verilen cevaplarin firmanin kapsami, firma dlgegi ve pozisyon bazinda ortalamalari

Firma kapsami Pozisyon Firma olcegi
Ozel Kamu | Ekip Yonetici | Firma Mikro | Kiigiik | Orta | Biiyiik
Faktor N=127 N=15 | ¢aligam1 | N=25 sahibi/ortagi | ol¢ekli | olgekli | 6lgekli | olgekli
N=90 N=27 N=61 | N=37 | N=21 | N=23
Firmada calisanlar Covid-19abagh | 4 g9 153 | 182 |204 |174 172 | 184 |205 |200
olarak iglerini kaybetti.
Maas kesintileri ve gecikmeler 1,89 183 |202 |19 1,41 175 |211 |205 |[178
firmamda sik sik giindeme geldi.
Firmama ait departmanlar birlesti veya | ; g7 1,40 |1,91 |156 1,78 166 |195 |18 |[204
birlesme ihtimali var.
is Giivencesi Covid-19 firmanin kapanmast igin bir | 4 g¢ 1,60 | 1,86 1,96 2,11 1,98 |205 |181 |[165
risk teskil etti.
Covid-19 sebebi ile isimi 2,16 153 |218 1,68 2,19 213 200 |200 |222
kaybetmekten korktum.
Halen isten ¢rkarilma riski soz 1,80 153 | 192 |128 |1,70 187 |178 | 138 |1,83
konusudur.
Isyerinde degisiklikler ile ilgili endise | 4 gg 193 |206 |1,84 1,70 187 |19 |[195 |217
verici sdylentiler bulunmakta idi.
Tedarik zincirinde meydana gelen
Tedarik Zinciri sorunlar nedeniyle yaganan gecikmeler | 2,68 2,73 2,76 2,40 2,70 2,59 2,54 3,00 2,87
motivasyonumu olumsuz etkiledi.
Viriise yakalanma, isten ¢ikarilma vb.
. durumlara bagli olarak firmada c¢alisan
Orgiitsel Problemler sayisindaki azalma nedeniyle is 2,17 2,33 2,22 2,20 2,07 2,21 1,95 2,43 2,30
yilikiimdeki artis beni olumsuz yonde
etkiledi.

Not: 1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum
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“Covid-19 firmanin kapanmasi igin bir risk teskil etti.” ifadesinin firma
sahipleri veya ortaklarinin katilim oraninin digerlerine kiyasla daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

“Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.” ifadesi ise, yoneticilere
kiyasla, firma sahipleri/ortaklar1 ve ekip calisanlar1 tarafindan daha yiiksek
ortalamalara sahiptir.

Yoneticilere ait en diisiik katilim oran1 “Halen isten c¢ikarilma riski soz
konusudur.” ifadesindedir.

Tedarik zincirinde yasanan problemlerden dolayi etkilenme durumunda en az

ortalamaya sahip grup ise yoOneticilerdir.

Ug grup arasinda yapilan anlamlilik testine gore, “Halen isten ¢ikarilma riski soz

konusudur.” ifadesinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir(Cizelge 4.14). Ekip

calisanlar1 halen isten ¢ikarilma riskinin bulunmasina, digerlerine kiyasla, daha fazla

katilmaktadir.

Firma él¢egi

Covid-19 etkisi ile firmanin 6lcegi arasindaki iliskiye ait bulgular soyledir(Cizelge

4.13):

“Firmama ait departmanlar birlesti veya birlesme ihtimali var.” ifadesi mikro
Olcekli firmalarda en diisiik katilim oranina sahiptir. Diger gruplara kiyasla, bu
ifadeye katilim oraninin en yiiksek oldugu grup biiyiik 6lgekli firmalara ait
gruptur.

Kiigiik ve orta 6l¢ekli firmalarda “Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur.”
ifadesi en diisiik katilim oranina sahiptir.

Biiytlik olgekli firmalarda “Covid-19 firmanin kapanmasi i¢in bir risk teskil
etti.” ifadesi en diisiik katilim oranimna sahiptir. Bu ifadeye kiicikk olgekli
firmalarin, digerlerine kiyasla, daha yiiksek katilim orant bulunmaktadir.

Orta ve biiyiik olgekli firmalara ait gruplarin “Firmada ¢alisanlar Covid-19’a
bagl olarak islerini kaybetti.” ifadesine katilma oranin daha fazla oldugu
goriilmektedir.

“Maas kesintileri ve gecikmeler firmamda sik sik giindeme geldi.” ifadesi ise
kiiclik ve orta olgekli firmalara ait gruplar tarafindan daha yiiksek bir katilim

ortalamasina sahiptir.
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e Tedarik zinciri ile ilgili yasanan problemlerden olumsuz etkilenme durumu

orta 6lgekli firmalara ait grupta en yiiksek ortalamaya sahiptir.
Ortalamalarda farkliliklar goriilse de yapilan anlamlilik testi sonucuna gore bu dort

grup arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir(Cizelge 4.14).

Cizelge 4. 14 : Covid-19 etkisinin demografik degiskenler ayrimina goére anlamlilik
testi sonuglari

Faktor P P P P P P
cinsiyet | meslek | mesleki | firmamn | pozisyon | firma
tecriibe | kapsam olcegi

Firmada galisanlar Covid-19’a 0,734 0,222 0,089 0,218 0,793 0,720
bagli olarak islerini kaybetti.
Maas kesintileri ve gecikmeler 0,253 0,846 0,426 0,846 0,115 0,320
firmamda sik sik giindeme
geldi.

Firmama ait departmanlar 0,079 0,133 0,121 0,199 0,399 0,597
birlesti veya birlesme ihtimali
var.

Covid-19 firmanin kapanmasi 0,357 0,565 0,355 0,125 0,608 0,462
icin bir risk teskil etti.
Covid-19 sebebi ile igimi 0,047* | 0,366 | 0,397 0,071 0,297 0,881
kaybetmekten korktum.
Halen isten ¢ikarilma riski soz 0,268 0,298 0,559 0,492 0,045* 0,451
konusudur.
Isyerinde degisiklikler ile ilgili 0,071 0,245 | 0,557 0,811 0,306 0,645
endise verici sdylentiler
bulunmakta idi.
Tedarik zincirinde meydana 0,150 0,466 0,061 0,905 0,576 0,568
gelen sorunlar nedeniyle
yasanan gecikmeler
motivasyonumu olumsuz
etkiledi.

Viriise yakalanma, isten 0,048* | 0,827 0,191 0,778 0,957 0,498
¢ikarilma vb. durumlara bagl
olarak firmada c¢alisan
sayisindaki azalma nedeniyle is
yilikiimdeki artis beni olumsuz
yonde etkiledi

*p<0,05

4.4.4 Uzaktan Calisma Modeline Ait Bulgular ve Coziimlemeler

Bu kisimda, uzaktan ¢alisma modeli ile ilgili yaklasim ve deneyimleri igeren ifadelere
verilen yanitlar analiz edilecektir. Genel ve demografik degiskenler bazinda
ortalamalar SPSS’de hesaplanarak gruplar arasi karsilastirma yapilacaktir. Verilerin
normal dagilmadigi SPSS programinda belirlenmis ve anlamlilik testi i¢in parametrik
olmayan testlerden Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis H testleri uygulanmuistir.
Hipoteze dahil olmadigi i¢in egitim durumu degiskeni bu kisimda kapsam disi

birakilmastir.
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Tiim katilimcilara ait genel ortalamalara bakildiginda, uzaktan ¢calisma modeli ile ilgili
olumlu yaklagimlar genellikle “katiliyorum” ifadesine yakindir. Olumsuz yaklagimlar
ise “katilmiyorum” ile “kismen katiliyorum” ifadeleri araligindadir. Uzaktan ¢alisma
modeli ile ilgili en fazla katillm oranmna sahip ilk {i¢ ifade sirasiyla su

sekildedir(Cizelge 4.15):

1. Yol masraflarimin azalmasi beni memnun etti.

2. Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim ig¢in
memnunum.

3. Uzaktan caligma modeli ile daha esnek saatlerde c¢alisabildigim igin

memnunum.

“Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesi ise “katilmiyorum”

ifadesine en yakin ortalamaya sahip olarak en diisiik katilim oranina sahiptir.
Cinsiyet

Uzaktan c¢alisma modeline ait yaklasimlar ile cinsiyet arasindaki iligkiyi analiz
edebilmek adina cinsiyet bazinda ortalamalar hesaplanmistir(Cizelge 4.15). Buna

gore,

e Kadinlar tarafindan en yiiksek katilim oranmna sahip ifadenin “Yol
masraflarimin azalmasi beni memnun etti.” oldugu belirlenmistir. En diisiik
katihm oram ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.”
ifadesindedir.

o Erkekler tarafindan en yiiksek katilim oranina sahip ifadenin “Hasta ve yorgun
oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” oldugu
belirlenmistir. En diisiik katilim oranina sahip ise “Ise yeterince katkida

bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

Genel olarak ortalamalarda birtakim farkliliklar goriilse de iki grup arasinda yapilan
anlamlilik testi sonucuna gore, “Yol masraflarimin azalmasi beni memnun etti.”
ifadesinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bu ifadeye kadinlar tarafindan katilim

orani, erkeklere kiyasla, daha fazladir.
Yas

Yas bazinda uzaktan calisma modeli ifadelerine verilen cevaplarin ortalamalar

Cizelge 4.15°te gosterilmistir. Cizelgeden elde edilen bulgular su sekildedir:
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Cizelge 4. 15 : Uzaktan ¢alisma modeli ile ilgili degiskenlere verilen cevaplarin cinsiyet, yas, meslek, mesleki tecriibe bazinda ve genel

ortalamalar1
Cinsiyet Yas Meslek Mesleki tecriibe
Genel Kadm | Erkek | 30’dan | 30ve | Mimar | Insaat 0-2 2-5 5-10 10-20 20 yil
Faktor Ortalama | N=63 | N=79 | az iizeri N=103 | Miihendisi | yil yil yil yil ve
N=142 N=103 | N=39 N=29 N=40 | N=46 | N=30 | N=18 lizeri
N=8
Uzaktan calisma siiresince sirketimden 310 [303 [315 |29 338 [306 |310 295 |29 [327 |317 |388
yeterli derecede ilgi ve destek gordiim.
| Uzaktan calisma modeli jle daha esnck 314 |321 |3090 [311 |[323 |310 |328 333 | 291 |[327 |272 | 400
Pozitif saatlerde ¢alisabildigim i¢cin memnunum.
yaklasim ve | Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise
deneyimler | gitmek zorunda olmadigim igin 3,56 3,71 3,44 3,50 3,72 3,59 3,38 3,60 3,59 3,37 3,50 4,13
memnunum.
g{t?il masraflarimin azalmasi beni memnun 358 3.89 333 353 3,69 3,66 3,38 4,00 3,28 3,50 3,44 3,75
Is arkadaslarim ile iletisimimin azalmas: 279 302 |261 |278 |28 |20 |25 320 |230 |287 |306 |263
beni olumsuz yonde etkiledi.
Firmanin gerekli dijital altyapiya sahip 250 270 |234 |250 251 | 249 | 245 263 |243 |247 [239 |263
olmamasi nedeniyle sorunlar yasadim.
Evde dikkat bozucu etkenlerin fazlahig 273 |28 |263 |275 |269 |284 |238 288 |252 |277 |20 |263
. calismami olumsuz yonde etkiledi.
Negatif -
aklasim ve Kullanmam gereken dijital araglar ile
{:Ienesimler yasadigim teknik zorluklar beni olumsuz 2,37 2,48 2,28 2,45 2,15 2,47 2,10 2,58 2,30 2,40 2,28 1,75
y yonde etkiledi.
Lﬁzsﬁtﬂe&‘me katkida bulunamadigimt 222 233 |213 |219 228 [222 |210 248 | 191 |223 |244 |213
Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is ile
ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak 2,39 2,44 2,34 2,46 2,21 2,48 2,28 2,58 2,35 2,43 2,28 1,75
motivasyonumu diistirdii.

Not: 1=kesinlikle katilmtyorum, 5=kesinlikle katiliyorum
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e 30 yasindan az olan bireylere ait yanitlarda “Yol masraflarimin azalmasi beni
memnun etti.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim
oran1 ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

e 30 yas ve lizerinde olan bireylere ait yanitlarda “Hasta ve yorgun oldugum
giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢cin memnunum.” ifadesi en yiiksek
katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim orani ise “Kullanmam gereken dijital
araclar ile yasadigim teknik zorluklar beni olumsuz yonde etkiledi.”

ifadesindedir.

Iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonucu Cizelge 4.17°de gosterilmistir. Buna

gore, iki grup arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.
Meslek

Meslek kiiltlirii ile uzaktan g¢alisma modeline olan yaklasim arasindaki iliskiyi
incelemek adina mimarlar ve insaat mithendislerine ait ortalamalar hesaplanmis ve bu
iki grup arasinda anlamlilik testi yapilmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir(Cizelge
4.15):

e Mimarlar tarafindan verilen yanitlara gore “Yol masraflarimin azalmasi beni
memnun etti.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim
orani ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

e Ingaat miihendisleri tarafindan verilen yanmitlara gore “Yol masraflarimin
azalmas1 beni memnun etti.” ile “Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise gitmek
zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadeleri en ¢ok katilim oranina sahiptir.
En diisiik katilim oran1 ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.”

ifadesindedir.

