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Amag — Bu aragtirmanin temel amaci, kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerdeki isgorenlerin
is motivasyonu kaynaginin belirlenmesi ve demografik 6zellikler ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigin incelenmesidir.

Yontem - Arastirmada, nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Anket olarak ise
Gagne vd. tarafindan 6z belirleme kurami temel alinarak gelistirilen is motivasyonu 6l¢egi kullanilmistir.
Bu 6l¢ek Civilidag ve Sekercioglu tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmistir. Bu 6lgekte demotivasyon, kontrollii
motivasyon ve dzerk motivasyon olmak iizere {i¢ temel alt boyut yer almaktadir. Arastirma kapsaminda
farkli organizasyonlarda calisan farkli meslek gruplarindan toplam 354 kisiye ulagilmistir. Anket
uygulanan bu kisilerden 218'i 6zel sektorde, 136s1 kamu sektoriinde ¢alismaktadir.

Bulgular - Yapilan analizlerde cinsiyet ve egitim durumu ile demotivasyon ve 6zerk motivasyon alt
boyutlar1 arasinda; sektor ile demotivasyon, kontrollii motivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlar
arasinda ve is yerindeki konum ile kontrollii motivasyon alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Ancak medeni durumu ve toplam calisma y1l1 ile is motivasyonu boyutlar: arasinda anlaml
bir farklilik bulunamamustir. Kamu sektorii isgorenlerinin demotivasyon ve kontrollii motivasyon diizeyi
ozel sektor isgorenlerinden daha yiiksek iken kamu sektor isgdrenlerinin 6zerk motivasyon diizeyi dzel
sektor isgorenlerden daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Tartisma - Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyeti, egitim durumu, is yerindeki konumu ve ¢alisilan
sektoriin is motivasyonu iizerine etkisinin olabilecegi degerlendirilmektedir. Arastirmada elde edilen
bulgular, literatiirdeki diger ¢alismalar ile birlikte degerlendirilerek yoneticilere isgdéren motivasyonu ile
ilgili farkl1 bakis agilar1 kazandirabilir.
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Purpose — The main purpose of this study is to determine the source of work motivation of employees in
public and private sector enterprises and to examine whether there is a significant difference between
demographic characteristics and work motivation dimensions.

Design/methodology/approach — Questionnaire technique, one of the quantitative research methods, was
used in the research. As a survey, Gagne et al. The work motivation scale, which was developed on the
basis of self-determination theory, was used. This scale was adapted to Turkish by Civilidag and
Sekercioglu. In this scale, there are three basic sub-dimensions: demotivation, controlled motivation and
autonomous motivation. Within the scope of the research, a total of 354 people from different professional
groups working in different organizations were reached. Of these people, 218 work in the private sector,
and 136 work in the public sector.

Findings — In the analyzes conducted, a significant relationship was found between gender and
educational status, and demotivation and autonomous motivation, between the sector and demotivation,
controlled motivation and autonomous motivation and between the position in the workplace and
controlled motivation. However, there was no significant relationship between marital status, total working
year and job motivation dimensions. While the demotivation and controlled motivation level of the public
sector employees is higher than the private sector employees, the autonomous motivation level of the public

sector employees is lower than the private sector employees.

Discussion — It is considered that the gender of the employees participating in the study, their education
status, their position in the workplace and the sector may have an impact on job motivation. The findings
obtained in the research can be evaluated together with other studies in the literature, and can give
managers different perspectives on employee motivation.
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1. GIRiS

Is gorenler, is hayatimin degismez bir parcasidir. Ister kamu sektoriinde isterse 6zel sektorde olsun orgiitsel
amaclar: gerceklestirmek icin faaliyette bulunan isgorenlerin nitelikleri ve performanslari, drgiitsel hedeflere
ulasmada 6nemli ve degerlidir. Orgiitsel hedeflere ulagilmasi kadar énemli bir diger konu da &rgiitsel
hedeflere ongoriillen zamanda ve belirlenen kriterlere uygun bir sekilde ulasilmasidir. Bu noktada is
motivasyonu konusu 6n plana ¢ikmaktadir.

YoOnetim biliminde igsgdren motivasyonu konusu, hem pratik hem de teorik olarak merkezi bir konuma
sahiptir. Yoneticiler, organizasyonun tiim diizeylerinde motivasyon konusunu performansin ayrilmaz bir
parcas: olarak gormektedir. Ancak, drgiitsel aragtirmacilar motivasyon konusunu yonetim uygulamalarinin
etkili bir sekilde gerceklestirilebilmesinde faydali teorilerin olusturulabilmesi i¢in temel yap1 tasi olarak
gormektedir (Steers vd., 2004:379). Olusturulan motivasyon teorilerinin neredeyse tamamyi; cinsiyet (Gokkaya
ve Tiirker, 2018; Akkermans vd., 2016; Ertiirk, 2016; Gagne vd., 2014; Ertan ve Kaya, 2012; Yun-Lin, 2012; Yang,
2011; Jehn vd., 2006; Diindar vd., 2007; Eskildsen vd., 2004; Woodard vd., 1998), egitim diizeyi (Gokkaya ve
Tiirker, 2018; Akkermans vd., 2016; Ertiirk, 2016; Gagne vd., 2014; Ertan ve Kaya, 2012; Yun-Lin, 2012; Yang,
2011; Diindar vd., 2007; Jehn vd., 2006; Eskildsen vd., 2004; Woodard vd., 1998), calisma deneyimi (Akkermans
vd., 2016; Ertiirk, 2016; Gagne vd., 2014; Ertan ve Kaya, 2012; Yun-Lin, 2012; Yang, 2011; Diindar vd., 2007;
Eskildsen vd., 2004; Woodard vd., 1998), meslek ve medeni durum (Gokkaya ve Tiirker, 2018; Ertan ve Kaya,
2012; Yun-Lin, 2012; Yang, 2011; Diindar vd., 2007; Eskildsen vd., 2004) gibi kisisel faktorlerden bahsetmese
de, is motivasyonunun kisisel faktorlerden etkilendigine inanilmaktadir (Yang, 2011:276). Kisisel faktorlerden
etkilenen is motivasyonunun orgiitsel olarak da 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ciink{i, isgorenlerin isyerinde
motive edilerek daha yiiksek basar1 seviyelerine ulasmasi ve performanslar ile orgiite daha fazla deger
katmas1 hedeflenmektedir. Boylece, her bir gorev zamaninda daha verimli bir sekilde tamamlanabilecek ve
islerin kalitesi de artabilecektir (Ahmed, 2019). Ciinkii motive olmayan isgorenlerin performans gostermesi
beklenmemelidir (Kogel, 2014:729). Dharma’ya gore (2017) is motivasyonu ile performans arasinda pozitif ve
onemli bir etki bulunmaktadir (Dharma, 2017:7). Isgéren performanst ile ilgili yoneticilerin kargilagtigi en
bliyiik zorluklardan biri, isgorenlerin her kosulda ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini saglamaktir
(Nohria vd., 2008). Insanlar motive olduklarinda en iyi sekilde galismaktadirlar, bu durum motivasyonu is
i¢in zorunlu kilmaktadir (Whiteley, 2002). Ciinkii Orgiitler icin is motivasyonun artmasiyla elde edilecek
faydalar arasinda performans seviyesini iyilestirme, degisime direncin azalmasi, isgoren devir ve
devamsizliginin azaltilmasi, kaynaklarin verimli kullanimi, artan verimlilik ve ¢ikti, hedeflere ulasma,
dostluk iligkilerinin gelistirilmesi, is giiclinde istikrar vb. yer almaktadir (Maniksaly, 2020). Bu faydalarin
saglanabilmesi icin ise isgorenleri motive eden unsurlarin ya da isgdrenin motivasyon kaynaginin yoneticiler
tarafindan anlasilmasi gerekmektedir. Dolayisiyla, motivaston ve is motivasyonu kavramlari ile motivasyon
konusuna iligkin teorik yaklasimlardan biri olan 6z belirleme kurami arastirma kapsaminda incelenmis ve
Gagne vd. tarafindan 6z belirleme kurami temel alinarak gelistirilen is motivasyonu 6l¢egi kullanilmistir.

