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TEKSTIL VE HAZIR GiYiM SEKTORUNDE CALISANLARA SAGLANAN
EK FAYDALARIN IS MOTiVASYONUNA ETKISI: iISTANBUL MERTER
TEKSTIL BOLGESINDE BiR ARASTIRMA

OZET

Tekstil ve hazir giyim sektorti, isttihdama ve ticarete yaptig1 onemli katkilarla
bilinen, kiiresel ekonomide 6nemli bir sektorii temsil etmektedir. Bu arastirma, bu
sektordeki calisanlara saglanan ek faydalarin i3 motivasyonuna etkisini
arastirmaktadir. Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'nde tekstil ve hazir giyim sektdriinde
calisanlara sunulan ek faydalarin is motivasyonu lizerindeki etkilerini kapsamli bir
sekilde incelemeyi amaglamaktadir. Calisma, sektordeki 10 farkli firmanin 150
calisaniyla yapilan anketler aracilifiyla gerceklestirilmistir. Arastirma siirecinde, yan
haklar olarak bilinen bu ek faydalarin calisanlarin islerine olan baghliklarini, is
motivasyonlarim1 ve performanslarini nasil etkiledigi arastirilmigtir. Sonuglar,
calisanlarin is motivasyonlarinin, is yerinde sunulan yan haklar ile énemli 6l¢iide
arttigin1 ortaya koymaktadir. Calisanlar, kendilerine sunulan ek faydalar sayesinde is
yerlerine daha fazla aidiyet hissi duymakta ve bu durum, is yerindeki genel
verimliligin artmasina katki saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin isverenlerine olan
giivenleri ve is yerinde kalma egilimleri de bu yan haklar sayesinde giliglenmektedir.
Bu arastirma, igverenlerin c¢alisanlarina sunduklari ek faydalarin hem c¢alisan
memnuniyeti hem de isletme basarist iizerinde kritik bir rol oynadigim
vurgulamaktadir. Isverenlerin bu tiir faydalan stratejik bir sekilde kullanmalar1 hem
calisan bagliligini hem de genel is performansini artirmada énemli bir arag olabilir.

Anahtar Kelimeler: Hazir Giyim, Tekstil, Ek Faydalar, Is Motivasyonu
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THE EFFECT OF ADDITIONAL BENEFITS PROVIDED TO EMPLOYEES
IN THE TEXTILE AND READY-WEAR INDUSTRY ON WORK
MOTIVATION: A RESEARCH IN ISTANBUL MERTER TEXTILE

ABSTRACT

The textile and ready-to-wear sector represents an important sector in the
global economy, known for its significant contributions to employment and trade.
This research investigates the effects of additional benefits provided to employees in
this sector on work motivation. It aims to comprehensively examine the effects of
additional benefits provided to employees in the textile and ready-to-wear sector in
the Merter Textile District of Istanbul on work motivation. The study was conducted
through surveys conducted with 150 employees of 10 different companies in the
sector. During the research process, it was investigated how these additional benefits,
known as fringe benefits, affect employees' commitment to their jobs, work
motivation and performance. The results reveal that employees' work motivation
increases significantly with fringe benefits offered at the workplace. Employees feel
a greater sense of belonging to their workplaces thanks to the additional benefits
offered to them, and this contributes to an increase in overall productivity at the
workplace. In addition, employees' trust in their employers and their tendency to stay
at work are strengthened thanks to these fringe benefits. This research emphasizes
that the additional benefits offered by employers to their employees play a critical
role in both employee satisfaction and business success. Employers’ strategic use of
such benefits can be an important tool in increasing both employee engagement and
overall business performance.

Keywords: Ready-made Clothing, Textile, Additional Benefits, Work Motivation
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1. GIRIS

Tiirkiye’nin ihracatta lokomotif sektorlerinden olan tekstil ve hazir giyim
sektorlindeki isletmeler, rekabet avantaji saglamak ve yetenekli calisanlar
blinyelerinde tutmak i¢in gesitli stratejiler gelistirmektedir. Bu stratejilerin basinda,
calisanlara saglanan ek faydalar gelmektedir. Ek faydalar, ¢alisanlarin
motivasyonunu artiran ve is tatminini yiikselten unsurlar olarak 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ozellikle tekstil ve hazir giyim sektoriinde, calisanlarin memnuniyeti

ve motivasyonu, iiretkenligi dogrudan etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'nde faaliyet gdsteren
ve calisanlarina ek faydalar saglayan sirketlerde, bu faydalarin calisanlarin is
motivasyonuna olan etkilerini incelenecektir. 10 farkli sirketten toplam 150 ¢alisan
ile anket yapilacaktir. Bu sirketler, calisanlarina sagladiklar1 ek faydalar ile 6n plana
cikan firmalar arasindan sec¢ilmistir. Arastirma, i$ motivasyonunu etkileyen
unsurlarin belirlenmesi ve ek faydalarin bu unsurlar {izerindeki roliiniin ortaya
konulmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Elde edilen bulgularin, isletmelerin insan
kaynaklar1 politikalarin1 gelistirmelerine ve c¢alisan memnuniyetini artirmalarina

katki saglayacag diigiiniilmektedir.

Bu baglamda, arastirmanin ilk boéliimiinde, is motivasyonu teorileri ve ek
faydalarin i3 motivasyonuna etkisi tiizerine literatiirde yer alan ¢aligmalar
incelenecektir. Ikinci boliimde ise, arastirma ydntemi ve veri toplama siireci
detaylandirilacaktir. Bulgular ve tartisma boéliimlerinde, anket sonuglari analiz
edilerek, ek faydalarin ¢alisan motivasyonu lizerindeki etkileri degerlendirilecektir.
Son boliimde ise, arastirmanin genel sonuglar1 ve pratik uygulamalar i¢in Oneriler

sunulacaktir.

Bu arastirmanin, tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler
icin degerli bilgiler saglayacagi ve ¢alisanlarin is motivasyonunu artirma konusunda

yol gosterici olacagi timit edilmektedir.