Igili iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi dogrultusunda, ilgili gruplar arasi

anlaml bir fark saptanmamistir(Cizelge 4.17).
Mesleki tecriibe

Mesleki tecriibe ayrimina gore uzaktan calisma modeline olan yaklasim ve

deneyimlere iliskin bulgular Cizelge 4.15°te gosterilmistir. Buna gore,

e (-2 yil tecriibeli bireyler tarafindan verilen yanitlara gore “Yol masraflarimin

azalmas1 beni memnun etti.” ifadesi en yliksek katilim oranina sahiptir. En
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diisiik katilim orami ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.”
ifadesindedir.

2-5 yil tecriibeli bireyler tarafindan verilen yanitlara gore “Hasta ve yorgun
oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesi
en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim oran1 ise “Ise yeterince
katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

5-10 il tecriibeli bireyler en fazla “Yol masraflarimin azalmasi beni
memnun etti.” ifadesine katilim gdstermistir. En diisiik katilim oran1 ise “Ise
yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

10-20 yi1l ve daha fazla tecriibeli bireyler tarafindan verilen yanitlara gore
“Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim igin
memnunum.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim
orani ise “Kullanmam gereken dijital araglar ile yasadigim teknik zorluklar
beni olumsuz yonde etkiledi.” ve “Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is
ile ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak motivasyonumu diisiirdi.”
ifadelerindedir.

20 yi1l ve lizeri tecriibeye sahip bireyler tarafindan verilen yanitlara gore
“Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢in
memnunum.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim
orani ise “Kullanmam gereken dijital araglar ile yasadigim teknik zorluklar
beni olumsuz yonde etkiledi.” ve “Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is
ile ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak motivasyonumu diisiirdii.”

ifadelerindedir.

Mgili dért grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonucuna gore “Is arkadaslarim ile

iletisimimin azalmasi beni olumsuz yonde etkiledi.” ifadesinde anlamli bir farklilik

bulunmaktadir. Bu anlamliligin 0-2 y1l ile 2-5 y1l tecriibeli gruplar arasinda oldugu

belirlenmistir. Buna gore, 0-2 yil tecriibeli bireyler, 2-5 yil tecriibeli bireylere

kiyasla, “Is arkadaslarim ile iletisimimin azalmasi beni olumsuz yonde etkiledi.”

ifadesine daha yiiksek oranda katilmaktadirlar(Cizelge 4.17).

Firmanin kapsami

Firmanin kapsami bazinda uzaktan calisma modeline iliskin ifadelere verilen

katilim ortalamalar1 Cizelge 4.16’da gosterilmistir. Elde edilen bulgular su
sekildedir:
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Cizelge 4. 16 : Uzaktan ¢alisma modeli ile ilgili degiskenlere verilen cevaplarin firmanin kapsami, firma dlgegi ve pozisyon bazinda ortalamalari

A Pozisyon Firma olcegi
kapsami
Faktor Ozel | Kamu | Ekip Yonetici | Firma Mikro | Kiigiik | Orta | Biiyiik
N=127 | N=15 | caligsant | N=25 sahibi/ortag1 | 6lgekli | dlgekli | dlgekli | dlgekli
N=90 N=27 N=61 | N=37 | N=21 | N=23

Uzaktan ¢aligma siiresince sirketimden yeterli 303 313 293 316 359 310 289 329 396
derecede ilgi ve destek gordiim. ' ' ' ' ' ' ' ' '

Pozitif yaklasim ve | _2aKtan galisma modeli ile daha esnek 309 |360 |310 2,88 3,52 320 |284 |28 |374

deneyimler saatlerde (;ahsablldlglfn i¢in memnunum.

Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise gitmek 348 427 356 344 370 357 346 343 383
zorunda olmadigim i¢in memnunum. ' ' ' ' ' ' ' ' '
Yol masraflarimin azalmasi beni memnun etti. | 3,54 3,93 3,58 3,36 3,78 3,72 3,35 3,48 3,65
Is arkadaslarim ile iletisimimin azalmasi beni 275 313 277 256 307 297 238 286 291
olumsuz yonde etkiledi. ' ' ' ' ' ' ' ' '
Firmanin gerekli dijital altyapiya sahip 251 240 254 244 241 279 254 219 213
olmamasi nedeniyle sorunlar yasadim. ' ' ' ' ' ' ' ' '
Evde dikkat bozucu etkenlerin fazlalig: 270 300 |267 |260 |307 205 |257 |267 |248
calismami olumsuz yonde etkiledi.

Negatif yaklasim ve Kullanmam gereken dijital araglar ile

deneyimler yasadigim teknik zorluklar beni olumsuz 2,35 2,53 2,40 2,32 2,30 2,57 2,22 2,29 2,13

yonde etkiledi.
Ise yeterince katkida bulunamadigim1 222 220 | 212 548 230 2 46 203 224 187
hissettim. ' ' ' ' ' ' ' ' '
Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is ile
ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak 2,40 2,27 2,29 2,92 2,22 2,51 2,27 2,62 2,04
motivasyonumu diisiirdii.

Not: 1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum
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e Ozel sektor calisanlarina ait yanitlarda “Yol masraflarimin azalmasi beni
memnun etti.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim
oran1 “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

e Kamu sektorii caligsanlarina ait yanitlarda “Hasta ve yorgun oldugum giinlerde
ise gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesi en yliksek katilim
oranina sahiptir. En diisiik katilim oran1 “Ise yeterince katkida bulunamadigimi

hissettim.” ifadesindedir.

Iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi dogrultusunda, “Hasta ve yorgun oldugum
giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesinde anlamli bir
farklilik belirlenmistir. Kamu sektorii ¢alisanlarinin bu ifadeye katilim orani, 6zel

sektor calisanlarina kiyasla, daha fazladir.
Firmadaki pozisyon

Pozisyon ayrimina gore uzaktan calisma modeline olan yaklasim ve deneyimlere

iliskin bulgular Cizelge 4.16’da gosterilmistir. Buna gore,

e EKip calisanlan tarafindan verilen yanitlarda en yiiksek katilim orani “Yol
masraflarimin azalmasi beni memnun etti.” ifadesindedir. En diisiik katilim
oran1 “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

e Yoneticiler tarafindan verilen yanitlarda en yiiksek katilim orani “Hasta ve
yorgun oldugum giinlerde ise gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.”
ifadesindedir. En diisiik katilim oran1 “Kullanmam gereken dijital araglar ile
yasadigim teknik zorluklar beni olumsuz yonde etkiledi.” ifadesindedir.

e Firma sahibi/ortaklar tarafindan en yiiksek katilim oran1 “Yol masraflarimin
azalmasi beni memnun etti.” ifadesindedir. En diistik katilim oran1 “Uzaktan
calisma doneminde yaptigim is ile ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak

motivasyonumu diigiirdii.” ifadesindedir.

Ilgili gruplar arasinda karsilastirma yapabilmek adma anlamlilk testi

uygulanmistir(Cizelge 4.17). Test sonucuna gore, anlamli bir farklilik bulunamamastir.
Firma 6l¢egi

Firma 0Olgegi bazinda uzaktan calisma modeline iligkin ifadelere verilen katilim

ortalamalar1 Cizelge 4.16°da gosterilmistir. Elde edilen bulgular su sekildedir:
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e Mikro 0Olgekli firmalara ait yanitlarda “Yol masraflarimin azalmasi beni

memnun etti.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim

orani ise “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

Cizelge 4. 17 : Uzaktan ¢alisma modeline ait ifadelerin demografik degiskenler
ayrimina gore anlamlilik testi sonuglari

Faktor

P
cinsiyet

P
yas

P
meslek

P
mesleki
tecriibe

P
firmanin
kapsami

P
pozisyon

firma
olcegi

Uzaktan galigma
siiresince sirketimden
yeterli derecede ilgi ve
destek gordiim.

0,484

0,082

0,995

0,312

0,694

0,079

0,537

Uzaktan ¢alisma modeli
ile daha esnek saatlerde
caligabildigim i¢in
memnunum.

0,619

0,672

0,595

0,172

0,191

0,272

0,089

Hasta ve yorgun oldugum
giinlerde ige gitmek
zorunda olmadigim i¢in
memnunum.

0,284

0,571

0,447

0,796

0,033*

0,889

0,614

Yol masraflarimin
azalmasi beni memnun
etti.

0,022*

0,775

0,180

0,162

0,340

0,587

0,696

Is arkadaslarim ile
iletisimimin azalmasi beni
olumsuz yonde etkiledi.

0,065

0,865

0,207

0,039*

0,309

0,425

0,208

Firmanin gerekli dijital
altyapiya sahip olmamasi
nedeniyle sorunlar
yasadim.

0,088

0,946

0,975

0,931

0,883

0,815

0,157

Evde dikkat bozucu
etkenlerin fazlalig
¢aligmami olumsuz yonde
etkiledi.

0,327

0,868

0,094

0,710

0,340

0,289

0,391

Kullanmam gereken
dijital araglar ile
yasadigim teknik
zorluklar beni olumsuz
yonde etkiledi.

0,349

0,236

0,274

0,554

0,654

0,897

0,433

Ise yeterince katkida
bulunamadigimi
hissettim.

0,484

0,737

0,845

0,422

0,787

0,475

0,146

Uzaktan ¢alisma
doneminde yaptigim is ile
ilgili olarak yeterli geri
bildirim almamak
motivasyonumu diisiirdii.

0,810

0,368

0,639

0,602

0,652

0,070

0,518

*p<0,05

e Kiigiik 6lgekli firmalara ait yanitlarda “Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise

gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesi en yiiksek katilim

oranina sahiptir. En diisiik katilm oram ise “Ise yeterince katkida

bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.
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e Orta dlgekli firmalara ait yanitlarda “Y ol masraflarimin azalmasi beni memnun
etti.” ifadesi en yiiksek katilim oranina sahiptir. En diisiik katilim oran1 ise “Ise
yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

e Biiylik 6l¢ekli firmalara ait yanitlarda “Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise
gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesi en yliksek katilim
oranina sahiptir. En diisiik katilim oram ise “Ise yeterince katkida

bulunamadigimi hissettim.” ifadesindedir.

Ilgili gruplar arasi yapilan anlamlilik testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark

olmadigi belirlenmistir(Cizelge 4.17).

4.5 Tartisma

Toplamda 49 degiskenden olusan anket ¢alismasi ingaat sektoriinde calisan 142 kisiye
uygulanmistir. Anket sonuglarina iliskin veriler motivasyon faktorleri, Covid-19 etkisi
ve uzaktan ¢alisma modeli olmak iizere ii¢ baslik altinda analiz edilmistir. Oncelikle
insaat sektoriinde calisanlarin is motivasyonuna iliskin degerleri ve bu degerlerin
demografik degiskenler bazinda farklilasip farklilagsmadigi arastirilmistir. Daha sonra
Covid-19’un etkisini arastiran ifadelere verilen yanitlar analiz edilmistir. Bu etki
demografik degiskenler bazinda detayli olarak incelenmistir. Son olarak uzaktan
calisma modeline iliskin yaklasim ve deneyimler hem genel baglamda hem de

demografik baglamda irdelenmistir.

4.5.1 is Motivasyonuna iliskin Degerlendirmeler

Tim katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda, en Onemli motivasyon
faktodrlerinin “Isin kendisi ile ilgili unsurlar”, “Fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun

olmas1” ve “Ust/iistler ile olan iyi iligkiler” oldugu belirlenmistir.
Cinsiyete iligkin degerlendirme
Kadinlar i¢in en 6nemli motivasyon faktorlerinin siralamast:

1. Almnan iicretin tatmin edici olmast,
2. Ust/iistler ile olan iyi iligkiler,
3. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Is taniminda yetki

ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasidir.

Erkekler icin motivasyon faktorlerinin siralamasi:
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1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,

2. Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel
calisma kosullarinin uygun olmasi,

3. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekiptir.

Cinsiyet bazinda motivasyon faktorlerinin irdelendigi Tirkiye’de yapilan ge¢mis
caligmalar incelendiginde (Bilgi, 2010; Balaban, 2006), bu faktorlerin ge¢mis
caligmalarda da hem kadinlar hem erkekler i¢in baslica faktorler arasinda oldugu

goriilmektedir.