1.1. Motivasyon Kavrami

Etimolojik olarak motivasyon, hareket etmek anlamina gelen Latince “movere (to move)” kelimesinden
tiiretilmistir ve temel olarak harekete geciren anlaminda kullanilmaktadir (Al-Araimi, 2002:208). “Motive”
terimi Tiirkcede ise “giidii, saik veya harekete gecirici” olarak ifade edilmektedir (Eren, 2019:532).

Atkinson (1964), motivasyonu “yon, canlilik ve eylemin siirekliligi iizerindeki ¢agdas (acil) etki” olarak
tanimlarken, Vroom (1964) bunu “alternatif goniillii faaliyet bigimleri arasinda kisiler tarafindan yapilan
se¢imi yOneten bir siire¢” olarak tanimlamaktadir (Steers vd., 2004:379) . Luthans (1992)'a gore, “bir amaca
yonelik davrarus ya da giidiiyii baslatan, fizyolojik veya psikolojik bir eksiklik veya ihtiya¢” olarak tanimlanan
motivayon kavrami Lussier (1996)’e gore ise; “kisiyi ihtiyaglarini karsilamak tizere davranisa yonlendiren igsel
stire¢” olarak tanimlanmaktadir (Semerci, 2005:5).

Motivasyon, Robbins (1996:212) tarafindan “Bazi bireysel ihtiyaglar1 karsilama cabasiyla kosullandirilmis,
orgilitsel hedeflere yiiksek diizeyde caba gosterme istegi” olarak tanimlanmistir. Pintrich ve Schunk (1996)
motivasyonu, bireyler hedefe yonelik eylemleri tegvik ettiginde ve siirdiirdiigiinde ortaya ¢ikan siiregler
olarak tanimlarken (Yun-Lin, 2012:60) Bartol ve Martin (1998) motivasyonu “davranisa enerji veren, davranisa
yon veren ve devam etme egiliminin altinda yatan bir gii¢” olarak tamimlarlar. Ertiirk’e gore motivasyon ise,
“bir insan belirlenmis bir hedef i¢in harekete geciren giictiir” (Ertiirk, 2000:143). Motivasyon, “bir kisinin bir
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gorevi gerceklestirmesinde duygusal veya diisiinsel olarak uyarilmasi ve enerjili bir duruma getirilmesidir”
(Santas vd., 2018: 66).

Kocgel’e (2014) gore motivasyon; “bireylerin belli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalari ve ¢aba gostermeleridir” (Kogel, 2014:730). Eren’e (2019) gbre motivasyon ise “bir veya birden
¢ok insany, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin
toplamidir” (Eren, 2019:532). Gokkaya ve Tiirker'e gore ise motivasyon, “davramigi agiklamaya yarayan
psikolojik siireglerden biri olan, ayn1 zamanda kisilerin beklenti ve ihtiyaclari, amaclari, davramslar: kendi
performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konularin iceren bunlarin yani sira istek, amag, egilim, davranis,
cikar, se¢me, tercih, irade, beklenti, arzu, tatmin, moral gibi kavramlar1 da ¢agristiran bir kavram” dir
(Gokkaya ve Tiirker, 2018:13). Sokmen’e gore yoOnetsel baglamda motivasyon, “calisanin hedefleri
cercevesinde yerine getirmesi gerekenlere yonelimine iliskindir ” (S6kmen vd., 2013:46).

Kleinginna ve Kleinginna‘in 1981 yilinda yaptig: bir ¢alismada, o zamana kadar ki 98 motivasyon tanimin1 bir
araya getirmis ve kisaca motivasyonun, insani harekete gecirmeye yarayan enerji verici / uyandirici
mekanizmalar1 ifade ettigi belirtmistir. Bu mekanizmalar bazen duyusal girdiyi ve analizi de
etkileyebilmektedir (Kleinginna ve Kleinginna, 1981:272).

Burada yer alan ve almayan diger tanimlarin bulustugu ortak payda; motivasyonun insan davraniglarimi
baslatan, yonlendiren ve siirdiiren faktorlerin toplami olmasidir (Steers vd., 2004:379). Bir diger onemli nokta
ise motivasyonun bireysel bir olay olmasi ve ancak bireyin davramslarinda gozlemlenebilmesidir (Kogel,
2010:731).

Isgorenlerin hayatinin belirli bir kismi ig yerlerinde gecmektedir. Isgorenin, hem giinliikk hayatindaki
motivasyonu hem de is yerindeki motivasyonu gerek isletmeler gerekse isgorenler agisindan dnemlidir. I
yerinde bireyin motivasyonu, baska bir ifade ile isgéren motivasyonu, is motivasyonu kavrami ile
aciklanmaktadir.