1.1 Literatiir Taramasi

Literatiirii inceledigimizde is motivasyonu lizerine yapilmis calismalar
¢ikmaktadir. Bu kisimda bu g¢alismalar incelenecek ve iizerine tezin konusu olan

arastirmanin sonuclari eklenerek tartisma kisminda degerlendirilecektir.

Calisma hayatinda motivasyon ve bir kisi motive eden faktorler iizerine
yapilan bir alan arastirmasi neticesinde motivasyonun bireylerin is performansi
tizerindeki etkileri incelenmis ve bu dogrultuda bir aragtirmasi gergeklestirilmistir.
Elde edilen bulgulara gore, calisanlar1 en ¢ok motive eden unsurlarin basinda is
giivencesi, licret, ¢alisma ortami ve yonetici destegi gelmektedir. Bunun yani sira,
calisanlarin motive olmasinda bireysel ihtiyaglarin ve beklentilerin karsilanmasinin
da 6nemli bir rol oynadig1 tespit edilmistir. Arastirma sonuglari, is yerinde etkin bir
motivasyon yonetimi ile calisan verimliliginin ve i tatmininin artirilabilecegini

ortaya koymaktadir (Unsar, Inan, & Yiiriik, 2010).

Olger (2005) tarafindan departmanli magazalarda motivasyon iizerine yapilan
bir arastirmada, hizmet sektoriinde c¢alisan personelin motivasyonunu etkileyen
faktorleri incelenmistir. Arastirma, departmanli magazalarda gerceklestirilen bir
anketle yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore, is glivencesi, amir ile 1iyi iliskiler, adil
performansa dayali iicret ve takdir sistemi, ig arkadaglariyla giivene dayali iligkiler,
uygun c¢aligma ortami, ekip c¢aligmasi, bireye yetenegine uygun ve ¢ekici isler
verilmesi ve is rotasyonu, motivasyon diizeyini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica,
motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski

bulunmustur.

Akcay ve Atilla (2019), is motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme
faaliyetlerinin calisanlarin is tretkenligi lizerindeki etkisini incelemistir. Calisma,
Konya ilinde 6zel sektorde faaliyet gosteren ve egitim-gelistirme faaliyetleri yiirliten
lic isletmede, 386 c¢alisana yonelik bir anket ¢alismasi ile gergeklestirilmistir. Veriler
IBM SPSS 22 ve LISREL 8.8 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Analizler
dogrulayic1 faktor, kesfedici faktor, korelasyon, regresyon, t-Testi ve tek yonli
ANOVA yontemleriyle yapilmistir. Arastirmanin bulgulari, genel is motivasyon
araclarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin is {iretkenligi tlizerinde 0,05 anlam
diizeyinde anlaml1 bir etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica, i motivasyonunun ve
egitim-gelistirmenin tiim alt boyutlarinin is tiretkenligi ile anlamli pozitif iligkiler

tasidig1 saptanmustir.



Oriicii, Tokyay ve Hasirc1 (2022), is motivasyonu, alt boyutlar1 ve drgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma, Balikesir’in Gonen ilg¢esindeki
tiretim sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin 145 personeli arasinda yapilmis ve
134 ¢alisanin verileri anket yoluyla toplanmistir. Elde edilen veriler, frekans analizi,
normallik testi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
kullanilarak degerlendirilmistir. Sonuglar, is motivasyonunun orgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu ve dissal, i¢sel ve aragsal motivasyonun orgiitsel
baglilik {izerinde anlamli etkiler sagladigin1 gostermistir. Ancak icgiidiisel
motivasyon ve hedef igsellestirmenin Orgiitsel baglilik lizerinde anlamli etkileri
bulunmamustir. I¢sel motivasyon saglanan ¢alisanlarin &rgiite daha fazla baghlik

gdsterdigi sonucuna varilmustir (Oriicii, Tokyay & Hasirc1, 2022).

Eyitmis, Yildiz ve Durmus (2020) isgorenlerin 06z yeterlilik ve
motivasyonlarinin c¢aligma yasam kalitesine etkisini incelemistir. Yapilan nicel
calismada, veriler anket yoluyla toplanmis ve regresyon analizi kullanilarak 6z
yeterlilik ve motivasyonun c¢alisma yasam kalitesi {izerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Arastirma, her iki degiskenin de calisma yasam kalitesi iizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermistir (Eyitmis, Yildiz & Durmus, 2020).

Ece, Tokgdzoglu ve Oguz (2021) isyerinde kotli muamelenin motivasyon ve
performans iizerindeki etkilerini incelemistir. Calismada, farkli kurumlarda gorev
yapan c¢alisanlardan anket araciligiyla veri toplanmis ve regresyon analizi
kullanilarak hipotezler test edilmistir. Sonuglar, s6zlii ktii muamelenin ve duygusal
thmalin motivasyon iizerinde negatif etkiler yarattigini, is engelleme boyutunun ise
anlamli bir etkisi olmadigimi1 gostermistir. Ayrica, motivasyonun ¢alisan performansi
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur (Ece, Tokgézoglu & Oguz,

2021).

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, tekstil ve hazir giyim sektoriinde calisanlara
sunulan ek faydalarin 1s motivasyonu Tlzerindeki etkilerini derinlemesine
incelemektir. Istanbul Merter Tekstil Bolgesi’ndeki tekstil ve hazir giyim sektdriinde
faaliyet gosteren firmalarin sundugu ek faydalarin ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
tizerindeki yansimalarini ortaya koymay1 hedeflemektedir. Ek faydalar, ¢alisanlarin

Is yerindeki genel tatminlerini ve motivasyonlarini artirabilecek gesitli avantajlar



ifade etmektedir; bu avantajlar arasinda saglik sigortasi, barinma destegi, ulagim
destegi, lUcret artislari, oOdiillendirme ve benzeri unsurlar yer almaktadir. Bu
baglamda, arastirma, bu tiir ek faydalarin ¢alisan motivasyonu iizerindeki etkilerini

belirlemek ve bu etkilere yonelik kapsamli bir anlayis gelistirmek i¢in tasarlanmistir.