Bu calismada, iki grup arasinda anlamli farkliliklar s6z konusudur. Kadinlar
“Ust/iistler ile olan iyi iliskiler”, “Is giivencesi”, “Is taniminda yetki ve
sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmas1”, “Performans sonucu degerlendirme
ve geri bildirim alma”, “Yo6netimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmas1”,
“Yapilan isin gelisime katkida bulunacak sekilde cesitli olmas1” ve “Alinan iicretin
tatmin edici olmas1” faktorlerine erkeklere kiyasla daha ¢ok Onem vermektedir.
Maslow hiyerarsisi baz alindiginda yonetim politikalari, yonetim tarzi ve iliskiler,
yonetimdeki etiklik ve adalet, 15in gelisime katki saglayabilmesi, yapilan isten dolay1
bir geri bildirim almak, is taniminin net olmasi gibi gelisim ve sayginlik ihtiyaglarim
kapsayan unsurlar, erkeklere kiyasla, kadinlar i¢in daha fazla 6nemlidir. Ayrica is
giivencesi ve licret faktoriinde de cinsiyet bazinda anlamli bir farkliliga rastlanmistir.
Bu nedenle temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarinin kadinlar i¢cin daha 6nemli

unsurlar oldugu séylenebilir.
Yasa iligkin degerlendirme
30 yas alt1 bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,
2. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler,

3. Almnan iicretin tatmin edici olmasidir.
30 yas ve istii bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. lIsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullariin uygun olmasi,
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2. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Is taniminda yetki
ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasi,
3. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin

kendisi ile ilgili unsurlardir.

Balaban’a (2006) gore hem genglerde hem daha yaslilarda en 6nemli faktorler is
giivencesi ve st iligkileridir. Bu ¢alismanin bulgularina bakildiginda, 30 yas alti
bireyler igin iist iliskileri halen 6nemli iken is giivencesi sekizinci siradadir. Bu
noktada ig giivencesinin yerini isini sevmek ve yapilan isten tatmin olmak ve iicret
faktorii gibi diger temel ihtiyaglarin 6n plana ¢iktigi sOylenebilir. 30 yas ve iistii
bireyler i¢in bakildiginda, is gilivencesi Sekizinci sirada, tstler ile olan iyi iligkiler
dordiincii siradadir. Bu faktorlerin yerini ise igyerinin gerekli konfor ve temizlik
kosullarini saglamasi, kendine vakit ayirabilme ve is tanimlarinin net olmasi faktorleri
almistir. Bu duruma sebep olarak Oncelikle sosyal demografik yapinin degiserek
bireylerin beklentilerini de etkilemesi ve piyasa kosullarinin degismis olmasi
gosterilebilir. Giiniimiiz insaat sektorii piyasasinda firmalarin artiy gostermesi,
uzmanlik alanlarinin giderek cesitlenmesi, piyasada serbest calisabilme olanaginin
yayginlagmasi gibi ¢esitli is modellerinin gelisimi is giivencesi faktoriiniin yerini baska

faktorlere birakmasinda rol oynamig olabilmektedir.

Test sonuglart dogrultusunda 30 yas alt1 ve 30 yas ve iizeri bireyler arasinda “Ust/iistler
ile olan iyi iliskiler”, “Is giivencesi”, “Terfi etme ve kariyer olanaklarmin olmas1”,
“Isin kendisi ile ilgili unsurlar”, “Performans sonucu degerlendirme ve geri bildirim
alma”, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve etik olmas1”, “Alinan {icretin
tatmin edici olmas1”, “Maas disinda verilen finansal tesvik, 6dil ve destekler” ve
“Sosyal haklar ve imkanlar” faktorlerinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bu
faktorlere verilen 6nem derecesi 30 yas alt1 bireylerde daha fazladir. Damci’nin (2015)
insaat miithendislerini baz aldig1 ¢alismasinda da 35 yas alt1 bireylerin terfi etme ve
kariyer olanaklarina verdigi 6nem benzer sekilde ve anlamli olarak farklilasmaktadir.
Ancak is glivencesindeki farklilasmaya bakildiginda 35 yas tistii bireylerin bu faktore
verdigi Onemin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu c¢alismanin bulgular
dogrultusunda 30 yas alt1 bireylerin is glivencesine daha ¢ok 6nem vermesi bazi
nedenler ile aciklanabilir. Bunlardan biri Tirkiye’nin son yillarda mimarlik,
miihendislik gibi ingsaat sektoriine yonelik ¢ok sayida mezun vermesi ve bu durumla

baglantili olarak is bulma imkanlarinin kisith bir hale gelmesidir. Diger bir sebep
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olarak Covid-19 doneminde istihdam edilemeyen veya is giivencesi olmayan geng
isgiiciiniin yasanan ekonomik kriz ile birlikte ekonomik anlamda daha da zor bir

durumda kalmas1 gosterilebilir.
Egitim durumuna iliskin degerlendirme
Lisans egitimi almig bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlikgi bir ekip, Isini severek yapmak,
is1 ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin kendisi ile ilgili
unsurlar,

2. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler,

3. Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullarinin uygun olmasidir.
Yiiksek lisans egitimi almis bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamasi:

1. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Is taniminda yetki
ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmast,

2. lIsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin saglanmasi gibi fiziksel
calisma kosullarinin uygun olmasi,

3. Ust/iistler ile olan iyi iliskilerdir.

Tirkiye’de yapilan ge¢cmis calismalara (Dameci, 2015; Bilgi, 2010) bakildiginda, is
tatmini hem lisans mezunlar1 hem de yiiksek lisans mezunlari i¢in birincil faktordiir.
Is tatmini lisans egitimi almis bireyler i¢in halen baslica faktdrler arasinda yer alirken

yuksek lisans egitimi almig bireyler i¢in bu faktér dordiincti siradadir.

Motivasyon faktorlerine iligkin 6nem siralamasinda birtakim farkliliklara rastlanmis
olsa da, bu ¢aligmada iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonucunda anlamli bir

farklilik saptanmamustir.
Meslege iliskin degerlendirme
Mimarlar i¢in en 6nemli faktorler sirasiyla:

1. Alman ticretin tatmin edici olmasi,

2. Ust/iistler ile olan iyi iligkiler,

3. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Isyerinde gerekli
konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel ¢alisma kosullarinin

uygun olmasidir.
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Insaat miihendisleri igin en 6nemli faktorler sirasiyla:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,

2. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip,

3. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Isyerinde gerekli
konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel ¢alisma kosullarinin

uygun olmasidir.

Hem mimarlar hem insaat miithendisleri i¢in ¢alisma saatlerinin uygunlugu ve kendine
vakit ayirabilme ve fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi olmasi baslica faktorlerdir. Ancak
birincil faktorlere bakildiginda mimarlar i¢in alinan iicret, insaat miithendisleri i¢in isin
kendisi ile ilgili unsurlar 6nemlidir. Bilgi’ye (2010) gore, hem mimarlar hem ingaat
miihendisleri i¢in isini severek yapmak ve licretin zamaninda 6denmesi baglica
faktorlerdendir. Damci ve digerlerine (2020) gore, hem ingaat miihendisleri hem
mimarlar i¢in is tatmini birinci, basariya ulasma ise ikinci 6nemli faktordiir. Bu
noktada, ingaat miihendisleri i¢in birincil dneme sahip olan faktoriin degismeyerek isle
ilgili faktorler olarak kaldigi sdylenebilir. Ancak mimarlar i¢in bakildiginda isle ilgili
unsurlarin geri plana diistiigli goriilmektedir. Bagsar1 faktorii ise mimarlar i¢in 12.
sirada yer alirken insaat miihendisleri i¢in 8. sirada yer almaktadir. Bu noktada, basari
faktoriine ait onem sirasinin da hem mimarlar hem ingaat miihendisleri igin alt siralara

diistiigii gdzlenmektedir.

Mgili iki grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonucuna gére mimarlarin “Fiziksel
calisma kosullarinin uygun olmasi1”, “Ust/iistler ile olan iyi iliskiler”, “Takdir gérme
veya Oviilme”, “Is giivencesi”, “Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme”,
“Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmasi *, “Yapilan isin gelisime
katkida bulunacak sekilde gesitli olmas1” ve “Alman iicretin tatmin edici olmas1”
faktorlerine daha cok 6nem verdigi belirlenmistir. Damci ve digerlerinin (2020) ve
Balaban’in (2006) calismalarina bakildiginda, mimarlar fiziksel ¢alisma kosullarinin
uygun olmasi faktdriine daha cok 6nem vermektedir. Insaat miihendislerinin fiziksel
calisma kosullarina mimarlara gére daha ¢ok Onem vermelerinin sebebi insaat
miihendislerinin daha ¢ok santiye ortaminda ¢alismalar1 ve bu meslek kiiltiiriine adapte
olmus olmalar1 olabilir. Gegmis calismalarda, ayrica, is tanimlarinin net olmasi
faktoriinde de anlamli bir farkliliga rastlanmistir. Balaban’a (2006) gore insaat

miihendisleri is taniminin net olmasina daha ¢ok 6nem verirken Damci1 ve digerlerine
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(2020) gore mimarlar is tanimina daha ¢ok dnem vermektedir. Bu calismada ise is
taniminin net ve belirgin olmas1 faktoriinde anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.
Giliniimiizde meslek dallarinin birbirleriyle entegre halde ¢alismasi, bir kisinin birden
cok bilgi ve uzmanlik alanina sahip olabilmesi imkani1 gibi degisen piyasa ve is

stirecleri nedeniyle bu durumun ortadan kalktigina iligskin yorum yapilabilir.
Mesleki tecriibeye iligkin degerlendirme
0-2 yil tecriibeli bireyler i¢in en dnemli faktorlerin siralamas:

1. Alinan ticretin tatmin edici olmasi,
2. Isini severek yapmak, isi ilgi cekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,

3. Is tamiminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasidur.
2-5 yil tecriibeli bireyler icin en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme,

2. lsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel
calisma kosullarinin uygun olmasi,

3. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin

kendisi ile ilgili unsurlar, Ust/iistler ile olan iyi iliskilerdir.
5-10 yil tecriibeli bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamasi:

1. Is arkadaslari ile olan iyi iligkiler ve isbirlik¢i bir ekip,
2. Terfi etme ve kariyer olanaklarinin olmasi,

3. Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilmedir.
10-20 y1l tecriibeye sahip bireyler i¢in en dnemli faktorlerin siralamasi:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,
2. Ust/iistler ile olan iyi iligkiler, Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme,

3. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekiptir.
20 y1l ve iizeri tecriibeye sahip bireyler i¢in en 6nemli faktorlerin siralamasi:

1. Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullarmin uygun olmast, Is taniminda yetki ve sorumluluklarm net
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ve uygun bir diizeyde olmasi, Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit
ayirabilme,
2. Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilme,

3. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler, Alman iicretin tatmin edici olmasidir.

Bilgi’nin (2010) calismasina bakildiginda daha az tecriibeli bireyler i¢in en dnemli
faktoriin isin garantili bir gelecek saglamasi oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmada 0-2
yil tecriibeli bireyler icin is glivencesi yedinci siradadir. Bu noktada daha az tecriibeli
bireyler i¢in is glivencesinden ziyade tlicretin daha 6nemli hale geldigi sdylenebilir. Bu
durumun sebebi yas faktoriindeki sebepler ile benzerlik gdsterebilir. Gelisen ve
degisen is modelleri, uzmanlik alanlarinin gesitlenmesi, firmalarin ¢ogalmasi gibi
sebepler is bulma ihtimalini artirirken is glivensizligine iliskin verilen 6nemin geri
plana atilmis olmasini saglamis olabilmektedir. Ancak Covid-19 ile birlikte gelen
ekonomik kriz, cok sayida mezun ve igsiz olmasi dolayisiyla sektérdeki maaslarin
diisiik kalmasi gibi sebepler licret faktoriinii 6n plana ¢ikarmis olabilir. Damci’nin
(2015) insaat mithendisleri ile yaptig1 ¢alismasinda hem az tecriibeli bireylerin hem
daha cok tecriibeli bireylerin is tatminine birincil olarak énem verdigi goriilmektedir.
Bu calismada ise genel olarak daha az tecriibeli gruplar i¢in isin kendisi ile ilgili
unsurlar st siralarda yer alirken 20 yil ve tizeri tecriibelilerde b1 faktoriin sirasi ¢ok
daha asagidadir. Bu bireyler i¢in genel olarak fiziksel ¢alisma kosullari, is tanimlari,
kendine vakit ayirabilme gibi ¢alisma sartlarinin uygunlugunu kapsayan unsurlar 6n

plandadir.