1.2. Is Motivasyonu Kavrami

Taylor, Gilbert ve Gantt tarafindan yapilan ¢alismalarda {icretin genellikle temel motivasyon kaynagi
oldugunu belirtilmektedir ve is motivasyonuna iliskin yaklasimlarin tarihi bu c¢alismalara kadar
uzanmaktadir (Parsons ve Broadbridge, 2006:122). Is motivasyonu ilk defa Pinder (1998) tarafindan “bir
bireyin varligindan ve otesinden kaynaklanan, isle ilgili davranisi baslatmak ve onun bic¢imini, yoniinii,
yogunlugunu ve siiresini belirlemek icin ortaya ¢ikan bir dizi enerjik gii¢” seklinde tanimlanmistir (Hsu,
2013:181). Is motivasyonu, isgorenlerin is baglaminda etkin ve verimli bir sekilde calismalari icin gereken 6z
motivasyon derecesi olarak da tanimlanabilir (Yun-Lin, 2012:60).

Deci (1972) is motivasyonun “bir kisinin, belirgin bir 6diil olmamasina ragmen bir aktivite gerceklestirmesi
durumunda” ortaya c¢iktigini savunmaktadir. Kisi aktiviteye girmeyi sevmektedir, ciinkii gerceklestirdigi
aktiviteden dolay1 iyi hissetmektedir (Akkermans vd., 2016:422). Baska bir ifade ile is motivasyonu istege
baghdir (Woodard vd., 1998:306).

Woodard vd., (1998) ne gore is motivasyonu tanimlarinin ii¢ ortak unsuru bulunmaktadir. Bunlar (Woodard
vd., 1998:306);

¢ Insan davranisina enerji veren nedir?
e Davranist yonlendiren nedir?
e Zaman i¢inde bu davranigi stirdiiren nedir?

Ozetle, Nahavandi ve Malekzadeh (1999) motivasyon kavramini érgiitsel performansla ilgili yénetim konusu
ile iligkilendirerek motivasyonu; harekete doniisen zihin, arzu, enerji veya ilgi durumu olarak tanimlamigtir
(Al-Araimi, 2002:209). Bagka bir ifade ile is motivasyonu, orgiit amaglarina ulasmak icin gosterilen yiiksek
¢aba ve isteklilik durumu olarak tanimlanmaktadir (Cayiragasi, 2013:37). Motivasyonun, i¢sel ve dissal olmak
tizere iki kaynag1 bulunmaktadir. Igsel motivasyon faktorleri, 6zellikle bir gorev yapma isteginden, dissal
motivasyon faktorleri ise birey calisirken gorevle iliskisiz olarak disaridan bireyi etkiler (Gokkaya vd.,
2018:504). Is motivasyonu ise isgorenlerin is baglaminda etkin ve verimli bir sekilde ¢alismalari icin gereken
6z motivasyon derecesi olarak tanimlanabilir (Yun-Lin, 2012:60). Is motivasyonunu degerlendirmede
kullanilan teorik yaklasimlardan biri de 6z belirleme kuramidir.
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1.3. Oz Belirleme Kurami1

Oz belirleme kurami (Self Determination Theory), fikirlerini ilk kez 1985 tarihli “Self-Determination and
Intrinsic Motivation in Human Behavior” adli kitaplarinda ortaya koyan psikolog Edward Deci ve Richard
Ryan'm ¢alismalarindan dogmustur. Oz belirleme kurami, bireylerin motivasyon kalitesinin, bireylerin
davraniglara ne 6l¢lide dahil olacaklarini ve bunlarla nasil devam edeceklerini etkiledigini gostermektedir
(Hagger vd., 2014:566). Bu kuram, biligsel bir degerlendirme teorisidir ve bu teorinin temelinde, dissal
motivasyon araglarinin i¢sel motivasyon {izerindeki etkileri ile iliskili laboratuvar deneyleri bulunmaktadir.
(Ankli ve Palliam, 2012:9). Motivasyondaki diger teorik yaklasimlarin aksine, 6z belirleme kurami dissal-igsel
motivasyon ikilemini kabul etmemektedir; bunun yerine motivasyonu, motive olamamadan igsel
motivasyona uzanan bir siireklilik olarak gérmektedir (Andrews, 2016:7). Oz belirleme kuramy, kiiltiirler aras
gecerliligi olan ve isgorenlerin, ge¢misleri ne olursa olsun, ger¢ek anlamda katilimlarinin daha muhtemel
oldugunu gosteren bir gerceve sunmaktadir (Gagne vd., 2014:16).

Oz belirleme kurami, motivasyon {izerine ok boyutlu bir gériis ileri siirerek bu farkli motivasyon tiirlerinin
nasil tesvik edilecegini veya vazgecirilecegini belirtmektedir. Kurama gore motivasyon ii¢ ana kategoride ele
alinmaktadir. {lki demotivasyon (amotivation), bir faaliyete yonelik motivasyon eksikligi olarak tanimlanr.
Ikincisi i¢sel motivasyon (intrinsic motivation), bireyin kendi iyiligi i¢in, baska bir ifade ile ilgili faaliyetin bash
basina ilging ve zevkli olmasindan dolayi faaliyette bulunmak olarak tanimlanir. Ugiinciisii, digsal motivasyon
(extrinsic motivation) ise, 6diil ve onay alma, cezalardan veya elestirlerden kaginma, bireyin 6zsaygisini
artirma veya bireysel olarak deger verilen bir hedefe ulasma gibi aragsal nedenlerle faaliyete dahil olmay1
ifade eder (Gagne vd., 2014:2). Bu aragsal nedenler, motivasyonun igsellestirilmesine bagh olarak degisebilir.
Icsellestirme, 6diil veya ceza gibi digsal faktorlerle saglanan motivasyonun zamanla kabullenilerek igsel
diizenleme haline gelmesi anlamina gelmektedir (Gagne vd., 2010:629).