Arastirmanin Onemi, i$ motivasyonunun, calisan performansi ve genel is
verimliligi iizerinde kritik bir rol oynadigi gerceginden kaynaklanmaktadir.
Motivasyon, calisanlarin islerine olan bagliliklarini, is tatminlerini ve genel is
verimliliklerini dogrudan etkileyen bir faktordiir. Ozellikle tekstil ve hazir giyim
sektoriinde, bu etkilerin daha belirgin ve cesitli olabilecegi diisiiniilmektedir.
Calisanlarin motivasyon seviyelerini artirmak, sadece bireysel performanslarini
degil, ayn1 zamanda tiim organizasyonel verimliligi de olumlu yonde etkileyebilir.
Bu nedenle, c¢alisanlara saglanan ek faydalarin bu etkilerini anlamak, sektoriin
dinamiklerini ve calisan memnuniyetini iyilestirmek adina kritik bir bilgi kaynagi

sunacaktir.

Ek faydalarin motivasyon tizerindeki etkilerinin anlasilmasi hem akademik
literatiire hem de sektorel uygulamalara onemli katkilar saglayabilir. Akademik
acidan, bu arastirma, calisan motivasyonu ve ek faydalar arasindaki iliskiyi
aydinlatacak ve bu konudaki bilgi bosluklarini dolduracaktir. Sektorel agidan ise,
elde edilen bulgular, firmalarin ¢alisan memnuniyetini artirmak ve 1is gici
verimliligini  yiikseltmek amaciyla uygulayabilecekleri stratejik yaklasimlar
gelistirmelerine yardimei olabilir. Boylece, arastirma hem teorik hem de pratik
acidan onemli bir katki saglayarak, is dlinyasinda c¢alisan motivasyonunu artirma

yoniindeki stratejilere 151k tutmayr amaglamaktadir.

1.3 Arastirmamin Simirhliklar

Bu calismanin ¢esitli  smirlhiliklart  bulunmaktadir. Bu  smrhiliklar,
aragtirmanin gecerliligini ve genellestirilebilirligini etkileyebilir ve bu nedenle

sonuglarin yorumlanmasinda dikkate alinmalidir:

1. Cografi Simirhlik: Arastirma, yalmizca Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'ndeki
tekstil ve hazir giyim sektoriinde faaliyet gosteren firmalar ile sinirlidir. Bu
durum, bulgularin yalmizca bu bolgeye 0Ozgii olabilecegini ve diger

bolgelerdeki uygulamalarla farklilik gosterebilecegini gostermektedir.



2. Sektorel Simirhlhik: Calisma, sadece tekstil ve hazir giyim sektoriine
odaklanmistir. Bu nedenle, diger sektorlerdeki calisan faydalart ve
motivasyon iligkisi iizerinde herhangi bir degerlendirme yapilmamistir.
Sektorler arasi farkliliklar, bulgularin genel is diinyasina uygulanabilirligini
sinirlayabilir.

3. Orneklem Biiyiikliigii ve Se¢imi: Arastirma, belirli bir 6rneklem bityiikligii
ile yapilmugtir. Orneklem biiyiikliigiiniin smrli olmasi, bulgularin tiim
sektorel calisanlar igin gegerli olup olmadigini etkileyebilir. Ayrica,
orneklemin  se¢imi  sirasinda  olusabilecek  Onyargilar, sonuglarin
giivenilirligini etkileyebilir.

4. Veri Toplama Yontemleri: Veri toplama siirecinde kullanilan anketler ve
miilakatlar, belirli yanliliklar icerebilir. Katilimcilarin samimiyeti, cevaplama
diirtistliikleri ve anketlerin tasarimi gibi faktorler, elde edilen verilerin
kalitesini ve gecerliligini etkileyebilir.

5. Zaman Sirlamalari: Arastirma belirli bir zaman dilimi i¢inde yapilmuistir.
Bu siire zarfinda olusabilecek degisiklikler veya gelismeler, bulgularin

giincelligini etkileyebilir ve uzun vadeli egilimleri yansitmayabilir.

1.4 Hipotezler

Hipotez 1: Calisanlara saglanan ek faydalar, ig motivasyonunu olumlu yonde
etkiler. Saglanan ek faydalar (6rnegin, saglik sigortasi, emeklilik plani, ulagim
destegi) calisanlarin is motivasyonunu artirabilir. Bu hipotez, genel olarak ek
faydalarin ¢alisanlarin is yerindeki genel tatmin ve motivasyon diizeyleri iizerinde

olumlu bir etkisi oldugunu varsayar.

Hipotez 2: Saglanan ek faydalarin tiirii, is motivasyonu {izerindeki etkisini
degistirir. Farkl tiirdeki ek faydalar (6rnegin, maas artiglari, saglik sigortasi, egitim
firsatlar) is motivasyonu lizerinde farkli derecelerde etkili olabilir. Bu hipotez, baz1

ek faydalarin motivasyon lizerinde daha giiclii bir etkiye sahip oldugunu o6ne siirer.

Hipotez 3. Calisan memnuniyeti ile ek faydalar arasindaki iliski, is
motivasyonu iizerindeki etkilerle olumlu bir sekilde korelasyon gosterir. Calisanlarin
i memnuniyeti, saglanan ek faydalar ile pozitif bir iliski i¢indedir ve bu

memnuniyet, i$ motivasyonu iizerinde olumlu bir etki yaratabilir.



2. TEORIK CERCEVE

THGS teorik olarak ele alindiginda Tiirkiye ekonomisi i¢in biiyiik ve kritik
bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir. Bu sektor ozellikle iilke ihracati agisindan,
Tirkiye'nin en biiyiik ihracat kalemlerinden biridir. Avrupa Birligi iilkeleri basta
olmak tizere bir¢cok uluslararasi pazara yapilan ihracat, iilkenin doviz gelirlerine
onemli katki saglamaktadir. Saglanan bu katki, Tiirkiye'nin dig ticaret dengesi ve
gider bilancosu iizerinde pozitif yonde etkiler yaratmaktadir. Tiirkiye'deki tekstil ve
hazir giyim endiistrisi, milyonlarca insana da is olanagi saglamaktadir. Teorik
cergeve ve literatiir incelemesinde istihdam ve ihracat rakamlar ile alakali sayisal
veriler ¢alismanin devaminda detaylica yer alacaktir. Ozellikle kadnlar ve gencler
i¢in 6nemli bir is alan1 saglamakta ve bdylece toplumsal ve ekonomik kalkinmaya da

ayrica katkida bulunmaktadir.