Terfi etme ve kariyer olanaklar faktorii bazi gruplar arasinda anlamli olarak
farklilagsmaktadir. 2-5 y1l ve 5-10 y1l tecriibeye sahip bireyler 10-20 y1l tecriibeye sahip
bireylere kiyasla terfi etme ve kariyer olanaklarina daha fazla 6nem vermektedirler.
Ayrica 5-10 tecriibeli grup 20 yil ve iizeri tecriibeli gruba kiyasla bu faktore daha ¢ok
onem vermektedirler. Bu durumda daha az tecriibeli bireylerin, daha fazla tecriibeye

sahip olanlara kiyasla, terfi etme ve kariyer olanaklarina 6nem verdigi goriilmektedir

Damecr’nin (2015) insaat miihendisleri ile yaptig1 calismasinda da benzer bir sekilde
ticret artig1 ve terfi etme ve kariyer olanaklarinda farklilagma bulunmaktadir. Daha az
tecriibeli bireyler bu faktorlere daha ¢cok énem vermektedirler. Bu ¢alismada 0-2 yil
tecriibeli bireyler i¢in ticret faktorii on plandadir. Bu noktada, daha az tecriibeli
bireyleri motive etmede iicret ve kariyer olanaklar1 faktorleri etkin araglar olarak goz

oninde bulundurulmalidir.
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Firmanin kapsamina iliskin degerlendirme
Ozel sektor calisanlari icin en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi cekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,

2. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler, Is arkadaslar ile olan iyi iliskiler ve isbirlikgi
bir ekip,

3. Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmnin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullarinin uygun olmasidir.
Kamu sektoriinde ¢alisanlar i¢in en 6nemli faktorlerin siralamasi:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar, Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin
saglanmasi gibi fiziksel ¢calisma kosullarinin uygun olmasi, Calisma saatlerinin
uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Alinan {icretin tatmin edici olmasi,

2. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler, Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve
uygun bir diizeyde olmasi,

3. Yapilan is ile ilgili alinan kararlara katilabilmedir.

Her iki sektore ait gruplara bakildiginda isin kendisi ile ilgili unsurlar, istler ile olan
1yi iligkiler ve fiziksel ¢alisma kosullarinin uygun olmasi baslica unsurlardandir. Bu
noktada, sektor fark etmeksizin calisanlara bilgi ve yetkinlikleri dogrultusunda
gorevler vermek etkili motivasyon araglar1 arasindadir. Bununla birlikte isyerinin
konfor ve hijyen kosullarini saglamasi da motivasyon i¢in 6nem arz etmektedir. Bu
unsurlarin motivasyon araci olarak kullanilmasi, Tungez’in (2007) kamu sektoriinde
calisan insaat miihendisleri ve mimarlar ile yaptig1 ¢alismasinda da onerilmektedir.
Ayrica yoneticilerin ¢alisanlar ile kurdugu iligki, yaklasim ve tutumlar da diger bir

onemli unsurdur.

Ozel sektor ¢alisanlarina bakildiginda birlikte ¢aligilan ekip ile ilgili unsurlarin baglica
unsurlar arasinda oldugu sdylenebilir. Kamu calisanlarinda ise kararlara katilabilme
faktoriiniin 6n planda oldugu goriilmektedir. Bu noktada kamu sektdriinde ¢alisanlar
icin ekip calismasindan ziyade bireysel kararlarin daha baskin oldugu sdylenebilir. Bu
durumun sektorel kiiltiir farkliliklarindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ozel
sektorde daha cok iiretim odakli, ekip ve isbirligine dayanan bir sistem bulunurken,

kamu sektoriinde karar verme ve kontrol sistemi yaygindir. Ayrica kamu sektorii

98



calisanlarinda calisma saatlerinin uygunlugu ve alinan iicret faktorleri de baslica
unsurlar arasindadir. Bu noktada temel ve sosyal ihtiyaglarin kamu sektorlerinde biraz

daha 6n planda oldugu sdylenebilir.

Ortalamalardan da goriilecegi iizere gruplar arasinda oncelik siralamalarinda gesitli
farkliliklara rastlamak miimkiindiir. Ancak anlamlilik testi sonucunda, gruplar arasi

anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmistir.
Firmadaki pozisyona iliskin degerlendirme
Ekip c¢alisanlar1 i¢in en 6nemli faktorlerin siralamasi:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar,

2. lIsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin saglanmasi gibi fiziksel
calisma kosullarmin uygun olmasi, Ust/iistler ile olan iyi iliskiler,

3. Caligma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilmedir.
Y 6netici pozisyonundakiler i¢in en énemli faktorlerin siralamasi:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin
kendisi ile ilgili unsurlar, isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin
saglanmasi gibi fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi, Caligsma saatlerinin
uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme, Yapilan is ile ilgili alinan kararlara
katilabilme,

2. Sosyal haklar ve imkanlar,

3. Alinan {icretin tatmin edici olmasidir.
Firma sahipleri/ortaklar1 i¢in en 6nemli faktorlerin siralamast:

1. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekip,
2. Ust/iistler ile olan iyi iligkiler,

3. Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmasidir.

Ekip c¢alisanlar1 ve yoneticiler icin isin kendisi ile ilgili unsurlar, fiziksel ¢alisma
kosullarinin iyi olmasi ve calisma saatlerinin uygunlugu faktorleri baslica unsurlar
arasindadir. Farkli olarak, yoneticilerin dncelik siralamasinda sosyal hak ve imkanlarin
olmasi ve alinan {cretin tatmin edici olmas1 faktdrleri yer almaktadir. Balaban’in
(2006) calismasinda yoneticiler i¢in is arkadaslar ile iligkiler ve is glivencesi ilk {i¢

siralamasinda yer almaktadir. Bu ¢alismaya bakildiginda, is arkadaglari ile iligkiler
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besinci, i gilivencesi ise altinci sirada yer almaktadir. Firma sahipleri/ortaklar1 i¢in
bakildiginda, bu gruba ait bireyler daha ¢ok ekip c¢alismasi, aralarindaki isbirligi,
iliskiler ve yonetimsel politikalara yonelik faktorlere 6nem vermektedir. Bu faktorlerin
etkin olmasi firmanin isleyisi ve verim saglayabilmesi a¢isindan onemlidir. Bu
noktada firma sahipleri veya ortaklar i¢in Oncelik siralamasinda {ist siralarda yer

almalar1 dogaldir.

Ortalamalar dogrultusunda gruplar arasi 6ncelik siralamasi degismektedir. Bununla
birlikte anlamlilik testi sonucunda, “Yonetimsel politikalar ve yaklasimlarin adil ve
etik olmas1” ve “Alman iicretin tatmin edici olmas1” faktorlerinde anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir. Alinan iicret faktorii firma sahipleri/ortaklarina kiyasla ekip
calisanlar1 i¢in daha ¢ok Onemli bir unsurdur. Calisanlarin iicret agisindan tatmin
edilmesi gerekli bir husustur. Bir diger farklhilik ise ekip calisanlar1 ve firma
sahipleri/ortaklariin, yoneticilere kiyasla, yonetimsel politikalara iligskin unsurlara
daha ¢ok 6nem vermeleridir. Ancak ¢alisan motivasyonunu artirmak ve etkili bir is
birligi saglamak agisinda yoneticilerin bilhassa adalet ve etik degerlere daha fazla

Onem vermesi Onem arz etmektedir.
Firma olgegine iligkin degerlendirme

Mikro 6l¢ekli firmada calisan veya firma sahibi/ortagi olan bireyler icin en énemli

faktorlerin siralamasi:
1. Ust/iistler ile olan iyi iliskiler,
2. Is taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun bir diizeyde olmasi,
3. Isarkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekiptir.

Kiigiik olgekli firmada ¢alisan veya firma sahibi/ortagi olan bireyler i¢in en dnemli

faktorlerin siralamasi:

1. Isini severek yapmak, isi ilgi ¢ekici bulmak, yapilan isten tatmin olma gibi isin

kendisi ile ilgili unsurlar,

2. lIsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullarinin uygun olmast,

3. Is arkadaslari ile olan iyi iliskiler ve isbirlik¢i bir ekiptir.
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Orta 6l¢ekli firmada ¢alisan veya firma sahibi/ortagi olan bireyler i¢in en 6nemli

faktorlerin siralamasi:
1. Calisma saatlerinin uygunlugu ve kendine vakit ayirabilme,

2. Isyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarinin saglanmasi gibi fiziksel
calisma kosullarinin uygun olmasi, Yapilan is ile ilgili alinan kararlara

katilabilme, Alinan iicretin tatmin edici olmasi,
3. Ust/iistler ile olan iyi iliskilerdir.

Biiyiik 6lgekli firmada calisan veya firma sahibi/ortag1 olan bireyler i¢in en énemli

faktorlerin siralamasi:
1. Alinan iicretin tatmin edici olmasi, Sosyal haklar ve imkanlar,

2. lIsyerinde gerekli konfor ve temizlik kosullarmin saglanmasi gibi fiziksel

calisma kosullarinin uygun olmasi,
3. Maas disinda verilen finansal tesvik, 6diil ve desteklerdir.

Hem mikro 6lgekli hem kiiclik 6lgekli firmalara ait gruba bakildiginda is arkadaslarini
ve ekibi kapsayan unsurlarin baslica faktorlerden oldugu goriilmektedir. Bu durumun
calisan sayisinin az olmasina bagli olarak, daha ¢ok etkilesimli bir is birligine dayanan
sistemle iligkili olmasi ile yorumlanabilir. Ayrica mikro 6lgekli firmalara ait grubun is
taniminda yetki ve sorumluluklarin net ve uygun olmasi faktoriine ikincil olarak 6nem
verdigi goriilmektedir. Ancak mikro 6lgekli firmalarda genellikle departman ayriminin
olmamasi ve dolayisiyla is tanimlarinin i¢ ige gegmesi s6z konusu olabilmektedir. Bu
noktada bu durumun vyoneticiler tarafindan g6z Oniinde bulundurulmasi

gerekmektedir.

Mikro 6l¢ekli firmalara ait grup haricinde, diger tiim gruplarda fiziksel ¢aligma
kosullarinin uygun olmasi ilk li¢ siralamasindadir. Bu faktor mikro dlgeklilerde besinci
siradadir. Orta Olcekli ve biiytlik 6lgekli firmalara bakildiginda alinan iicretin tatmin
edici olmas1 unsuru 6n plana ¢ikmaktadir. Dahasi, biiyiik 6l¢ekli firmalar i¢in maas
disinda diger ek 6demelerin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bunun yami sira, orta
6l¢eklilerde ¢aligsma saatlerinin uygunlugu, biiyiik 6lgekli firmalarda sosyal haklar ve
imkanlar faktorii birinci siradadir. Bu noktada, orta ve biiyiik dlgekli firmalara ait

bireyler i¢in sosyal ihtiyaglarin da 6nem tasidigi sdylenebilir.
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Anlamlilik testi sonucunda gruplar arasi birtakim farkliliklara rastlanmistir. Biiytik
Olcekli firmalara ait grup ile mikro Olgekli firmalara ait grup “Maas disinda verilen
finansal tesvik, odiil ve destekler” ve “Sosyal haklar ve imkanlar” faktorlerinde
farklilagsmaktadir. Bu faktorler biiyiik 6l¢ekli firmalara ait grup icin daha ¢ok 6nem
tagimaktadir. Kiiglik dlgekli firmalara ait grup ile bliyiik 6lgekli firmalara ait grup
“Yonetimsel politikalar ve yaklagimlarin adil ve etik olmas1”, “Maas disinda verilen
finansal tesvik, odiil ve destekler” ve “Sosyal haklar ve imkanlar” faktorlerinde
farklilagsmaktadir. Benzer sekilde, bliyiik 6l¢ekli firmalara ait grup bu faktorlere daha

¢ok onem vermektedir.

4.5.2 Covid-19 Etkisine iliskin Degerlendirmeler

Covid-19’a bagli olarak meydana gelen problemlere iligkin ifadelere verilen genel
yanitlara bakildiginda, katilimeilarin “katilmiyorum” ifadesine yakin cevaplar verdigi
goriilmektedir. Bu baglamda, Covid-19’a bagli olarak ortaya ¢ikan tehdit ve
problemlerden insaat sektorii ¢alisanlarinin olumsuz etkilenme durumunun nispeten az
oldugu sdylenebilir. Tedarik zinciri ile ilgili problemler tiim alt gruplarda katilim orani
en yliksek olan ifadedir. Tim katilimcilardan elde edinilen verilere gore en ¢ok

katilma oranina sahip ifadeler sirasiyla su sekildedir:

1. Tedarik zincirinde meydana gelen sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler
motivasyonumu olumsuz etkiledi.

2. Viriise yakalanma, isten ¢ikarilma vb. durumlara bagl olarak firmada calisan
sayisindaki azalma nedeniyle is yiikiimdeki artis beni olumsuz yonde etkiledi.

3. Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.