Oz belirleme kuraminin merkezindeki kontrollii motivasyon (controlled motivation) ve dzerk motivasyon
(autonomous motivation) arasinda fark vardir (Ankli ve Palliam, 2012:9). Ozerk motivasyon bir davramsta
bulunmak olarak tanimlanir ¢iinkii davramsin icsel hedefler veya sonuglarla tutarli oldugu ve benlikten
kaynaklandig1 algilanir. Bagka bir deyisle, davranis kendi kendini belirler. Ozerk nedenlerle hareket eden
bireylerin, herhangi bir dis giiclendirme ve beklenmedik durum olmadan bir davrans baslatma ve devam
etme olasilig1 daha ytiksektir. Bu nedenle 6zerk olarak motive olmus bireyler, davraniglarinin otokontroliinde
muhtemelen daha etkilidir. Kontrollii motivasyon ise, 6zerk motivasyonun aksine, 6diil almak veya
bagkalarindan onay almak veya ceza veya sugluluk duygularini onlemek gibi dis kaynakli nedenlerle
davraniglarda bulunmayi yansitir. Kontrollii motivasyon nedeniyle davranista bulunan bireyler, davranisa
katilirken bir zorunluluk ve baski hissi duyarlar ve sadece beklenmedik dis durum mevcut oldugu siirece
davranisa devam ederler. Eger davranisi pekistiren dis etkenler ortadan kalkarsa muhtemelen sergiledikleri
davraniglardan vazgegerler. Bu nedenle kontrolii motive eden bireylerin otokontrollerin daha az olmasi
muhtemeldir. Bu tarz bir davranis, psikolojik ihtiyaclar1 destekleyici olarak algilanmaz ve bunun yerine
ihtiyag-6nlem (need-thwarting) olarak goriilebilir (Hagger vd., 2014:566). Ozerk motivasyon, bireylerin ideal
calismastyla (6rnegin refah, performans vb.) olumlu bir sekilde iligkiliyken, kontrollii motivasyon daha az
faydalidir. Ozetle 6z belirleme kurami, motivasyon seviyesinin ve motivasyon tiiriiniin degerlendirilmesine
izin veren ¢ok boyutlu bir motivasyon kavramsallastirmas: sunmaktadir (Gagne vd., 2010:629).

Oz belirleme kurami temel alinarak Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni tarafindan 2010 yilinda
gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi (CBIMO)’inde digsal motivasyon dort alt boyuta boliinmiistiir.
Bu alt boyutlar; demotivasyon (amotivation), digsal diizenleme-sosyal (extrinsic regulation social), digsal
diizenleme-maddesel (extrinsic regula-tion material), i¢e yansitilan diizenleme (introjected regulation), kisisel
diizenleme (identified regulation) ve i¢sel motivasyon (intrinsic motivation) dur. Digsal diizenelme (external
regulation) ve yansitilan diizenleme (introjected regulation) alt boyutlar: kontrollii motivasyonu (controlled
motivation) temsil ederken kisisel diizenleme (identified regulation) ve i¢sel motivasyon (intrinsic motivation)
alt boyutlar1 6zerk motivasyon (autonomous motivation) temsil eder. Demotivasyon (amotivation) ise
kendisini temsil etmektedir (Deci ve Ryan, 2000:72).

Oz belirleme kuramina gore digsal motivasyonun alt boyutu olan kisisel diizenleme (hedeflerin, degerlerin ve
diizenlemelerin 6nemi), zamanla i¢selleserek i¢sel motivasyon unsuru haline gelmekte ve i¢sel motivasyon alt
boyutu ile birlikte 6zerk motivasyonu olusturmaktadir. Bu yonii ile 6z belirleme kurami temel alinarak
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gelistirilen is motivasyonu 6lgegi diger motivasyon dlgeklerinden ayrilmaktadir. Is motivasyonuna olan farkl
yaklasimi nedeni ile ilgili dlgek kullanilmistir. Yerli literatiirde bu 6lgek kullanilarak yapilan c¢alismalarin
kisitli olmas1 ve kamu-ozel sektor {izerine yapilmis bir ¢alisma bulunamamasi nedenleri ile arastirma
yapilmistir.

Is motivasyonu birden fazla kaynaga ve bir dizi bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel faktore baghdir (Toode, vd.,
2011; McDonald ve Spence, 2016; Franco vd., 2002; Korlén vd., 2017). Arastirmada, bazi bireysel faktorler ile
sektor farkliliginin etkisi degerlendirmeye alinmistir. Bu nedenle, cinsiyet, medeni durum, toplam calisma
stiresi, sektor (kamu-ozel), is yerindeki konum ve oOgrenim durumu ile is motivasyonu alt boyutlar
(demotivasyon, kontrollii motivasyon ve 6zerk motivasyon) arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olup olmadig1 incelenmistir. Bu dogrultuda arastirma hipotezleri su sekilde olusturulmustur.

Ha: Cinsiyet ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hz: Medeni durum ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hi: Sektor ile is motivasyonu boyutlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Calisma yili ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Is yerindeki konum (y&netici-galisan) ile is motivasyonu boyutlari arasinda anlamli bir farklilik vardar.
He: Egitim durumu ile is motivasyonu boyutlar: arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ozellikle sektor ve is yerindeki konum iizerine yapilan incelemeler bu arastirmay1 literatiirdeki diger
calismalardan farklilastirmaktadir. Bu yonii ile arastirmanin literatiire 6nemli bir kati saglamasi
beklenmektedir.

2. Yontem
2.1. Amag

Isgorenlerin is hayatlarinda etkin ve verimli bir sekilde galismalar icin gerekli olan 6z motivasyon derecesi
olarak tanimlanan is motivasyonun (Yun-Lin, 2012:60) cinsiyet, egitim diizeyi, calisma deneyimi, meslek ve
medeni durum gibi kisisel faktorlerden etkilendigine inanilmaktadir (Yang, 2011:276). Bu nedenle
arastirmanin amaci, kamu ve 0zel sektorde faaliyet gosteren isletmelerde isgorenlerin sektor, calisma yili,
cinsiyet, medeni durum, is yerindeki konumu (yonetici-calisan) ve 6grenim durumuna gore is motivasyonu
boyutlarinda (demotivasyon, kontrollii motivasyon ve 6zerk motivasyon) farklilasma olup olmadigin ve
motivasyon kaynagini incelemektir. Elde edilecek sonuglarin bu alanda yapilan ¢alismalara katki sunmasi ve
gerek yoneticilerin gerekse isgorenlerin is motivasyona iliskin bakis agilarin1 zenginlestirmesi de
amaclanmaktadir.

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Tiirkiye'de faaliyet gosteren kamu ve ozel sektérdeki hizmet sektdriinde caliganlar
olusturmaktadir. Arastirmada, kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirma, temsil yetenegini
elde etmek tizere farkl illerdeki (Ankara, Istanbul, Trabzon, Tokat ve Kayseri agirlikli olmak {izere Samsun,
Kocaeli, Van, Siirt, Antalya, Aydin, Bolu, Canakkale ve diger iller) kamu ve 6zel sektor isgorenlerine 15.09.2020
ile 15.10.2020 tarihleri arasinda gevrimici anket formu yolu ile gerceklestirilmistir. Bu kapsamda 6zel sektorde
faaliyet gosteren organizasyonlardan 218 isgoren ve kamu sektoriinde faaliyet gdsteren organizasyonlardan
136 iggdren olmak {izere toplam 354 iggdrene anket uygulanmustir.