Tiirkiye, tekstil ve hazir giyim alaninda diinya genelinde bakildiginda
rekabetci bir konuma sahip oldugu gériilmektedir. Ulkenin yiiksek kaliteli iiriinleri,
hizl1 ve esnek {iiretim kapasitesi ve stratejik olarak cografi konumu, global pazarda
onemli bir avantaj saglamaktadir. Ar-Ge ve yenilikgilik, sektoriin stirekli gelisimini
desteklemekte ve daha yiiksek katma degerli {irinlerin iretilmesine olanak

saglamaktadir.

Tekstil, Turk kilturiiniin ve tarihinde de énemli bir konumda bulunmaktadir.
Geleneksel el sanatlar1 ve tekstil teknikleri, modern hazir giyim {riinlerine ilham
kaynagi olusturmakta ve Tirkiye'nin kiltiirel mirasin1 uluslararast alanda
tanitmaktadir. Son yillarda, THGS siirdiiriilebilir tiretim pratiklerine daha fazla 6nem
vermeye baslamistir. Bu, hem global ¢evresel standartlara uyum saglamay1 hem de

tiikketici taleplerine cevap vermeyi amaglamaktir.

2.1 Tiirkiye’de Tekstil Sektoriiniin ve Sektérdeki Istihdamin Genel

Durumu

THGS nin giinimiizdeki gelisim diizeyi ABD ve AB pazarlarina yapilan
thracat agirlikli iiretimle gergeklesmistir. 1996 yilinda AB ile gergeklestirilen
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Glimriik Birligi Anlagmasi araciligi ile, bu tarihten itibaren AB pazarina kotasiz
ihracat yapma imkéani elde edilmistir. 2007 yil1 sonrasinda AB pazarina tekstil ve
hazir giyim sektorlerinde kotasiz ihracat yapmaya baslayan Cin karsisinda Tiirkiye,
kaliteyi diisiirerek fiyatta rekabet etme yolunu degil moda/marka eksenli ve katma
degeri yiiksek iirlinler iireterek var olma yolunu se¢mistir. Sagladigi istihdam ve dis
ticaret fazlasi ile THD sektorleri, imalat sanayi {lretim degerinin %]15’ini
olusturmakta, imalat sanayinde yaratilan katma degerin %16’sin1 saglamaktadir (T.C.

Sanayi ve Teknoloji Bakanligi 2023).

Cizelge 2.1: THG Sektorleri Temel Gostergeleri

Uretim Degeri 2020 | ihracat 2021 | istihdam Isyeri

Milyar TL Milyar Dolar 2021 2021
Tekstil 234,28 16,16 499.569 19.515
Hazir Giyim 153,60 18,30 677.395 39.973
Toplam 387,88 34,46 1.176.96 59.488

Tiirkiye, 2021 yili diinya tekstil ihracatindan aldig1 %4,25’lik pay ile iilke
bazli siralamada 4’iincii, diinya hazir giyim ihracatindan aldig1 %3,7’lik pay ile 6’nc1

biiyiik ihracat¢i konumundadir (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1 2023).

2.1.1 Sektorlerin bolgesel yapisi

Iplik iiretimi Kahramanmaras, Istanbul, Gaziantep, Bursa gibi illerde yogun
olarak yapilirken, Denizli’de havlu, bornoz, ev tekstili imalati, Usak’ta iplik,
battaniye, geri doniigiim, Corlu ve Cerkezkdy’de terbiye, Adana’da pamuklu dokuma
ve terbiye, Gaziantep’te dokusuz yiizey, makine haliciligi, Istanbul’da konfeksiyon
ve Orme imalati on plana c¢ikmaktadir. Sadece yuvarlak 6rme iiretim kapasitesi
dikkate alindiginda ise Istanbul’u sirasiyla Tekirdag, Maras ve Bursa izlemektedir.
Sanlurfa pamuk iiretiminde 6n siradadir. THGS nin yan1 sira bu sektorle bagdasik
olana Deri isleme firmalar1 da Istanbul-Tuzla, izmir-Menemen, Tekirdag-Corlu,
Usak, Bolu- Gerede, Balikesir-Génen, Manisa-Kula’da, ayakkabi firmalar1 Istanbul,
Izmir, Konya ve Gaziantep’te, kiirkten esya imalati yapan firmalar Istanbul’da,
saraciye firmalar1 Istanbul ve Ankara’da yogunlasmustir. Deri hazir giyim firmalari

ise daha ¢ok Istanbul ve izmir’de yer almaktadur.



Sigortalt

Sekil 2.1: Tekstil Sektorii Sigortah Calisan ve isyeri Yogunluk Haritasi
Kaynak: (Teknoloji ve Sanayi Bakanlig1, 2023: s36)

Gaziantep’te dokusuz yiizey, makine halicihigi, Istanbul’da konfeksiyon ve
orme imalat1 6n plana ¢ikmaktadir. Sadece yuvarlak érme iiretim kapasitesi dikkate
alindiginda ise Istanbul’u sirasiyla Tekirdag, Maras ve Bursa izlemektedir. Sanlurfa
pamuk tiretiminde on siradadir. THGS nin yani sira bu sektorle bagdasik olana Deri
isleme firmalar1 da Istanbul-Tuzla, Izmir-Menemen, Tekirdag-Corlu, Usak, Bolu-
Gerede, Balikesir-Gonen, Manisa-Kula’da, ayakkabi firmalar Istanbul, izmir, Konya
ve Gaziantep’te, kiirkten esya imalat1 yapan firmalar Istanbul’da, saraciye firmalari