Katilimcilar en az “Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur” ifadesine katilim
gostermislerdir. Bu durum Covid-19’a bagli olarak ortaya c¢ikan is giivencesizligi
algisinin ingaat sektorii calisanlari tarafindan devam etmedigini gostermektedir.
Covid-19’un hangi alt grupta nasil etkilerinin oldugunu tespit etmek amaciyla anket

yanitlar alt gruplarda incelenmis ve analiz edilmistir.
Covid-19 etkisi ve cinsiyete iliskin degerlendirme

Erkekler ve kadinlarin ifadelere katilim oranlarindakidaki ilk ti¢ ifade tiim
katilimcilara ait ilk {i¢ ifade ile aynidir. Ancak genel olarak ifadelere katilim oraninin

kadinlarda daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Gruplar aras1 anlamli farkliliklara
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bakildiginda “Covid-19 nedeniyle isimi kaybetmekten korktum.” ifadesinde anlamli
olarak bir farklilagmanin oldugu belirlenmistir. Kadinlarin bu ifadeye katilim orani
erkeklerden daha fazladir. Is giivencesi faktdriinde kadinlarin anlamli olarak
farklilagsmasi da bu durumu destekler niteliktedir. Bu durumu ingsaat sektoriiniin hem
sayisal olarak hem de geleneksellesmis erkek egemen yapisi ve genel olarak kadinlarin

kariyer-aile arasindaki denge durumlari ile iliskilendirmek miimkiindiir.
Covid-19 etkisi ve meslege iliskin degerlendirme

Hem mimarlar hem insaat miihendisleri icin Covid-19’a ait ifadelere katilim
oranindaki ilk {i¢ ifade tiim katilimcilara benzer sekildedir. Genel ortalamalara
bakildiginda, bilhassa is giivencesine iliskin ifadelerde insaat miithendislerinin katilim
oraninin biraz daha fazla oldugu goriilmektedir. Ancak yapilan anlamlilik testi

sonucunda iki grup arasinda anlamli bir farkliliga rastlanmamistir.
Covid-19 etkisi ve mesleki tecriibeye iliskin degerlendirme

Elde edilen bulgular dogrultusunda “Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten
korktum.” ifadesine katilim oraninin 10-20 yil tecriibeye sahip bireylerde en az oldugu
goriilmektedir. Bir diger bulgu ise “Virlise yakalanma, isten ¢ikarilma vb. durumlara
bagl olarak firmada calisan sayisindaki azalma nedeniyle is yiikiimdeki artis beni
olumsuz yonde etkiledi.” ifadesine 5-10 yil ile 10-20 yil tecriibeli bireyler tarafindan
en az katilim oranina sahip oldugudur. 20 y1l ve {izeri tecriibeye sahip bireylerin bu

ifadeye katilim orani ise en yiiksektir.

20 yil ve fzeri tecriibbeye sahip grubun %62,5’ini firma sahipleri/ortaklari
olustururuken %25’1ini yoneticiler olusturmaktadir. Firmada calisan sayisinin azalmasi
is programinda aksakliklara neden olmakla birlikte yonetim ile ilgili birtakim krizleri
dogurabilmektedir. Bu duruma bagli olarak 10 yil ve iizeri tecriibeye sahip firma

sahipleri ve yoneticilerin is yiiklerinde artis s6z konusu olmus olmas1 muhtemeldir.
Covid-19 etkisi ve firmanin kapsamina iliskin degerlendirme

“Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur.” ifadesi hem 6zel sektor ¢alisanlari hem
de kamu c¢alisanlan tarafindan en diisiik oranda katilima sahiptir. Bu durum, kapsam
fark etmeksizin, is giivencesine iliskin endiselerin gilinlimiizde devam etmedigi
seklinde yorumlanabilir. Bu ifadeye ek olarak, kamu sektorii ¢alisanlart “Covid-19

sebebi ile igimi kaybetmekten korktum.” ve “Firmada ¢alisanlar Covid-19’a baglh
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olarak islerini kaybetti.” ifadelerine de en diisliik oranda katilim saglamislardir. Bu
baglamda, Covid-19 siirecinde is giivencesine iligkin endiselerin kamu sektoriinde
daha az etkili oldugu soOylenebilir. Ancak gruplar arasi anlamli bir farklilasma

bulunmamaktadir.
Covid-19 etkisi ve firmadaki pozisyona iliskin degerlendirme

Firma sahipleri/ortaklart diger gruplara kiyasla “Covid-19 firmanin kapanmast i¢in bir
risk teskil etti.” ifadesine daha yiiksek oranda katilmislardir. Covid-19’ bagli olarak
meydana gelen ekonomik belirsizligin bir risk teskil etmesi dolayisiyla firma
sahipleri/ortaklarinin mevcut durumda en kotii senaryoyu goz 6niinde bulundurmalari
beklenen bir durumdur. “Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.” ifadesine
katilim oranlar birbirine yakin ortalamalar ile hem firma sahipleri/ortaklarinda hem
de ekip calisanlarinda daha fazladir. Yoneticiler bu ifadeye daha diisiik bir katilim
gosterirken en diisiik katilim gosterdikleri ifade “Halen isten ¢ikarilma riski s6z
konusudur.” ifadesidir. Ote yandan, bu ifadeye katilim oram1 ekip ¢alisanlari tarafindan
anlamli bir fark ile daha fazladir. Bu noktada, bdyle bir riskin halen devam ettigine

iliskin alginin ekip c¢alisanlarinda daha baskin oldugu sdylenebilir.
Covid-19 etkisi ve firma dlgegine iliskin degerlendirme

Elde edilen bulgular, Covid-19 etkisinin firma 6l¢egi bazinda anlamli olarak
farklilasmadigin1 gostermektedir. Ancak katilim oranlarindan yola ¢ikarak birtakim
yorumlar yapmak miimkiindiir. Covid-19’a bagh olarak firmadaki departmanlarin
birlesmesi veya birlesme ihtimalinin olmasina iliskin ifade mikro 6l¢ekli firmalar
tarafindan en disiik, biiylik dlgekli firmalar tarafindan en yiiksek katilim oranina
sahiptir. Bu durum biiyiik 6lgekli firmalarin departmanlara ayrilmis olmasi ile iligkili
oldugu sdylenebilir. “Covid-19 firmanin kapanmasi igin bir risk teskil etti.” ifadesine
ait en yliksek katilim orani kiigiik 6l¢ekli firmalar tarafindan, en diisiik katilim oram
bliyiik 6l¢ekli firmalar tarafindan gergeklestirilmistir. Bu noktada, Covid-19’un kii¢iik
Olcekli firmalarin kapanmasinda daha biiyiik 6l¢iide bir risk olusturdugu sdylenebilir.
“Maas kesintileri ve gecikmeler firmamda sik sik giindeme geldi.” ifadesine olan
katilim oraninin kiiciik ve orta 6l¢ekli firmalar tarafindan daha yiiksek, “Firmada
calisanlar Covid-19’a bagh olarak islerini kaybetti.” ifadesine olan katilim oraninin
orta ve biiylik 6l¢ekli firmalar tarafindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Covid-19 etkilerine bakildiginda, firmanin kapanmasi igin risk teskil etmesi, maas

kesintileri, isten ¢ikarilma gibi olumsuz durumlara iliskin katilim oranlarinin kii¢iik ve
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orta Olcekli firmalarda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kiigiik ve orta olgekli
isletmeler, biiylik 6l¢ekli isletmeler ile kiyasladiginda daha kirilgan bir piyasaya ve
finansal yapiya sahiptir. Bu nedenle Covid-19 ile birlikte gelen arz talep sokunun
bilhassa kiiglik ve orta 6lgekli isletmeleri etkilemesi muhtemeldir. Covid-19 siiresince
hem saglik 6nlemleri hem tedarik zinciri kaynakli sorunlar iiretimde aksakliklara
neden olmustur. Tim alt gruplarin Covid-19 etkilerine iligkin ifadelerden tedarik
zinciri kaynakli sorunlara en yiiksek katilimi gerceklestirmesi bu durumu destekler
niteliktedir. Uretim ve yatirimlar azalirken taleplerin diismesi piyasa sartlarini zorlu

bir hale getirmistir.

4.5.3 Uzaktan Calisma Modeline fliskin Degerlendirmeler

Ankete katilanlar uzaktan ¢alisma modeline iliskin olumlu yaklasim ve deneyimlere
genellikle “katiliyorum” ifadesine yakin yanitlar verirken, olumsuz yaklasim ve
deneyimlere ise “katilmiyorum” ve “kismen katiliyorum” ifadeleri araliginda yanitlar
vermistir. Bu noktada, Covid-19’a baglh olarak gelisen uzaktan ¢alisma modeline

iligkin pozitif tutum ve deneyimlerin oldugu sdylenebilir.

Uzaktan ¢alisma modeline iliskin yol masraflarinin azalmasi, hasta ve yorgun giinlerde
ise gitmek zorunda olmamak ve esnek saatlerde calisabilme imkani1 en yiiksek katilim
oranina sahip ilk li¢ ifadedir. Yol masraflarinin firmalar tarafindan karsilanmadigi
durumlarda uzaktan ¢aligma modeli ekonomik anlamda avantaj saglamaktadir. Kisinin
hasta veya yorgun oldugu zamanlarda izin almasi durumunda maas kesintileri
giindeme gelebilmektedir. Boyle durumlarda uzaktan caligmanin kisiye kismen
istirahat imkan1 saglamasi ve ekonomik ag¢idan avantajli olmasi s6z konusudur.
Geleneksel caligma modelinde belirli saatler araliginda isyerinde bulunma durumu
dolayisiyla ¢alisan bireyler genellikle is-yasam dengesini is odakli kurmaktadir.
Uzaktan calisma modelinin is-yasam dengesinde ©zel hayat agisindan esneklik

saglamasi da diger onemli bir avantajdir.

En diisiik katihm oranma sahip ifade “Ise yeterince katkida bulunamadigimi
hissettim.” ifadesidir. Bu durum uzaktan c¢alisma modelinin insaat sektOriinde

uygulanabilir oldugunu destekler niteliktedir.

Genel ortalamalara ilave olarak, alt gruplara ait ortalamalar hesaplanmis ve anlamlilik
testleri yapilmistir. Uzaktan ¢alisma modeline iligskin yaklasim ve deneyimlerin bazi

demografik degiskenler bazinda anlamli olarak farklilastig1 belirlenmistir.
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Cinsiyet ayruimina iligkin degerlendirme

Covid-19 siirecinde uzaktan ¢alisma modeli ile ilgili kadinlart en ¢ok memnun eden
durum yol masraflarinin azalmasi olarak belirlenmistir. Bu ifadeye kadinlar tarafindan
katilim orani erkeklere kiyasla anlamli olarak daha fazladir. Bu calismaya gore,
kadinlar1 motive eden baslica faktdrlerden birinin alinan ticret oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda uzaktan ¢aligma modelinin sagladig1 ekonomik avantajin kadinlar
i¢in 6nemli bir unsur olmasinin dogal bir durum oldugu sdylenebilir. Erkekleri en ¢ok
memnun eden durum hasta ve yorgun olduklarinda ise gitmek zorunda olmamalaridir.
Her iki grup igin de en diisiik katilm oranma sahip ifade “Ise yeterince katkida

bulunamadigimi hissettim.” ifadesidir.
Yas ayrimina iliskin degerlendirme

Elde edilen bulgular dogrultusunda yas ayrimina bagli olarak uzaktan g¢alisma
modeline iligkin ifadelerde anlamli bir farkliliga rastlanmamistir ancak ortalamalarda
var olan birtakim farkliliklar dogrultusunda bazi yorumlamalar yapilabilir. 30
yasindan daha az olan bireyleri uzaktan ¢aligma modeli ile ilgili en ¢ok memnun eden
durum yol masraflarinin azalmasi iken 30 yas ve tizerinde olan bireyler i¢in hasta ve
yorgun olduklar giinlerde ise gitmek zorunda olmamalari olmustur. Katilim orani en
yiiksek olan ifadeler tiim katilimcilara ait sonuglar ile benzerlik gostermektedir. “Ise
yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesi 30 yasin altinda olan bireyler
tarafindan da en diisiik katilim oranma sahiptir ancak 30 yas ve iizeri bireylere
bakildiginda “Kullanmam gereken dijital araglar ile yasadigim teknik zorluklar beni
olumsuz yonde etkiledi.” ifadesi en diigiik katilim oranina sahiptir. Bu durumla ilgili
olarak ankete katilan daha eski jenerasyonlarin da uzaktan ¢alisma modelinde dijital

araglarla ilgili teknik sorun yasamadig1 yorumu yapilabilir.
Meslek ayrimina iliskin degerlendirme

Mimarlar ve insaat miihendislerinin uzaktan g¢alisma modeline iliskin tutum ve
deneyimleri benzer olmakla birlikte iki grup arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmamistir. Hem mimarlar i¢in hem insaat miihendisleri i¢in en yiiksek katilim
oranina sahip ifadeler tiim katilimcilara ait ilk ii¢ siralamasi ile benzerlik
gostermektedir. Bununla birlikte, her iki meslek grubuna ait en diisiik katilim oranina
sahip ifade “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesidir. Bu durum

hem mimarlarin hem de insaat miithendislerinin uzaktan ¢alisma modeli ile ise devam
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edebildiklerini gosterirken bu mesleklerin bu modele adapte olabilmesinin miimkiin

oldugunu desteklemektedir.
Mesleki tecriibe ayrimina iliskin degerlendirme

Mesleki tecriibeye ait tiim alt gruplara bakildiginda katilim orani en yiiksek ifadeler
tiim katilimcilara ait yanitlar ile benzerlik gostermektedir. 10 y1l ve daha fazla tecriibeli
bireyler haricindeki tim katihmecilar “Ise yeterince katkida bulunamadigimi
hissettim.” ifadesine en diisiik oranda katilmislardir. 10 yil ve lizeri tecriibeye sahip
bireyler ise “Kullanmam gereken dijital araglar ile yasadigim teknik zorluklar beni
olumsuz yonde etkiledi.” ve “Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is ile ilgili olarak
yeterli geri bildirim almamak motivasyonumu diisiirdii.” ifadelerine en diisiik katilim
oranini gergeklestirmistir. Uzaktan ¢alisma modeline iliskin 30 yas ve {lizeri grubun
katilim oranlarina bakildiginda “Kullanmam gereken dijital araclar ile yasadigim
teknik zorluklar beni olumsuz yonde etkiledi.” ifadesi en diisiikk katilim oranina
sahiptir. Yas ve deneyim arasinda genellikle pozitif korelasyon olmasi elde edilen

sonuclarin tutarl oldugunu destekler niteliktedir.