TUIK (Tiirkiye Istatistik Kurumu) Agustos 2020 isgiicii istatistiklerine gore Tiirkiye’de 24 yas {istii hizmet
sektoriinde istthdam edilen yaklasik 12,5 milyon kisi bulunmaktadir. Ulasilan 6rneklem biytiikliigii 0,93
giiven aralig1 (0,07 hata pay1) icin gerekli olan 323 kisiyi (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50) astigindan dolay1
orneklemin evreni temsil ettigi degerlendirilmektedir.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada, Gagne vd. (2014) tarafindan 6z belirleme kurami temel alinarak gelistirilen ve dokuz iilkede
(Kanada, Belgika, Fransa, Senegal, Birlesik Krallik, Norveg, Isvigre, Cin ve Endonezya), yedi farkli dilde
(Ingilizce, Fransizca, Almanca, Cince, Endonezya dili, Norvegge ve Felemenkge) gegerlemesi yapilan ¢ok
boyutlu is motivasyonu O0lgegi kullanilmistir. Bu oSlgek Civilidag ve Sekercioglu tarafindan Tiirkge'ye
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uyarlanmasi yapilmistir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Arastirmada g¢evrimigi anket uygulanmistir. Veri
toplama i¢in kullanilan ankette iki boliim yer almaktadir. [k boliimde cinsiyet, medeni durum, sektor, calisma
yily, is yerindeki konumu (yonetici-¢alisan) ve egitim durumu bilgilerinin oldugu demografik 6zellikler vardir.
Ikinci béliimde ise is motivasyonu anketi vardir. Is motivasyonu anketinde, 19 ifadeden olusan 7’lii likert
Olcegi (1 - Hi¢ Uygun Degil (not at all), 2 - Cok Az Uygun (very little), 3 - Az Uygun (a little), 4 - Uygun
(moderately), 5 - Olduk¢a Uygun (strongly), 6 - Cok Uygun (very strongly) ve 7 - Tamamen Uygun
(completely)) kullanilmistir. Bu ankette, demotivasyon/giidiilenmeme (1,3,5 inci ifadeler ), kontrollii
(controlled) motivasyon (7,9,11,13,14,15,16,17,18,19 inci ifadeler) ve Ozerk (autonomous) motivasyon
(2,4,6,,8,10,12 inci ifadeler) olmak tizere temel ii¢ boyut bulunmaktadir.

2.4. Veri Analizinde Kullanilan Testler

Arastirmada gruplar arasi farkliliklari ortaya ¢ikarmak amaciyla; cinsiyet, egitim durumu, sektdr ve is
yerindeki konum analizleri i¢in bagimsiz orneklem t testi, calisma yili analizi i¢in anova testi ve anketteki
ifadelere verilen yanitlarin ortalamalarini analiz etmek i¢in frekans testi SPSS 24.0 paket programi kullanilarak
yapilmistir.

3. BULGULAR

Arastirmada kullanilan anketin genelinin giivenirlilik katsayis1 0.767 olarak tespit edilmistir. Alt boyutlarin
glivenirlilik katsayisi ise demotivasyon i¢in 0,766, kontrollii motivasyon icin 0,789 ve 6zerk motivasyon i¢in
0,777 olarak tespit edilmistir. Bu degerler anketin yeterli seviyede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda ulasilan isgorenlere iliskin demografik 6zellikler asagidaki tabloda yer aldig: gibidir.

Tablo 1: Arastirmaya katilan isgorenlerin demografik dagilimlari

Demografik Ozellikler n o,

<5 64 18,1

59 107 30,2

Toplam Calisma Siiresi (Y1) 10 — 14 1 201

15 -20 45 12,7

> 20 67 18,9

i Erkek 192 54,2
Cinsiyet

Kadin 162 45,8

Medeni Durum Bekar 110 31,1

Evli 244 68,9

Sektor Kamu 136 38,4

OZeI 218 61,6

Is Yerindeki Konum Caligan 267 75,4

'Y Onetici 87 24,6

[lkokul — Ortaokul - Lise 36 10,2

Ogrenim Durumu Onlisans 29 8,2

Lisans 201 56,8

Lisanstistii 88 24,9

Tablo 1'deki verilere gore aragtirmaya katilan isgorenlerin %18,1'i 5 yildan az calismaktadir, % 30,2'si 6 — 9 y1l
arast calismaktadir, %20,1’i 10 — 14 y1l aras1 ¢alismaktadir, %12,7’si 15 — 20 yil aras1 ¢calismaktadir, %54,2’si
erkektir, %45,8’i kadindir, %31,1'i bekardir, %68,9'u evlidir, %38,4i kamu sektoriinde calismaktadir,
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%61,16's1 Ozel sektorde calismaktadir, %75,4’1i calisandir, %24,6'{1 yoneticidir, %10,2 ilkokul — ortaokul — lise
mezunudur, %8,2’si 6nlisans mezunudur, %56,8’1 lisans mezunudur ve %?24,9"u lisansiistii mezunudur.

Demografik Ozelliklerin dagilimlarma bakildiginda toplam calisma yilma ve cinsiyete gore dagilimlarin
dengeli olarak gerceklestigi ifade edilebilir. Diger demografik 6zelliklerin dagilimlarinin ise istatistiki olarak
analiz yapabilmeye engel teskil etmeyecek sekilde dagildiklar: goriilmektedir. Boylece demografik 6zelliklerin
analiz yapmaya uygun ve amaca yonelik bir sekilde dagildiklar ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin motivasyon diizeyi ile ilgili degerlendirme yapmak amaci ile ankette yer alan
ifadelere verilen yanitlardan en diisiik ortalamaya ve en yiiksek ortalamaya sahip olan ifadeler incelenmistir.

Tablo 2: Olgek ifadelerin ortalama degerleri

Ortalama Standart

(n =354) Sapma
1 - Zamanimu israf ettigimi diislindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf etmiyorum. 1,89 1,586
2 - Tlging oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 4,22 2,024
3 - Caba sarf etmeye deger olmadigimi diisiindiigiim i¢in isimde az caba 1,79 1,463
4 - Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. 4,99 1,841
5- i§im anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum. 1,73" 1,478
6 - Isimi yaparken eglendigim igin isimde gaba sarf ediyorum. 5,20 1,724
7 - Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayimni almak i¢in isimde ¢aba sarf 2,44 1,755
8 - Isimde caba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlamu var. 5,69 1,644
9 - Bagkalarimin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymasi icin 3,28 2,050
10 - Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 5,55 1,649
11 - Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden 2,74 1,924
12 - Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak énemli oldugunu diisiindiigiim 5,90 1,545
13 - Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar (isveren, amir vb.) 2,71 2,045
14 - 1§imde caba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim. 6,18" 1,305
15 - Isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari (igveren, amir vb.) bana daha 3,36 2,185
16 - Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim, 5,81 1,539
17 - Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur. 3,65 2,162
18 - Isim, kendimle gurur duymami sagladig igin isimde caba sarf ediyorum. 5,79 1,643
19 - Kendimi kanitlamak zorunda oldugum icin isimde ¢aba sarf ediyorum. 3,53 2,121