Istanbul ve Ankara’da yogunlasmistir. Deri hazir giyim firmalar ise daha gok

Istanbul ve Izmir’de yer almaktadur.
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Sekil 2.2: Hazir Giyim Sektérii Sigortah Calisan ve isyeri Yogunluk Haritasi
Kaynak: (Teknoloji ve Sanayi Bakanligi, 2023: s36)
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2.1.2 Sektorlerin isyeri ve istihdam sayisi

THGS nin halihazirda isletmeleri ve bu isletmelerde istihdam edilen personel
mevcudiyetine bakilacak olursa, 2021 yili itibari ile ozellikle pandemi sonrasi
yasanan siirecte gerceklesen degisimler, kapanan isletmeler, azalan istihdam gibi
unsurlar incelenmelidir. Tiirkiye’de biiyiik bir ticari pay1 ve istihdam kapasitesi olan
THGS nin mevcut personel ve isyeri sayisi asagidaki tabloda net rakamsal, oransal

ve degisim diizeylerini kapsayacak sekilde detaylandirilmistir.

Cizelge 2.2: Istihdam Verileri

Mik Kiiciik Orta Biiyiik Toplam |Calisan
i 11 tro 1l isletme |% [Biiyiikliikte [% |isletme [% [isletme  [Sayis1
sletme [1] [2] isletme [3] [4] Sayisi (Kisi)
Tekstil 13.627 69,8/13.941 |20,2|1.554 7,97|393 2,01J]19.515 499.569
Hazirgiyim [29.360 73.4]7.704  |19,3]2.596 6,5 1313 0,8 [39.973 677.395
Deri/Deri
Uriinler] 5.649 79,8/11.227 17,3185 2,6 |25 0,3 [7.086 71.685
rinleri
THD g 636  [73,1)12.872 |19,3}4.335 65731 |11 66574  |1.248.649
Toplam : : . o nk , , . .243.
Imalat
Sanayi 243.707 [73,452.470 (16,9(12.473 4 [2.239 (0,7 [310.889 14.433.585
;"ﬁm" 1.819.919 187,2|226.414 |10,8/35.480 1,7 5.879 0,3 [2.087.692 [16.169.679
ektorler

Kaynak: (Sosyal Giivenlik Kurumu Aylik Istatistik Biiltenleri, 2021: s15)

2.1.3 Tekstil ve hazir giyim sektoriinde ihracatin giincel durumu

Uluslararasi ticaret ve ekonomi alaninda temel bir kavram olan ihracat, yurt
i¢inde iiretilen mal veya hizmetlerin tiiketim, dagitim veya yeniden satis amaciyla dis
pazarlara satilmasi siirecini ifade etmektedir. Bu kavram, kiiresel ticaret
modellerinin, ekonomik kalkinmanin ve refahin dinamiklerini analiz etmede bir
temel tas1 olarak hizmet ettii uluslararasi ekonomi ¢aligsmalarinda biiyiik 6neme
sahiptir. Mesela, Hecksher-Ohlin modeli ve Yeni Ticaret Teorisi gibi teorik
cergeveler, llkelerin ihracat modellerini destekleyen karsilastirmali istiinliikk ve
uzmanlagsmay1 yonlendiren faktorlere dair i¢gorii saglamaktadir. Ayrica ampirik
arastirmalar, ticaretin serbestlestirilmesinin, doviz kuru dalgalanmalarinin ve

kurumsal faktorlerin ihracat performansi, ekonomik biiylime ve gelir dagilimi



tizerindeki etkilerini incelemek igin ihracat verilerini kullanmaktadir. Ayrica ihracat
caligmalari, 6demeler dengesi dinamikleri, verimlilik artis1 ve teknolojik yenilikleri
de igeren daha genis makroekonomik konularla kesismekte ve ihracat ile genel
ekonomik refah arasindaki karmasik iliskileri agiklamaktadir. Hakemli dergiler,
arastirma makaleleri ve ders kitaplar1 gibi akademik kaynaklar, uluslararasi ekonomi
baglaminda ihracatin ¢ok yonlii dogasina iligskin anlayisimizi derinlestirmek igin titiz
analizler ve ampirik kanitlar sunan degerli bilgi havuzlar1 olarak hizmet vermektedir

(Acaravci ve Kargi, 2015).

Son yillarda Tiirk tekstil ve hazir giyim sektorii, hem dis pazarlarda rekabet
edebilirligini artirmak i¢in teknolojiye yatirim yapmis, hem de iiriin ¢esitliligini ve
kalitesini artirmistir. Ancak, sektdrdeki ihracat performans: cesitli faktorlere baglh
olarak degisebilmektedir. Bunlar arasinda doviz kurlari, uluslararasi talep ve arz
dengesi, kiiresel ekonomik kosullar, politik gelismeler ve benzeri faktorler yer
almaktadir. Bu kisimda THGS ihracat durumunu sayisal veriler 1siginda ele

alinacaktir.

Diinya c¢apinda tekstil sektorii ihracat1 2021 yilinda 382 milyar dolar ve yine
ayni senede hazir giyim sektorli ihracati ise 490 milyar dolar olarak raporlara
geemistir. Her iki sektorlerde de one ¢ikan tilkeler asagida verilen sekil 2.3 ve 2.4 ile

ifade edilmistir.
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Sekil 2.3: Bashca Tekstil Thracatcilar1 ve Thracat Miktarlar (2021, Milyar
Dolar)

Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s18)
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Sekil 2.4: Bashca Hazir Giyim Thracatcilar ve Thracat Miktarlar (2021, Milyar
Dolar)

Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s19)

Sekillerden de anlasildig tizere Cin birgok alanda iiretim {issii oldugu gibi
THG endiistrisinde de zirvededir. Biitlinlesmis {iiretim yapisina, biiylk olgekli
siparigleri iiretecek kapasite ve yetkinligi elinde tuttugundan, uluslararas: ticarette
fiyat Ustiinliigi avantaj1 ile 6n planda bulunmaktadir. Fakat Cin’de de bir takim
denge degisimleri goriilmektedir. Diinya piyasalarindaki en biiyiik ve giiclii tekstil ve
hazir giyim ireticisi ve ihracat¢ist olan Cin’in 2021 senesinde diinyadan tekstil

sektorlinde aldig1 pay %35, hazir giyimde aldig1 pay %29 civarlarindadir.