10-20 yil tecriibeye sahip bireylerin %38,8’i firma sahibi/ortagi, %38,8’i
yoneticilerden olusmaktadir. 20 yi1l ve iizeri tecriibeye sahip bireylerin %62,5’1 firma
sahibi/ortagiyken %25°1 yoneticilerdir. Hem firma sahiplerinin hem yoneticilerin
motivasyon faktorleri igin Onem sirasina bakildiginda, performans sonucu geri
bildirim alma faktorii alt siralardadir. Bu baglamda, 10 yil ve {izeri tecriibeye sahip
bireylerin uzaktan calisma doneminde geri bildirim almamasi dolayisiyla olumsuz
etkilenmelerine iligkin ifadeye katilim oraninin diisiik ¢ikmasi dogal bir durumdur.
Tiirkiye’de kurumsal geri bildirim kiiltiirii geri plana atilmaktadir. Bu durum kiiltiirel
boyut ve toplumsal Ozellikler ile iliskilendirilebilmektedir. Mert’e (2020) gore
performans geri bildirimine iligkin olumsuz 6nyargilar bulunmakla birlikte bu sistemin
Oonemi tam olarak anlagilamamaktadir. Geleneksel performans degerlendirmelerinin
yani sira 360 derece performans degerlendirmeleri bulunmaktadir. Hazucha ve
digerlerine (1993) gore, bu sistem yoneticilerin de kisisel gelisimi i¢in etkin bir aragtir.
Bu noktada, yoneticilerin de dahil olabildigi etkin performans degerlendirme
sistemlerinin yayginlastirilmasi ve bu sisteme yonelik 6nyargilar1 azaltmaya yonelik

calismalar yapilmas1 6nemli bir konudur.

llgili dort grup arasinda yapilan anlamlilik testi sonucunda “Is arkadaslarim ile

iletisimimin azalmasi beni olumsuz yonde etkiledi.” ifadesinde anlamli bir farklilik
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saptanmistir. 0-2 y1l tecriibeli bireyler, 2-5 yil tecriibeli bireylere gore bu ifadeye daha
yiiksek katilim oranimna sahiptir. Bu durumun daha az tecriibeli bireylerin deneyim
kazanma siirecinde ¢evresiyle fiziksel olarak daha sik etkilesim kurma ihtiyacindan

ileri geldigi diistiniilmektedir.
Firma kapsami ayrimina iligkin degerlendirme

Hem 06zel sektor hem kamu sektorii ¢alisanlari tarafindan uzaktan ¢aligma modeline
iliskin en yiiksek katilim oranina sahip ifadeler tiim katilimcilara ait ilk {i¢ siralamasi
ile benzer sekildedir. Ancak iki grup arasinda “Hasta ve yorgun oldugum giinlerde ise
gitmek zorunda olmadigim i¢in memnunum.” ifadesinde anlamli bir farklilik
bulunmustur. Kamu sektorii ¢alisanlarina ait motivasyon faktorleri onem siralamasi
incelendiginde calisma saatleri ve kendine vakit ayirabilme ve alinan iicretin tatmin
edici olmasi faktorleri basta olmak iizere benzeri temel ve sosyal ihtiyaclar1 kapsayan
unsurlarin st siralarda yer aldigr goriilmektedir. Evden ¢alisma modelinin, daha
onceden de belirtildigi tizere, kismen istirahat saglama imkan1 ve ekonomik avantajlar
sunmast dolayisiyla kamu c¢alisanlar tarafindan bu ifadeye katilim oraninin yiiksek

olmasi beklenen bir durum olarak nitelendirilebilir.
Firmadaki pozisyon ayrimina iliskin degerlendirme

Firmadaki pozisyon bazinda uzaktan ¢alisma modeline iligkin ifadelerde gruplar arasi
anlaml bir farkliliga rastlanmamistir. Tiim gruplarda uzaktan ¢alisma modelinin yol
masraflarin1 azaltmasi ve hasta ve yorgun giinlerde ise gitme zorunlulugunu ortadan
kaldirmasina iliskin ifadeler en yiiksek katilim oranlarina sahiptir. Bu durumda,
uzaktan ¢alisma modelinin sagladigr ekonomik katki ve kismen istirahat imkaninin

tiim pozisyonlar i¢in avantaj sagladigi soylenebilir.

Ekip calisanlarinda “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesi en diisiik
katilim oranina sahiptir. Yoneticilerde “Kullanmam gereken dijital araglar ile
yasadigim teknik zorluklar beni olumsuz yonde etkiledi.” ifadesi en diisiik katilim
oranina sahip iken firma sahibi/ortaklarinda “Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim is

ile ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak motivasyonumu diistirdii.” ifadesindedir.

Ekip calisanlarnin “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesine
“katilmiyorum” ifadesine yakin bir goriis sergilemeleri nedeniyle uzaktan ¢alisma
modeli ile diger gruplara kiyasla ise katki saglayabildiklerini daha ¢ok diistindiikleri

sOylenebilir. Bu durum yonetici veya firma sahipleri/ortaklarinin bazi durumlarda is
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ve calisan takibini fiziksel olarak gergeklestirme ihtiyaci ile iligkilendirilebilir.
Yoneticiler i¢in en diisiik katilim oranina sahip ifadeye bakildiginda dijital araglar ile
pek zorluk yasamadiklar1 yoniinde bir yorum yapilabilir. Uzaktan ¢alisma modeline
iliskin 10 y1l ve iizeri tecriibeye sahip bireyler ile firma sahibi/ortaklar1 tarafindan en
diistik katilim oranina sahip ifadeler aynidir. Bu durum, aciklandig: iizere, 10 yil ve
tizeri tecriibeye sahip bireylerin ¢ogunlugunu firma sahibi/ortaklarinin

olusturmasindan ileri geldigi diistiniilmektedir.
Firma ol¢egi ayrimina iliskin degerlendirme

Firma Olgegi ayriminda gruplar arasi anlamli bir farkliliga rastlanmamigtir. Tiim
gruplarca en diisiik katilim oranina sahip ifade “Ise yeterince katkida bulunamadigimi
hissettim.” ifadesidir. Uzaktan ¢aligma modeli ile yol masraflarinin azalmasi ve hasta
ve yorgun giinlerde ise gitmek zorunda olmamaya iliskin ifadeler mikro, kiigiik ve orta
Ol¢ekli firmalara ait yanitlarda en yiiksek katilim oranina sahip ilk iki siralamasindadir.
Biiyiik 6lgekli firmalara bakildiginda ise en yiiksek katilim orani ile memnuniyet
saglayan ilk iki ifade hasta ve yorgun giinlerde ise gitmek zorunda olmamak ve
uzaktan ¢aligma modelinin getirdigi esnek ¢alisma saatleridir. Kiiclik ve orta dlgekli
isletmelerde calisanlar uzaktan calisma modelinin getirdigi ekonomik katkilari
barindiran ifadelere agirlikli olarak katilirken biiytlik 6l¢ekli isletmelerde calisanlarin
uzaktan ¢alisma modelinin sagladig1 ekonomik avantaj ve istirahat imk&ninin yaninda

esnek ¢aligma saatlerinden dolayr memnun oldugu sdylenebilir.

Uzaktan ¢alisma siiresince firma tarafindan yeterince ilgi ve destek verilmesine iligkin
ifadeye en diisiik katilim orani kiiglik 6l¢ekli firmalar tarafindandir. Kiigtik 6l¢ekli
firmalarda yonetici ve firma sahibinin genellikle ayn1 kisi olmasi nedeniyle merkezi
yonetim bulunmakta olup yonetim ve planlama yetersizlikleri s6z konusu
olabilmektedir. Bu nedenle uzak ¢alisma siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminin de

eksik kalmis olabilecegi diisiiniilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

2019 yilinda Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan Covid-19 uzun yillar sonra ilk defa
karsilagilan ciddi bir salgindir. Olusturdugu saglik tehditinin yani sira ¢ok boyutlu
yapist sebebiyle kriz etkisi niteligindedir. Virlisiin hizla yayilmasini takiben birgok
tilke hastaligin yayilmasini 6nlemek amaciyla cesitli kararlar almis ve uygulamaya
gecirmistir. Virlise yakalananlarin belirli siire karantina altinda kalmalari, artis hizim
yavaglatmak adina uygulanan sokaga c¢ikma yasaklar1 ve {lilkeler arasi giris ¢ikis
yasaklari, buna bagl olarak tedarik zincirinde yasanan sorunlar gibi ¢esitli durumlar
faaliyetleri durma noktasina getirmistir. Ortaya ¢iktiginda bir saglik krizi olarak
nitelendirilen Covid-19 diinya diizenini alt tist edereck ekonomik, sosyal ve toplumsal
anlamda da etkili olmustur. Arz ve talep soklarini bir arada bulunduran salgin bilhassa
kiiresel ekonomiyi derinden etkilemistir. Covid-19’un bahsi gegen ¢ok boyutlu etkileri
uzun vadeli etkileri de barindirmakta olup yeni diinya diizeni i¢in zemin hazirlamistir.
Tiirkiye i¢in bakildiginda, 2018’den beri siiregelen doviz kurlarindaki degisimlere
bagli olarak pek de parlak olmayan ekonomi Covid-19 ile birlikte sarsilmig ve devleti
toparlanmaya yonelik c¢esitli politikalara yoneltmistir. Daralan bir ekonomide
sektorlerin de etkilenmesi kagmilmazdir. Oyle ki, insaat sektoriine ait verilere
bakildiginda, hem GSYH icindeki payr hem de isttihdam oranlarinda daralmalar
gerceklesmistir. Karantinalara bagli olarak isgiiciiniin azalmasi, tedarik zincirinin
bozulmasi gibi durumlardan dolayr insaat faaliyetlerinin sekteye ugramasi veya
durmasi, halihazirda olumsuz ekonomiden etkilenmis sektorde bunalima neden

olmustur.

Covid-19, olusturdugu ekonomik kriz sebebiyle, bir¢ok isletmenin kapanmasina ya da
kiiciilme politikalarina basvurmalarina neden olmustur. Ozellikle insan temasmin
yogun oldugu sektorlerde salginin olumsuz etkileri derinden hissedilmistir. Bu
dogrultuda bireyler {izerinde saglik tehditinin yani sira is giivencesine yonelik bir
tehdit durumu da olusmustur. Covid-19’a bagh degisimler kuskusuz ¢alisma hayatinda
da yasanmistir. Bu siiregte tamamen evden ya da hibrit ¢alisma modellerine gegis

yapilmis ve Covid-19 sonras1 donemde de bu sistemler bir¢ok firma tarafindan

111



kullanilmaya devam etmistir. Covid-19’un olusturdugu ¢esitli stres, tehdit ve

aligkanliklarin degisimi bireylerin motivasyonu iizerinde de etkili olmustur.

Calisan motivasyonu dinamik bir yapiya sahip olup degisen piyasa kosullari ile birlikte
sekillenebilmektedir. Calisanlarin isyerinden beklentileri zaman igerisinde degisip
evrilebilmektedir. Covid-19 ile birlikte gelen degisimler ve etkiler g¢alisanlarin
isyerinden beklentileri tizerinde de kuskusuz etkili olmustur. Diger sektdrlerde oldugu
gibi calisanlarin beklentilerini anlayabilmek, ihtiya¢larina yonelik iyilestirmeler
yapmak, dolayisiyla performansi ve Orgiit verimini artimak insaat sektoriinde de
onemlidir. Ne var ki, litetatiirde konu ile ilgili olarak az sayida rastlanmis olup Covid-
19 sonras1 doneme ait ¢aligmalara ise hi¢ rastlanmamistir. Bu baglamda ¢alismanin
birincil amaci1 Covid-19’un insaat sektorii ¢alisanlari tizerindeki etkisini incelemektir.
Bunun i¢in sektor calisanlari ile anket ¢aligmasi gergeklestirilmis ve veriler analiz
edilmistir. Oncelikle calisanlar1 hangi faktdrlerin motive ettigi incelenmis ve
demografik degiskenler bazinda karsilastirmalar yapilmistir. Bu noktada, Covid-19

sonrast donem i¢in literatiire katki saglanmstir.