Tablo 2 “de yer alan veriler 15181nda arastirmaya katilan isgorenlerin en fazla 14. ifade olan “ Isimde caba sarf
ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim.” ifadesini tercih ettigi ifade edilebilir. En az tercih edilen ifade
ise 5. ifade olan “Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum.” ifadesidir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 2180 Journal of Business Research-Turk



A. Goksel - B. Ayan 13/3 (2021) 2174-2187

Tablo 3: Is motivasyon boyutlari ile cinsiyet arasindaki iligkiye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi sonuglart

is Motivasyonu Boyutlart Cinsiyet Ortalama Standart Sapma P
Erkek 1,9394 1,21121

Demotivasyon ,000
Kadin 1,5093 ,98041
Erkek 3,9005 1,09576

Kontrollii Motivasyon ,785
Kadin 3,9323 1,07160

. Erkek 5,1248 1,21490

Ozerk Motivasyon ,040
Kadin 5,3982 ,09233

Tablo 3 ’‘te yer alan veriler is motivasyonu boyutlar: ile cinsiyet arasindaki iliskiyi analiz etmek igin
gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem t test sonuglaridir. Is motivasyonu boyutlarindan kontrollii motivasyon
alt boyutunun p degeri 0,05'ten biiyiiktiir. Demotivasyon ve 6zek motivasyon alt boyutlariin p degeri ise
0,05’ten kiigiiktiir. Bu sonuca gore cinsiyet ile demotivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farkliik bulunmaktadir. Kadin isgorenlerin demotivasyon diizeyi erkek
isgorenlerden daha diisiiktiir. Bagka bir ifade ile kadin isgorenler erkek isgorenlerden daha motivedir. Ayrica
kadin isgorenlerin 6zerk motivasyonu erkek isgdrenlerden daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 4: Is motivasyon boyutlari ile medeni durum arasindaki iligkiye iliskin bagimsiz drneklem t testi

sonuglari
Is Motivasyonu Boyutlar1 Medeni Durum | Ortalama | Standart Sapma p
Bekar 1,6667 1,09489
Demotivasyon ,408
Evli 1,7745 1,14575
Bekar 3,8755 1,04760
Kontrollii Motivasyon ,642
Evli 3,9336 1,10096
. Bekar 5,1924 1,15849
Ozerk Motivasyon ,564
Evli 5,2724 1,22116

Tablo 4 "te yer alan veriler is motivasyonu boyutlari ile medeni durum arasindaki iligkiyi analiz etmek igin
gerceklestirilen bagimsiz 6rneklem t test sonuglaridir. Is motivasyonu alt boyutlarmn tamaminin p degeri
0,05’ten biiytiiktiir. Bu sonuca gore medeni durum ile is motivasyonu arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 5: Is motivasyon boyutlar ile sektdr arasindaki iliskiye iliskin bagimsiz drneklem t testi sonuglari

Is Motivasyonu Boyutlari Sektor Ortalama Standart Sapma p
Kamu 1,9669 1,28758

Demotivasyon » ,004
Ozel 1,6037 1,00084
Kamu 4,1794 1,14346

Kontrollii Motivasyon - ,000
Ozel 3,7558 1,01497

. Kamu 5,0458 1,23829

Ozerk Motivasyon — ,015
Ozel 5,3687 1,16337

Tablo 5 ‘te yer alan veriler is motivasyonu boyutlar1 ile sektor arasindaki iligskiyi analiz etmek igin
gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem t test sonuglaridir. Is motivasyonu boyutlarindan demotivasyon, kontrollii
motivasyon ve Ozerk motivasyon alt boyutlarmin p degeri 0,05'ten kiigiiktiir. Bu sonuca gore sektor ile
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demotivasyon, kontrollii motivasyon ve 6zerk motivasyon arasinda istatistiki olarak anlaml bir farklilik
bulunmaktadir. Baska bir ifade ile demotivasyon, 6zel sektdre gore kamu sektoriinde calisanlarda daha
yliksek oldugu ifade edilebilir. Kontrollii motivasyon, kamu sektoriinde 6zel sektore gore daha yiiksek oldugu
ifade edilebilir. Ozerk motivasyon, 6zel sektorde kamu sektdriine gore daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 6: Is motivasyon boyutlari ile is yerindeki konum arasindaki iligkiye iliskin bagimsiz 6rneklem t testi

sonuglari
is Motivasyonu Boyutlart Is Yerindeki Ortalama Standart Sapma p
1 1,6971 1,07910
Demotivasyon Galisan ,208
Yonetici 1,8745 1,27031
1 3,8411 1,05490
Kontrollii Motivasyon Gahsan ,024
Yonetici 4,1447 1,14263
. 1 5,2205 1,23051
Ozerk Motivasyon Galisan 2 - 468
Yonetici 5,3294 1,10583

Tablo 6 “da yer alan veriler is motivasyonu boyutlari ile is yerindeki konum arasindaki iligkiyi analiz etmek
igin gerceklestirilen bagimsiz 6rneklem t test sonuglaridir. Is motivasyonu boyutlarindan demotivasyon ve
0zerk motivasyon alt boyutlariin p degeri 0,05 ten biiyiiktiir. Kontrollii motivasyon alt boyutunun p degeri
ise 0,05’ten kiicliktiir. Bu sonuca gore is yerindeki konum ile kontrollii motivasyon alt boyutu arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Bagka bir ifade ile yoneticilerin kontrollii motivasyonu
calisanlara gore daha yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Tablo 5: Is motivasyon boyutlari ile toplam galisma siiresi ile arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testi

sonuglar1
Is Motivasyonu Boyutlari F P
Demotivasyon ,358 ,839
Kontrollii Motivasyon ,612 ,654
Ozerk Motivasyon 2004,8 ,52

Tablo 7 “de yer alan veriler is motivasyonu boyutlari ile toplam ¢alisma siiresi arasindaki iliskiyi analiz etmek
icin gerceklestirilen ANOVA testi sonuglaridir. Is motivasyonu boyutlarindan demotivasyon, kontrollii
motivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlarimin p degeri 0,05'ten biiyiiktiir. Buna sonuca gore toplam
calisma siiresi ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Tablo 6: Is motivasyon boyutlari ile egitim durumu arasindaki iliskiye iliskin ANOVA testi sonuglar

i§ Motivasyonu Boyutlar Egitim Durumu Ortalama F P

Lise 2,1979
Onli 2,0230

Demotivasyon n 1ans 3,013 ,030
Lisans 1,7248
Lisanstistii 1,6335
Lise 4,1031
Onli 3,8379