Diinya yapay elyaf (suni ve sentetik) {retiminin yaridan fazlasim
gerceklestiren Cin, ayn1 zamanda en biiyiilk pamuk ireticisi ve en biiyiik pamuk
tilkketicisidir. Pamuk {iretiminde en 6nemli iilkeler sirasiyla Cin, Hindistan, ABD,
Brezilya, Pakistan, Avustralya ve Tiirkiye’dir. ABD, Brezilya ve Hindistan diinya
pamuk ihracatinin %60’ gerceklestirmektedir. Yalnizca organik pamuk iiretimi
dikkate alindiginda iilkemiz, Hindistan’dan sonra ikinci biiylik organik pamuk
iireticisidir. Ulkemiz, pamuk iireten iilkeler siralamasinda 7. ve tiiketen iilkeler
siralamasinda 5. sirada yer almaktadir. Tirkiye nin yillik pamuk tiretimi 800 bin ton,
tiketimi ise 1,9 milyon tondur. Tirkiye 2021 yilinda 2,5 milyar dolarlik pamuk
ithalat1 gerceklestirmistir. Bu ithalatin %65’1t ABD, Brezilya, Yunanistan ve
Azerbaycan’dan yapilmistir (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2023: 29).

2.1.4 Sektorlerin dis ticareti

Tiirkiye’nin liretim sanayisinin temel taglarindan biri olan THG sektorlerinde
bir¢ok iiriin ¢esidinde Tiirkiye, diinya ihracat siralamasinda en iist siralarda yer

almaktadir. Ancak hammadde/ara mal1 arzi, sektoriin yiiksek iiretim kapasitesini
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karsilayamamaktadir. Pandemi 6neminden sonra dogal elyaflara gecis ve cevreye
duyarli iiretimin hizla yiikseldigi goz Oniine alindiginda, tarim ve hayvancilik

politikalarmin da sektorii dogrudan etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

Cizelge 2.3: Tiirkiye’nin THG Sektorleri Dis Ticareti (2021, Milyon Dolar)

ihracat ithalat Dis Ticaret Dengesi

16.163 9.983 6.180

Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s23)

Tiirkiye, 2021 yili diinya tekstil ihracatindan aldig1 %#4,24’°liik pay ile iilke
bazli siralamada 4’lincii, diinya hazir giyim ihracatindan aldigr %3,73’lik pay ile
6’nc1 biiylik ihracat¢t konumundadir. Deri/ deri iirlinleri ihracatinda ise iilkemiz
%0,73 paya sahip olup iilke bazli siralamada 18’inci ihracat¢1 konumundadir (T.C.
Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2023:29).
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13.000.000
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7.000.000 —— I: 6.180.766 —
5.000.000 —— 4.570.365
3.787.551 3.476.704
3.000.000 —— 3.273.669
1.000.000 —
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s (hracat e ithalat Denge

Sekil 2.5: Y1l Bazinda Tekstil Sektorii Dis Ticaretimiz
Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s25)
Tiirkiye 2021 yilinda yaklasik olarak 8,1 milyar dolar degerinde; lif, iplik ve
kumas, 7,7 milyar dolar degerinde ev tekstili, hali/yer kaplamalari, teknik esya ve
etiket/tiil ihracati yapmustir. Uriin bazinda yapilan dagilim asagidaki sekille ifade

edilmistir.
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Halilar ve diger yer kaplamalar  [IINENEGG
Dokumaya elverisli maddelerden diger hazir esya ve... IINNINININGGGEN 20617.714]
&zel iplikler ve dokunmamis mensucat (kece, vatka, sicim,... || NGNS 601.959
Kordelalar, etiketler, armalar, tiller vb. [l 188.550
&srme mensucat NGNS 1.744.775
Dokumaya elverisli diger maddelerden dokunmus..} -108‘557
Sentetik veya suni flamentler ve devamsiz liflerden... |G ©21.688
Pamukliu mensucat |G 487.221
Tekstil ipliKIEFN I CEE T
Kullanilmis giyim esyasi ve parcalari || -6.525
Yiun/yapagl ve diger hayvan kil |§-50.933
Diger suni lifler ve artiKISENNEs28.773
Sentetik flament demetleri ver sentetik devamli liflcEl IIES17.972
Dokumaya elverisli diger bitkisel lifler -12.202
Jit veya bitki ic kabuklarinin dokumaya elverisgli diger lifleri 225
Pamuk, linter pamugu ve pamu GESRIREHIERN .

ipek -1.290

Sekil 2.6:Tekstil Sektorii Uriin Bazh Dis Ticareti (Bin Dolar, 2021)
Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s28)

2021 wyilinda tekstil sektoriinde iiriin bazli ihracat ve ithalat rakamlar
karsilastirildiginda, dis ticaret dengesi pozitif yonde olan tirlinler sirastyla; halilar, ev
tekstili triinleri, 6rme mensucat, suni sentetik liflerden mensucat, teknik esya,
pamuklu mensucat ve etiket/tiil grubu iriinlerdir. Dig ticaret dengemizin pozitif
yonde oldugu hali ve yer kaplamalar {iriin grubunda iilkemiz 2021 yilinda, diinyanin

2’nct biiytlik hali ihracatcist konumunu korumustur.