Anketi cevaplayan tiim katilimcilardan elde edilen verilere gore en 6nemli faktorler
“Isin kendisi ile ilgili unsurlar”, “Fiziksel calisma kosullarinin uygun olmasi” ve
“Ustf/iistler ile olan iyi iliskiler” faktorleri olarak belirlenmistir. Insaat sektorii
calisanlar icin genel olarak igini severek yapmak, isinden tatmin olmak, isin ilgi ¢ekici
olmasi, igyerinde gerekli konfor ve hijyen kosullarinin saglanmasi ve iistler ile olan iyi
iliskiler 6n plandadir. Bununla birlikte, motivasyon faktorlerine verilen Gnem
dereceleri cinsiyet, yas, meslek, mesleki tecriibe, firmadaki pozisyon ve firma dlgegine
gore anlamli olarak farklilagmaktadir. Cinsiyet bazinda bakildiginda bazi sayginlik
ithtiyaclar, is giivencesi ve iicret gibi temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 kadinlar
icin daha fazla 6neme sahiptir. Yas ayrimima gore degerlendirildiginde, daha geng
bireylerde iistler ile olan iyi iliskiler, is glivencesi, kariyer olanaklarinin olmasi, isin
kendisi, geri bildirimler, yonetimde adalet ve etik, iicret, ek finansal tesvikler ve sosyal
haklar &n plandadir. Onceki calismalara benzer sekilde motivasyon faktdrlerine
verilen 6nem mesleki kiiltiire gore degiskenlik gostermektedir. insaat miihendislerine
kiyasla igyerinde saglanan konfor ve hijyen kosullari, iistler ile olan 1yi iliskiler, takdir
gbrme, is giivencesi, is ile ilgili kararlara katilabilme, yonetimde adalet ve etik, yapilan
isin gelisime katki saglamasi ve ticret faktorli mimarlar i¢in daha fazla 6neme sahiptir.

Mesleki tecriibeye iliskin degerlendirildiginde, daha az tecriibeli bireyler Kariyer
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olanaklarina daha ¢ok 6nem vermektedir. Yas ile deneyim arasinda genellikle pozitif
korelasyon oldugu goéz oOnilinde bulunduruldugunda, daha gen¢ ve kariyerinin
baslangicinda olan bireyler i¢in gelisim ve kariyer ile ilgili faktorlerin 6nemli oldugu
sonucuna varilabilir. Bu noktada az tecriibeli bireyler i¢in mesleki gelisimi destekleyen
isler verilmesi, firma i¢inde egitim, seminer ve benzeri kisisel ve mesleki gelisime
katki saglayacak destekler géz Oniinde bulundurulmasi gereken hususlardandir.
Onceki ¢alismalar ile kiyaslandiginda az tecriibeli bireyler igin birincil faktdr olan is
glivencesi yerini {licret faktoriine birakmistir. Bu durum ile ilgili olarak is modellerinin
gelismesi, uzmanliklarin ¢ogalmasi gibi unsurlar dolayisiyla is giivencesine verilen
Oonemin azaldig1 ancak piyasa sartlar1 ve ekonomik durumun etkisiyle ticret faktoriiniin
on plana c¢iktig1 sOylenebilir. Firmadaki pozisyon ayrimina gore motivasyon
faktorlerine verilen 6nem degiskenlik gdstermektedir. Ekip calisanlari ile firma
sahipleri/ortaklar1 kiyaslandiginda iicret faktoriiniin ekip calisanlari i¢in daha ¢ok
onemli oldugu belirlenmistir. Calismanin ikinci boliimiinde de goriilecegi tizere, ticret
faktorii ve motivasyon iliskisi literatiire sik¢a konu olmustur. Bu noktada, ¢alisanlarin
parasal anlamda tatmin edilmesi yoneticiler i¢in g6z 6niinde bulundurulmasi gereken
diger bir 6nemli unsurdur. Yoneticiler i¢in bakildiginda, diger pozisyonlara kiyasla,
yonetimsel politikalara iliskin unsurlar bu gruptaki bireyler i¢in daha az bir 6nem
derecesine sahiptir. Calisanlar tarafindan algilanan yonetimdeki etik ve adalet
motivasyonu saglayan dnemli bir aragtir. Etkin bir orgiit verimliligi i¢in yOneticilerin
bu konuya gerecken Onemi vermesi gerekmektedir. Son olarak, firma O6l¢eginin
motivasyon ile iligskisine bakildiginda da ¢esitli farklara rastlanmistir. Biiyiik 6l¢ekli
firmalar, mikro ve kiigiik 6l¢ekli firmalar ile anlamli olarak farklilagsmaktadir. Maas
disinda verilen diger finansal tesvik destekler, sosyal haklar ve imkanlar, yonetimde
adalet ve etik biiyiik 6l¢ekli firmalarda galisanlar i¢in daha fazla 6neme sahiptir. Genel
sonuglar gecmis calismalar ile kiyaslandiginda birtakim benzerlikler bulunmaktadir
ancak bazi motivasyon faktorlerinin 6nem siralamasinda degisimler gozlenmistir.
Covid-19 donemi sonrasini kapsayan bu ¢alisma, degisen ¢evre ile calisanlarin isten

beklentilerinin sekillenebilecegi varsayimini destekler niteliktedir.

Calismaya ait Covid-19 etkisine iliskin bulgulara bakildiginda, bu siirecte, tedarik
zincirinde meydana gelen sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler katilimcilar

motivasyon ag¢isindan olumsuz olarak etkileyen birincil unsur olmustur. Motivasyon
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tizerinde en ¢ok olumsuz etkiye sahip diger unsur viriise yakalanma, isten ¢ikarilma
gibi durumlar dolayisiyla calisan sayisindaki azalmaya bagli olarak is ylikiindeki
artistir. Is giivencesi kapsaminda “Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.”
ifadesi ise anketi cevaplayanlar tarafindan {igiincii sirada katilim oranina sahiptir. En
diisiik katilim orani ise “Halen isten ¢ikarilma riski s6z konusudur.” ifadesindedir. Bu
durum genel anlamda is giivencesizligine iliskin alginin pek devam etmedigi seklinde
yorumlanabilir ancak firmadaki pozisyon bazinda degerlendirildiginde ekip
calisanlarinin  katilim oranmin anlamli olarak farklilastigi gorilmektedir. Bu
baglamda, is giivencesizligine iligkin durumun ihtimal dahilinde halen devam
etmesine iligkin alginin ekip ¢alisanlarinda daha baskin oldugu séylenebilir. Covid-19
etkisine iligskin ifadeler demografik degiskenler bazinda incelendiginde anlamhi
farkliliklara rastlanmistir ancak tiim alt gruplarda en yiiksek katilim oranina sahip
ifadenin “Tedarik zincirinde meydana gelen sorunlar nedeniyle yasanan gecikmeler
motivasyonumu olumsuz etkiledi.” oldugu gériilmektedir. Insaat sektdriinde enerji,
hammadde, ekipman gibi ithal girdi ihtiyacinin bulunmasi nedeniyle tedarik zincirinde
yasanabilecek herhangi bir sorun sektor lizerinde is programi aksakliklari, is yiiklerinin
artmasi, maliyet artiglar1 ve benzeri olumsuz etki ve krizler dogurabilmektedir. Covid-
19 siirecinde yasanan nakliye aksakliklari, {ilke i¢i veya {lilkeler aras1 kapanmalardan
ileri gelen durumlar tedarik zincirini olumsuz bir sekilde etkilerken calisan
motivasyonuna da olumsuz bir bigimde yansimistir. Hem dis pazar hem i¢ pazarda
yasanabilecek olast benzer durumlar ile ilgili olarak alternatif tedarik kanallarinin
olusturulmasi, lojistik anlamda operasyonlarin yiiriitiilmesi icin alternatif limanlarin,
deniz yoluna ek olarak demiryollarinin ve kombine tasimacilik sistemlerinin
gelistirilmesi, tretici firmalarin merkezilestirilmesinden ziyade farkli bolgelerde
konumlandirilmast ile ikincil bir alternatifin olusturulmasi, yerel iiretime tesviklerin
ve yerel malzeme kullaniminin daha ¢ok artirilmasi gibi devlet politikalarinin
olusturulmasi alinabilecek Onlemler arasindadir. Covid-19 etkisi cinsiyet bazinda
incelendiginde, kadinlar “Covid-19 sebebi ile isimi kaybetmekten korktum.” ifadesine
anlamli olarak daha yiiksek oranda katilmistir. Bu durumun nedenleri arasinda
sektoriin geleneksellesmis erkek egemen yapisi ve kadinlarin kariyer-aile dengesi gibi
durumlarin var olmas1 miimkiindiir. Bu noktada, insaat sektoriinde pozitif ayrimciligin
ve kadinin aile igerisindeki konumuna yonelik geleneksellesmis alginin
degistirilmesine yonelik faaliyetlerin yayginlastirilmasi 6énemli hususlar arasindadir.

Son olarak, Covid-19 etkisinin firma 6lgegi bazinda anlamli olarak farklilasmadigi
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belirlenmistir ancak ortalamalar dogrultusunda bazi yorumlamalar yapilmasi
miimkiindiir. Kiiciik ve orta Olgekli firmalarda c¢alisanlarin katilim oranlarina
bakildiginda, Covid-19’un firmanin kapanmasi i¢in risk teskil etmesi, maag kesintileri,
isten ¢ikarilma gibi ifadelere katilimin daha ytiksek oldugu goriilmektedir. Finansal ve
piyasa yapilart géz 6niinde bulunduruldugunda kirilgan bir yapiya sahip olan kiiciik
ve orta Olgekli isletmelerin Covid-19’a bagl olarak yasanan arz ve talep soklariin
olumsuz etkilerini daha fazla hissetmeleri muhtemeldir. Insaat sektdrii yapisal
anlamda ¢ok sayida kiiciik ve orta 6lgekli firmalar1 barindirmaktadir ve bu firmalar
istthdam ve ekonomiye sagladiklar1 zincirleme katki acgisindan da 6nemli bir yere
sahiptir. Bu baglamda, s6z konusu isletmelere ait nakit akiglarinin saglanmasi igin
gerekli kredi ve desteklerin verilmesi ve bu devlet kararlarinin firmalar tarafindan
takip edilmesi, finansal tablonun diizeltilmesine yonelik is modellerinin gelisimi ve
kamusal danigmanlik saglanmasi olasit bir benzer durumda alinabilecek tedbirler

arasinda yer almaktadir.

Pandemi ile birlikte karantina ve kisitlamalara bagli olarak uzaktan ¢alisma modeline
gecilmis ve hatta pandemi donemi sonrasinda da uzaktan ¢alisma modeli veya hibrit
modeller yayginlasarak kullanilmaya devam etmistir. Bu ¢alisma ile uzaktan ¢alisma
modeline iligkin goriisler ve bu siirecte elde edilen deneyimler irdelenmistir. Ankete
katilanlar genel olarak wuzaktan calisma modeline iligkin olumlu ifadelere
“katiliyorum” ifadesine yakin yanitlar vermistir. Bu duruma baglh olarak uzaktan
calisma modeline iliskin yaklagimlarin olumlu oldugu sdylenebilir. Bu siiregte yol
masraflarinin azalmasi, hasta ve yorgun giinlerde ise gitmek zorunda olmamak ve
uzaktan ¢alisma modelinin sundugu esnek calisma saatleri katilimeilar tarafindan en
yiiksek katilim oranimna sahip ilk {i¢ ifadedir. Yol masraflarinin firmalar tarafindan
karsilanmadigt durumlarda wuzaktan c¢alisma modelinin ekonomik avantaji
bulunmaktadir. Bununla birlikte, maas kesintilerinden kaginmak amaciyla ¢alisanlar
¢ogu zaman hasta ve yorgun oldugu giinler ise gitmektedir. Uzaktan ¢alisma modeli
ile boyle durumlarda ise gitmek zorunda olmamak hem ekonomik bir avantaj
saglarken hem de istirahat imkani tanimaktadir. Geleneksel ¢alisma modelinde belirli
zaman araliginda isyerinde olma zorunlulugu, belirli saatlerde belirtilen isi yapma
durumlar1 s6z konusudur. Bu noktada is-yasam dengesi is agirlikli olacak sekilde
kurulmaktadir. Uzaktan ¢alisma modelinin sagladigi esnek ¢aligma saatleri imkani is-