Kontrollii Motivasyon n 1ans : ,383 ,765
Lisans 3,9045
Lisanststii 3,8965
Lise 4,5625

Ozerk Motivasyon Or%hsans 20057 4,908 ,002
Lisans 5,3109
Lisansiistii 5,4341
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Tablo 8 “de yer alan veriler is motivasyonu boyutlari ile 6grenim durumu arasindaki iligskiyi analiz etmek igin
gerceklestirilen ANOVA testi sonuglaridir. Is motivasyonu boyutlarindan demotivasyon ve 6zerk motivasyon
alt boyutlarinin p degeri 0,05ten kiigiiktiir. Kontrollii motivasyon alt boyutunun p degeri ise 0,05'ten
biiyiiktiir. Buna sonuca gore egitim durumu ile kontrollii motivasyon alt boyutu arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Ancak isgorenlerin egitim durumu ile demotivasyon ve 6zerk motivasyon
alt boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklibk bulunmaktadir. Egitim durumun gore is
motivasyonu boyutlarindaki ortalama degerler degerlendirildiginde, egitim diizeyi arttika demotivasyon
diizeyi azalmakta, 6zerk motivasyon diizeyi ise artmakta oldugu ifade edilebilir. Baska bir ifade ile egitim
diizeyi arttikca motivasyon diizeyi de artmakta ve bu motivasyonun kaynagi 6zerk (i¢sel) motivasyon
olmaktadir.

4. SONUC VE TARTISMA

Isgorenlerin is hayatlarinda etkin ve verimli bir sekilde galismalari igin gerekli olan 6z motivasyon derecesi
olarak tanimlanan is motivasyonun (Yun-Lin, 2012:60) cinsiyet, egitim diizeyi, calisma deneyimi, meslek ve
medeni durum gibi kisisel faktorlerden etkilendigine inanilmaktadir (Yang, 2011:276). Bu calismada da
cinsiyet, medeni durum, toplam c¢alisma siiresi, sektor (kamu-6zel), is yerindeki konum ve 6grenim durumu
ile is motivasyonu arasindaki iliski incelenmistir.

i§g6renlerin cinsiyet ile is motivasyonu boyutlar1 arasindaki farklilasmanin analizi i¢in bagimsiz 6rneklem t
testi uygulanmis ve bu sonuca gore cinsiyet ile demotivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlar1 arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farkliik bulunmaktadir. Baska bir ifade ile kadin isgorenlerin (X = 1,5093)
demotivasyon diizeyi erkek isgorenlerden (X =1,9394) daha diisiiktiir. Kadin isgorenlerin (X = 5,3982) 6zerk
motivasyon diizeyi erkek isgorenlerden (X =5,1248) daha ytiksektir. Bu durumda Hi hipotezi (Cinsiyet ile is
motivasyonu boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.) demotivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlar
i¢in kabul edilmistir. Elde edilen sonuglar Ertiirk (2016) ve Eskildsen vd. (2004) ¢alismalarinda elde edilen
sonuglar ile benzerlik gostermektedir. Ancak Diindar vd. (2007), Ertan ve Kaya (2012) ve Jehn vd. (2006)
calismalarinda elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermemektedir. Literatiirdeki farkli sonuglar cinsiyet ile
is motivasyonu boyutlar1 arasinda kesin bir iliskiden s6z edilemeyecegini ifade edebilir. Sonuglarin farklilik
gostermesinin nedenleri arasinda calisilan sektor (kamu ve 6zel sektérden ziyade enerji, finans, gida vb.
sektorler ), calisma ortami, isgorenin sevdigi isi yapip yapmamasi, is yerindeki ¢atismalar, bireyin kisilik
ozellikleri gibi unsurlar siralanabilir. Ayrica kadin isgorenlerin is hayatinda yasadig1 zorluklar 6zerk (igsel)
motivasyonlariin artmasina da neden olmus olabilir.

i§g6renlerin egitim durumu ile is motivasyonu boyutlar: arasindaki farklilasmanin analizi igin tek yonlii
anova testi uygulanmis ve bu sonuca gore egitim durumu ile demotivasyon ve 6zerk motivasyon alt boyutlari
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliik bulunmaktadir. Bagka bir ifade ile egitim diizeyi arttik¢a
demotivasyon diizeyi azalmakta, 6zerk motivasyon diizeyi ise artmaktadir. Bu durumda Hs hipotezi (Egitim
durumu ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.) demotivasyon ve 6zerk motivasyon
alt boyutlar1 i¢in kabul edilmistir. Elde edilen bu sonuglar Diindar vd. (2007), Ertan ve Kaya (2012) ve Ertiirk
(2016) ile benzerlik gostermektedir. Ancak Eskildsen vd. (2004) ve Jehn vd. (2006) calismalarinda elde edilen
sonuglar ile benzerlik gostermemektedir. Calismalarda farklilik gosteren iligkilerin temel nedeni iki sekilde
ifade edilebilir. Birincisi, birey dissal bir neden dolay1 egitim seviyesini yiikseltmek zorunda kalmis olabilir.
Ikincisi ise, birey kendini alaninda gelistirmek, daha bilgili bir hale gelebilmek, isini daha profesyonel bir
sekilde yapabilmek ya da ilgi duydugu bir alanda bilgi sahibi olabilmek gibi i¢sel nedenlerden dolay: egitim
seviyesini yiikseltmeyi tercih etmis olabilir. Her iki durum, literatiirdeki farkli sonuglar: agiklamaya yardimci
olabilecegi degerlendirilmektedir.