Tiirkiye, ev tekstili/havlu/bornoz iirtin grubunda diinyanin 4’lincii biiyiik
ithracat¢isi, orme mensucat ihracatinda yine diinyanin 4’{incii biiyiik ihracat¢isidir.
Ulkemiz, tekstil ve hazir giyim ihracatina bagli hammadde ve ara mali ihtiyacini
karsilamaya yonelik ithalat (lif ve iplik ithalat1) sebebiyle diinya tekstil ithalatinda 6n
siralarda yer almaktadir. 2021 yilinda 10 milyar dolarlik tekstil sektorii ithalatimizda;
pamuk elyafi ve ipligi, suni-sentetik elyaf ve iplik en 6nemli ithalat kalemlerimizdir.
Iplik ithalatimiz 3,4 milyar dolar, pamuk lifi ithalattimiz 2,5 milyar dolar, suni-
sentetik elyaf ithalatimiz 1,2 milyar dolardir. Iplik ithalatimiz i¢inde en dnemli kalem
ise suni/sentetik iplik ithalatimizdir. Tekstil iplikleri dis ticaret acigimiz 0,7 milyar
dolardir. Tekstil sektoriinde ihracat ve ithalatimizin agirlikli olarak yapildig: tilkeler

asagidaki cizelgede yer almaktadir (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2023:30).
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Cizelge 2.4: En Fazla Tekstil Ihracati Yaptigimz Ulkeler ve Degerleri (Milyon)

ABD 1.262 1.585 2.085
Almanya 1.009 1.107 1.237
italya 829 765 1.169
Birlesik Krallik 591 628 783
Bulgaristan 442 384 550
Misir 427 369 544
ispanya 348 324 521
Belarus 236 280 489
Hollanda 335 370 479
Fransa 263 286 387
Rusya 320 325 369
YiL TOPLAMI 12,511 12.342 16.163]
Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s34)
18.000.000 16.799.206 —
16.000.000 —
— 14.549.083
- 13.615.338 13.695.313
14.000.000 — 40 500->
12.000.000
10.000.000
8.000.000
6.000.000
4.000.000
2.000.000
2017 2018 2019 2020 2021
B ihracat WSS thalat e Denge

Sekil 2.7: Hazir Giyim Sektorii Dis Ticaret Dengesi (Dolar)
Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s36)
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Hazirgiyim Uriin Bazli 2021 Dis Ticaret Verileri

Giyim egyasi ic aksesuar ve giyim esyasi parcalari (corap,
mendil, eldiven vb.)

1.420.456

orlilmis olsun olmasin diger giyim esyasi 3.479

Kadin/kiz cocuklar icin drme giyim egyasi 2.179.333

943.487

Erkek/erkek cocuklar icin 6rme giyim esyasi

Kadin/kiz cocuklar icin driilmemis giyim esyasi ve
aksesuarlari

83.550

Erkek/erkek cocuklar icin 6riilmemis giyim esyasi ve

1.934.128
aksesuarlar

mihracat Mithalat m Denge (Bin Dolar)

Sekil 2.8: Hazir Giyim Sektérii Uriin Bazh Dis Ticaret Dengesi (2021, Bin
Dolar)

Kaynak: (Ticaret Merkezi, 2021: s40)
Sekil 2.7 ve 2.8’den de anlasilacag iizere, hazir giyim ihracati agirlikli olarak
AB iiyesi iilkelere yapilmustir. Ust siralara bakildiginda sirasiyla; Almanya, Italya,
Hollanda ve Fransa almaktadir. Avrupa Birligi tiyesi iilkelerin haricinde ise Birlesik

Krallik, Irak ve ABD 6nde gelen pazarlardandir.

Cizelge 2.5: En Fazla Hazir Giyim Thracati Yapilan Ulkeler (Milyon Dolar)

Almanya 2,783 2.694 3.084
ispanya 2.351 2.007 2.691
Birlesik Krallik 1.860 1.767 1.991
Hollanda 1.060 1.148 1.429
Fransa 767 671 877

ABD 436 548 691

italya 506 487 580

Irak 647 492 511

israil 347 316 464
Danimarka 407 380 441
Polonya 278 284 363
Belgika 254 245 331
Kazakistan 156 207 315
Rusya 266 214 274

YiL TOPLAMI 16.081 14.988 18.300

Kaynak: Tiirkiye Istatistik Kurumu, 2021: s28)



“2005 ve 2006 yilinda 11,5 milyar dolar civarinda gerceklesen hazir giyim
ihracati, 2010 yilinda 12,4 milyar dolar olarak gerceklesmistir. 2014 yilinda sektor
ithracatimiz bir dnceki yila gore %8,7 oraninda artis gostermis ve 16,3 milyar dolar
olarak gercekleserek pandemiden dnceki en yiiksek seviyesine ulagmistir. 2018, 2019
yillarindaki hazir giyim ihracatimizdaki artis trendi pandemi ile birlikte sekteye
ugramistir. 2021 yilinda ise bir 6nceki yila gére %22,1 oraninda artarak 18,3 milyar
dolar seviyesinde, 2022 yilinda ise bir 6nceki yila oranla %6,43 oraninda artarak 19,5
milyar seviyesinde gergekleserek sektoriin artis trendi devam etmistir. Hazir giyim
sektorlinlin  toplam ihracat icerisindeki payr 2022 yilinda %7,66 olarak
gerceklesmistir.” (Ticaret Bakanlig: Ihracat Genel Miidiirliigii 2023)

2021 yilinda hazir giyim ihracatinin 10,8 milyar dolar1t 6rme giyim
esyasindan, 7,5 milyar dolar1 da Oriilmemis giyim esyasindan olugmustur. 2022
yilinda ise lilkemiz 11 milyar dolarlik 6rme giyim esyasindan, 8,5 milyar dolarlik da
Oriilmemis giyim esyasindan ihracati gerceklestirmigtir. 2,7 milyar tisortler, 2,7
milyar dolarla kazaklar, 1,4 milyar dolarla kadin ve kiz ¢ocuklar icin takimlar ve 1,3

milyar dolarla ¢oraplar 6rme iiriinler arasinda en 6ne ¢ikan ihracat kalemleridir.