yasam dengesinin daha saglikli bir bigimde kurulmasina olanak saglamaktadir.
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Uzaktan calisma modelinin saglayabilecegi avantajlarin yaninda kisiden kisiye gore
degisebilen dezavantajlar1 bulunabilmektedir. Bu ¢aligmada en diisiik katilim oranina
sahip ifade “Ise yeterince katkida bulunamadigimi hissettim.” ifadesidir. Genel
anlamda negatif ifadelere verilen yanitlara bakildiginda katilimcilarin “katilmiyorum™
ile “kismen katiliyorum” araliginda bir yaklasim sergiledikleri soylenebilir.
Dolayistyla diger sektorlerde oldugu gibi insaat sektdriinde de hibrit g¢alisma
modellerinin yayginlastirilmasi onerilmektedir. Teknolojinin ingaat sektoriine daha
fazla entegre edilmesi giiniimiizde var olan fiziksel ¢alisma ortami zorunlulugunu da
biiyiik oranda etkileyecektir. Belirtildigi iizere, uzaktan ¢alisma modeline iliskin goriis
ve deneyimler kisiden kisiye degisebilmektedir. Oyle ki gruplar arasi yapilan
anlamlilik testi sonucunda cinsiyet, mesleki tecrilbe ve firmanin kapsami bazinda
anlamli farkliliklara rastlanmistir. Ornegin, kadinlar yol masraflarinin azalmasina
iliskin ifadeye anlamli bir farkla daha yiiksek oranda katilmislardir. Kadinlarin ticret
faktoriinden daha fazla motive olmasi goéz Oniinde bulunduruldugunda yol
masraflarinin azalmasi gibi ekonomik katkiya iliskin pozitif yaklasim sergilemelerinin
dogal bir durum oldugu sdylenebilir. Diger bir farklilik 0-2 yil ile 2-5 yil tecriibeli
bireyler arasinda saptanmistir. Daha az tecriibeli bireyler bu siirecte is arkadaslar ile
iligkilerinin azalmasindan daha yiiksek bir oranda olumsuz etkilenmistir. Deneyim
kazanma siireclerinde is arkadaslarindan destek alma ve 6grenme durumlart s6z
konusu olabilmektedir. Dolayisiyla bu durumun sebeplerinden birinin az tecriibeli
bireylerin c¢evre ile fiziksel bir etkilesim kurma ihtiyaci ile ilgili oldugu
diistiniilmektedir. Son olarak, kamu sektorii calisanlar1 uzaktan calisma modeli ile
hasta ve yorgun giinlerde igse gitmek zorunda olmama ifadesine anlamli olarak daha
yiiksek oranda katilmigtir. Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda kamu
sektorii ¢alisanlart icin sosyal ve temel ihtiyaglarin 6n planda oldugu goz Oniinde
bulunduruldugunda, uzaktan calisma modelinin sagladigi ekonomik avantaj ve kismi
istirahat imkani ile kendine vakit ayirabilme olanagna iliskin yaklagimin yiiksek
oranda pozitif olmasi dogal bir durum olarak nitelendirilebilir. Diger alt gruplarda ise
anlamli bir farklilagmaya rastlanmamis olsa da ortalamalardaki farkliliklara istinaden
birtakim yorumlamalar yapilabilir. 10 y1l ve {izeri tecriibeye sahip bireylerin en diisiik
oranda katilim gosterdikleri ifadelerden biri de “Uzaktan ¢alisma doneminde yaptigim
is ile ilgili olarak yeterli geri bildirim almamak motivasyonumu diisiirdii.” ifadesidir.
Bu gruba ait bireylerin ¢ogunlugunu yoneticiler ve firma sahibi/ortaklar

olusturmaktadir. Motivasyon baglaminda geri bildirim faktoriiniin dnem derecesi hem
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yoneticiler hem firma sahibi/ortaklari icin alt siralardadir. Ulkemizde geri bildirime
verilen O6nemin az oldugunu destekler nitelikte caligmalar mevcuttur. Yalnizca
calisanlara yonelik geri bildirim kiltliriinlin - yan1 sira  yonetici ve firma
sahibi/ortaklarmma yonelik geri bildirim kiltliriinliin  yayginlastirilmast kurumlar
acisindan verimliligi artiran bir unsur olacaktir. Bu kiiltiiriin insaat sektoriine de
entegre edilmesi, ¢alisanlarin da degerlendirme yapabildigi 360 derece performans
degerlendirmelerinin yayginlastirilmas: onerilmektedir. Ilave olarak, firma dlgegi
bazinda bir degerlendirme yapildiginda, uzaktan ¢alisma siiresince firma tarafindan
yeterince ilgi ve destek verilmesine iligskin ifadeye kiigiik 6lgekli firmalar tarafindan
katihm oranmin daha diisik oldugu gortilmektedir. Kiiciik o6l¢ekli firmalarda
genellikle merkezi yonetimin hakim olmasi yonetim ve planlama yetersizliklerine
zemin hazirlayabilmektedir. Bu duruma bagl olarak insan kaynaklar1 yonetimi de
eksik kalabilmektedir. Bu durum ile insan kaynaklar1 yonetimini yeniden

vurgulanirken yoneticilerin ilgili konuya gereken 6nemi vermesi 6nerilmektedir.

Pandemi ile birlikte yeni diinyaya gegcisin hizlanmasi, birgok degisimi de beraberinde
getirmistir. Bu silirecte bireysel olgekte meydana gelen etkilerin yani sira sosyal,
toplumsal ve ekonomik boyutlarda da etkiler yasanmistir. Yasam bigimleri degisirken
gelisen piyasa kosullari ve teknoloji ile is hayatinda da yasanan birtakim degisimlerden
s6z etmek miimkiindiir. Giiniimiiz rekabetci piyasalarinda zaman, kalite, maliyet ve
verim konular1 6n plana ¢ikarken insan kaynaklar1 yonetimi de stratejik bir konuma
gelmistir. Insaat sektdriiniin i¢inde bulundugu piyasa sartlari, isgiicii yogunlugu ve
cesitligi goz oniinde bulunduruldugunda o6rgiit yonetimi ve verimliligi giderek 6nem
kazanmaktadir. Oyle ki isgiicii verimliliginde en énemli unsurlardan biri olarak insan
kaynaklar1 yOnetimi karsimiza ¢ikmaktadir. Tirkiye ekonomisi igerisinde
yadsinamayacak konuma sahip olan Tiirk ingaat sektorii icin bu noktada insan
kaynaklar1 yonetimi de ciddi bir 6nem tagimaktadir. Bu caligsma ile ingaat sektoriinde
insan kaynaklar1 yOnetiminin Onemi vurgulanarak literatiire katki saglanmustir.
Gelecekte pandemiye benzer nitelikte yasanabilecek olasi krizlere yonelik tedbir
gelistirebilmek adina yoneticilere oneriler sunulurken devlet politikalarina iliskin

kararlara katki saglanmas1 hedeflenmistir.
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EKLER

Anket Calismasina Ait Tiim Sorular

Anket Calismasi

1. Yukarida yer alan ve arastirmadan 6nce katilimciya verilmesi gereken bilgileri ~ *
okudum ve katilmam istenen calismanin kapsamini ve amacini, génulli olarak
Uzerime dlgen sorumluluklari anladim.

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

Q Onayliyorum

C) Onaylamiyorum
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Genel Bilgiler

Cinsiyetiniz? *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.
() Kadin

() Erkek

(") Belirtmek istemiyorum

Yasiniz? *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(_ )30danaz
( )31-40
() 4150
D 50 ve usti

Egitim durumunuzu isaretleyiniz. *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Lise

() OnLisans

Q Lisans

() Yiiksek Lisans

() Doktora

Lutfen mesleginizi belirtiniz. *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Mimar

() ingaat mihendisi
(") Teknik personel

C) Diger:

Mesleki tecriibeniz kag yildir? *
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Genel Bilgiler

Firmanizin / galistiginiz firmanin kapsami nedir? *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Ozel
() Kamu

Firmadaki pozisyonunuz nedir? *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(") Firma sahibi/ortagi
O Yonetici
() Ekip galisani

() Diger:

Firmanizin /galistiginiz firmanin galigan sayisi nedir? *

Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(" )9vedahaaz
(" )10-49
() 50-249

(") 250 ve daha fazla
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Motivasyon Faktorleri

10. Lutfen asagidaki faktorlerin is motivasyonunuz tizerindeki etkisini puanlayiniz. *
(1=hi¢ 6Gnemli degil, 5=¢cok dnemli)

Her satirda yalnizca bir sikki isaretleyin.

1 2 3 4 5

Calisma saatlerinin

uygunlugu ve kendine C) O O O O

vakit ayirabilme

Fiziksel calisma
kosullannin uygun
olmasi (igyerinin
temiz ve hijyenik
olmasi, aydinlatmanin
yeterli olmasi, genel
konfor kogullannin
saglanmasi, alinan
giivenlik 6nlemlerinin
yeterli olmasi vb.)

0
0
0
0
0

Ust/iistler ile olan iyi

iligkiler O O O Q O
OO DO O O
Is giivencesi o o o o O
is arkadaglan ile olan
iyi iligkiler ve isbirlik¢i () @) O @) O
bir ekip
Iis tamminda yetki ve
sorumluluklann net ve
uygun bir dt“lze'ydt:!t Q Q Q Q O
olmasi
Yapilan ig ile ilgili
alinan kararlara (@) @) (@D) @) (@)
katilabilme

erfi e ve kariyer
Ilanaektl':nmn Oll:IIZSI Q Q Q D O
Yapilan iste ge¢mis ve
!n_ev;:ut performansin @) @) @) @) @)
iyi olmasi

o O o o O

isin nasil yapilacagi
konusunda yeterince
bagimsiz olabilme
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Motivasyon Faktorleri

isin kendisi ile ilgili
unsurlar (isini severek
yapmak, igin ilgi cekici
olmasi, igten tatmin
olma vb.)

Unvan/statii

0
0
0
0
0

Performans sonucu
degerlendirme ve geri
bildirim alma

0
0
0
0
0

Kisisel goriis ve
tutumlann firma
misyonu ve degerleri
ile ortiismesi

Sirket icinde yapici bir
rekabet ortaminin
olmasi

Yonetimsel politikalar
ve yaklagimlann adil
ve etik olmasi

Yapilan igin geligsime
katkida bulunacak
sekilde gesitli olmasi

Sirket itibarinin
yiiksek olmasi

0
0
0
0
0

Alinan ticretin tatmin
edici olmasi

0
0
0
0
0

Maas disinda verilen
finansal tegvik, 6diil
ve destekler (maasg
disinda 6diil amach
odemeler vb.)

Sosyal haklar ve
imkanlar (girket
olanaklarnindan
faydalanma, sirket
arabasi, lojman, servis
vb.)
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11:

Covid-19 Etkisi

Latfen asagidaki maddeleri Covid-19 slresince firmanizda/Galistiginiz
firmada yasadiginiz deneyimlere gére degerlendiriniz. (1= kesinlikle
katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum)

Her satirda yalnizca bir sikki isaretleyin.

1 2 3 4 5

Firmada galisanlar

Covid-19'a bagh O O O O O

olarak isglerini kaybetti.

Maas kesintileri ve

gecikmeler firmamda O O O O @)

sik sik giindeme geldi.

Firmaya ait

departmanlar birlesti

veya birlegsme ihtimali Q Q D Q Q
var.

Covid-19 firmanin

kapanmasi igin birrisk () O O - O
teskil etti.

Covid-19 sebebi ile

isimi kaybetmekten (@D) @) (@) @) O

korktum.

Halen isten ¢ikanima D Q D Q D

riski s6z konusudur.

Isyerinde degisiklikler
ile ilgili endise verici
soyluitiles o O o O O

bulunmakta idi.

Tedarik zincirinde

meydana gelen

sorunlar nedeniyle

yanargeclbmeler $ — 2 O O O
motivasyonumu

olumsuz etkiledi.

Viriise yakalanma, O Q O D O

isten gikarniima vb.
durumlara bagh olarak
firmada galisan
sayisindaki azalma
nedeniyle is
yiikiimdeki artig beni
olumsuz yonde
etkiledi.
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Uzaktan Calisma Modeli

12. Lutfen uzaktan gcalisma deneyiminize gore asagidaki faktorleri G
degerlendiriniz. (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum

Her satirda yalnizca bir sikki isaretleyin.

1 2 3 4 5

Uzaktan calisma

siiresince sirketimden O O O @) @)

yeterli derecede ilgi ve
destek gordiim.

Uzaktan galisma

modeli ile daha esnek

saatlerde O O O O O
caligabildigim igin

memnunum.

Hasta ve yorgun

oldugum giinlerde ise

gitmek zorunda O O O O O
olmadigim igin

memnunum.

Yol masraflanmin

azalmasi beni (@) @D) (@D) @) O

memnun etti.

is arkadaslanm ile

iletisimimin azalmasi D C) O O O

beni olumsuz yonde
etkiledi.

Firmanin gerekli dijital

attyapiya sahip O O O O O

olmamasi nedeniyle
sorunlar yagadim.

Evde dikkat bozucu

etkenlerin fazlahg O O ) @) O

calismami olumsuz
yonde etkiledi.

Kullanmam gereken
dijital araglar ile

yasadigim teknik
ahildlar b QO W QQ O O
olumsuz yonde

etkiledi.

ise yeterince katkida O O O @) O

bulunamadigimi
hissettim.
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Uzaktan Calisma Modeli

Uzaktan calisma

doneminde yaptigim

ig ile ilgili olarak

yeterli geri bildirim O @) O
almamak

motivasyonumu

diisiirdii.
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