iggbrenlerin sektor (kamu — 6zel) ile is motivasyonu boyutlar1 arasindaki farklilasmanin analizi i¢in bagimsiz
orneklem t testi uygulanmis ve bu sonuca gore sektor ile demotivasyon, kontrollii motivasyon ve 6zerk
motivasyon alt boyutlar1 arasinda istatistiki olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Bagka bir ifade ile
kamu iggorenlerinin (X = 1,9669) demotivasyon diizeyi 6zel isgorenlerden (X =1,6037) daha yiiksektir. Kamu
isgorenlerinin (X = 4,1794) kontrollii motivasyon diizeyi 6zel isgorenlerden (X =3,7558) daha ytiiksektir. Kamu
isgorenlerinin (X = 5,0458) 6zerk motivasyon diizeyi 6zel isgorenlerden (X = 5,3687) daha diisiiktiir. Bu
durumda Hs hipotezi (Sektor ile is motivasyonu boyutlari arasinda istatistik olarak anlamli bir farklilik vardir.)
kabul edilmistir. Literatiirde, konu ile ilgili bir incelemeye rastlanilamamistir. Kamu ve 06zel sektdrde
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motivasyon konusunu etkileyebilecek 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Kamu da gergeklestirilen her
faaliyetin kanun ve yonetmeliklerle diizenlenmesi nedeni ile kullanilabilecek motivasyon unsurlar1 6zel
sektore gore ¢ok simirli kalmaktadir. Ayrica kamu da uygulanan biirokratik yapidan kaynakli olarak
isgOrenlerin her faaliyetinden yoneticisi de sorumlu oldugu igin isgorenlerin kendi yetki alanindaki bazi
kararlar1 alirken bile yoneticisinin onayini almasi gerekmektedir. Bagka bir ifade ile kamuda yetki devri ve
personel gli¢clendirme uygulamalari sinirli kalmaktadir. Ayrica bazi kamu kurumlarindaki faaliyetler disinda
genel olarak kamu da yiiriitiilen faaliyetler rutin faaliyet olarak nitelendirilebilir. Tiim bu nedenlerden dolay1
arastirmada elde edilen sonuca gore kamu sektoriinde ¢alisanlarinin 6zel sektdrde calisanlara gore daha
diisiik motivasyona ve daha yiiksek kontrollii motivasyona sahip olmasini agiklayabilir. Ozel sektdrde igsel
motivasyon unsurlarinin uygulanabilirliginin daha fazla olmasi nedeni ile de 6zel sektérde ¢alisanlarin 6zerk
motivasyon diizeylerinin kamu sektoriinde ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucunun anlaml oldugu
degerlendirilmektedir.

Isgorenlerinin is yerindeki konumu (calisan-yonetici) ile is motivasyonu boyutlari arasindaki farklilasmanin
analizi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis ve bu sonuca gore is yerindeki konum ile kontrollii
motivasyon alt boyutu arasinda istatistiki olarak anlamh bir farklihik bulunmaktadir. Bagska bir ifade ile
calisanlarin (X = 3,8411) kontrollii motivasyon diizeyi yoneticilerden (X = 4,1447) daha diisiiktiir. Bu
durumda Hs hipotezi (Is yerindeki konum (y&netici-calisan) ile is motivasyonu boyutlari arasinda anlamli bir
farklilik vardir.) kontrollii motivasyon alt boyutu i¢in kabul edilmistir. Elde edilen bu sonugclar Eskildsen vd.
(2004) calismasinda elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermemektedir. Yerli literatiirde, konu ile ilgili bir
incelemeye rastlanilamamstir. Orgiitsel amaglar dogrultusunda is ile ilgili konularda belirli bir kalitenin
saglanmasi suretiyle isgoren performansinin belirli seviyede tutulmas: yoneticilerin sorumluluklar: arasinda
yer almaktadir. Yonetici bu sorumlulugu yerine getirirken hem kendi iislerine hem de astlarina yonelik bazi
yukiimliiliikler altinda faaliyetlerini devam ettirmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin kontrollii motivasyon
diizeyinin ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucunun anlamli oldugu degerlendirilmektedir.

i§g6renlerin medeni durumu ve toplam ¢alisma yili ile is motivasyonu boyutlar1 arasindaki farklilasmanin
analizi i¢in bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis ve bu sonuca gore medeni durumu ve toplam ¢alisma yili
ile is motivasyonlar1 alt boyutlar: arasinda anlamh bir farklihik bulunamamaistir. Bu durumda H: hipotezi
(Medeni durum ile is motivasyonu boyutlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.) ve Hs hipotezi (Calisma yili
ile is motivasyonu boyutlar: arasinda anlamh bir farklilik vardir.) reddedilmistir. Elde edilen bu sonuglar
Diindar vd. (2007) ve Ertan ve Kaya (2012) ile benzerlik gostermektedir. Ancak Ertiirk (2016) ¢alismasinda
elde edilen sonuglar ile benzerlik gostermemektedir. Medeni durum ile is motivasyonu boyutlar1 arasindaki
farklilasma esasinda bu ¢alisma kapsaminda test edilmemesi gereken bir durum olmakla birlikte elde edilen
sonug beklenildigi gibi ¢ikmistir. Arastirmaya katilan bireylerin cevresel faktorleri dikkate alindiginda medeni
durum ile is motivasyonu boyutlar1 arasinda farklilasma olmamasi ¢ok dogaldir. Ancak 6zel durumlarin
olmasi haline degerlendirmeye gerek duyulabilir. Toplam ¢alisma y1li ile is motivasyonu boyutlar1 arasindaki
farklilasma ile ilgili literatiirde elde ettigimiz sonuglar: destekleyen ve desteklemeyen ¢alismalar bulunmakta
ve akademik literatiirde tam bir mutabakat saglanmadig1 bilinmektedir. Ancak ilerleyen donemlerdeki
calismalarla birlikte genel bir kan olusturmaya katki sunmasi agisindan elde edilen sonug degerlidir.

Yerli literatiirde motivasyon konusu; motivasyon tiirleri, motivasyon araglart ve motivasyon boyutlar:
baglaminda yaygin bir sekilde {izerine calisilan bir konu olarak yer almaktadir. Literatiirdeki ¢alismalarin
sonuglar is diinyasina, isgdrenin motivasyon kaynag: ile gerek isgoren gerekse orgiite olan etkilerinin
anlasilmasi agisindan 6nemli bilgiler sunmaktadir. Bireysel motivasyonun, érgiitsel motivasyonun temelini
olusturmasindan (Halil ve Aydintan,2018:134) dolay1 bireysel motivasyonun anlasilmasi ve bunun &rgiit
tizerine etkilerinin degerlendirilmesi giiniimiizdeki rekabetci sartlara uyumu ve 6rgiitiin siirdiiriilebilirliginin
saglanabilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle is diinyasina, akademik ¢alismalari: okumalari ve
degerlendirmeleri onerilir.

Gelecek arastirmacilara, motivasyon konusu farkli meslek gruplar: 6zelinde, farkl sektorler (finans, ekonomi,
egitim, ingaat, gida vb.) 6zelinde ya da farkli gelir gruplar: 6zelinde (asgari {icretliler vb.) calisma yapmalari
Onerilir. Ayrica literatiirdeki farkli ¢alismalarin birlikte degerlendirildigi bir meta analiz ¢alismasi yapilmasi
da literatiire 6nemli bir katki sunacagi degerlendirilmektedir.
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