Cizelge 2.6: Tiirkiye'nin Orme Giyim Ihracati (Bin ABD Dolar)

6101 Erkek/erkek gocuk icin dis giyim 24.374 43.134 72.330 67,69%
6102  Kadin/kiz gocuk igin dis giyim 22.086 28.989 32.046 10,55%
6103 Erkek/erkek cocuk icin takim elbise,

takim, ceket, pantolon vs. 376.074 629.192 740.271 17,65%
6104 Kadin/kiz ¢cocuk igin takim elbise, takim,

ceket, pantolon vs. 1.126.791 1.514.801 1.403.204 -7,37%
6105  Erkek/erkek cocuk icin gémlek 169.275 220.764 360.355 63,23%
6106 K?dln/klz cocuk icin bluz, gémlek,

gomlek; bluz 338.995 398.674 368.493 -7,57%
6107 Erkek/erkek gocuk i¢gin i¢ ve gece giyim

esyasl 139.765 189.702 214.692 13,17%
6108 Kadin/kiz gocuk igin i¢ ve gece giyim -

esyasl 280.013 357.738 302.384 15,47%
6109  Tisort, fanila, diger i¢ giyim esyasi 2.302.133 2.701.823 2.758.402 2,09%
6110  Kazak, suveter, hirka, yelek vb. esya 1.988.447 2.609.074 2.661.081 1,99%
6111 Bebek icin giyim esyasi 215.803 284.152 278.304 -2,06%
6112  Spor kiyafetleri, kayak, ytizme kiyafetleri 158.427 234,285 201.384 14’64%
6113 Erpdirilmi§, sivanmig mensucattan

orilmus giyim esyasi 3.469 3.989 5.655 41,78%
6114  Diger giyim esyasi 118.833 151.856 207.886 36,90%
6115 Corap; kilotlu, kisa; uzun konglu,

soketler 1.048.293 1.312.020 1.334.463 1,71%
6116  Eldiven 5.483 6.975 7.404 6,15%
6117 Giyim esyasinin diger aksesuari; hazir -

aksesuar ve pargalari 66.551 93.639 58.674 37,34%

Kaynak: (Ticaret Bakanligi, 2022: s19)
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Tiirkiye 2022 yili hazir giyim ihracatinin %69,5’sini ilk 10’da yer alan
Almanya (%17,6), ispanya (%13), Ingiltere (%10,1), Hollanda (%8,4), Fransa
(%5,2), ABD (%4,2), italya (%3,6), Irak (%2,5), Danimarka (%2,5) ve Israil (%2,4)
iilkelerine gerceklestirmistir. Bu iilkelerden Almanya, uzun yillardir Tiirkiye’nin en
onemli hazir giyim pazart durumundadir. Son 10 yildir diger iilkelere yapilan
ihracatin gelismesiyle, Almanya’nin payr 1996 yilinda %47,3 iken 2022 yilinda
%17,63’e kadar gerilemistir. Uzun yillar Almanya ve Ispanya’nin ardindan iigiincii
onemli pazar olan Ingiltere’ye yonelik ihracatimiz 2021 yilinda %12,7 oraninda artis
ile 1,99 milyar dolar tutarinda gerceklesmistir. 2022 yilinda ise anilan iilkeye hazir
giyim ihracatimiz %1,55 oraninda azalis ile 1,96 milyar dolar tutarinda
gerceklestirilmistir. ABD’ye gergeklestirilen hazir giyim ihracatimiz, 2003 yilinda
1,2 milyar dolarla en yiiksek seviyesine ulagsmis, 2022 yilinda bir 6nceki yila oranla
%19,15 artis ile 823 milyar dolar olarak gerceklesmis olup, ABD iilkemiz hazir
giyim ihracatinda %4,23 pay ile 6. sirada yer almaktadir. 2022 yilinda hazir giyim
thracatimizda en fazla ihracat yapilan ilk 20 {ilke arasinda en fazla ihracat artisi
saglanan iilke Ukrayna olmustur. Anilan iilkeye 2022 yilinda %111,05 artis ile 428,2

milyon dolar hazir giyim ihracati gerceklestirilmistir.

Cizelge 2.7: Ulkeler Bazinda Hazir Giyim Ihracati (bin ABD dolari, 2022)

Almanya 3.082.707 3.432.144 11,34%
ispanya 2.690.392 2.536.343 -5,73%
ingiltere 1.990.605 1.959.767 -1,55%
Hollanda 1.429.080 1.635.536 14,45%
Fransa 876.125 1.004.824 14,69%
ABD 690.437 822.688 19,15%
italya 579.544 693.760 19,71%
Irak 511.313 481.653 -5,80%
Danimarka 440.355 480.586 9,14%
israil 463.955 465.911 0,42%
Ukrayna 202.905 428.238 111,05%
Polonya 363.197 357.375 -1,60%
Rusya Federasyonu 273.934 337.452 23,19%
Belcika 331.411 330.549 -0,26%
Romanya 225.697 267.194 18,39%
isveg 259.730 265.848 2,36%
Kazakistan 314.347 244,731 -22,15%
Libya 209.600 238.531 13,80%
BAE 165.493 170.974 3,31%
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Cizelge 2.7: (Devam) Ulkeler Bazinda Hazir Giyim Thracat1 (bin ABD dolan,

2022)
Kirgizistan 97.736 162.571 66,34%
ik 20 Ulke 15.198.563 16.316.672 7,36%
Diger Ulkeler 3.095.470 3.152.806 1,85%
Avrupa Birligi 27 (AB 27) 11.184.346 11.829.306 5,77%

Kaynak: (Ticaret Bakanligi, 2022: s19)

Hazir giyim sektoriinde Tiirkiye’nin en dnemli rakipleri, 6zellikle diisiik ihrag
fiyatlarina sahip Uzakdogu iilkeleridir. 2005 yilinda tekstil ve hazir giyim
ticaretindeki kotalarin kalkmasiyla diinyanin en biiylik hazir giyim {ireticisi ve
ihracatgisi olan Cin, diinya tekstil ve hazir giyim pazarindaki liderligini siirdiirmekte
iken, Banglades diinya ihracatindaki payimni artirmaktadir. Diger taraftan, 2007 yilinin
ortalarinda ABD’de ortaya ¢ikan finansal kriz, 2009 yilinda hem ABD’de hem de
AB’de daha da derinlesmis; biiyiik 6l¢iide bu pazarlara ihracat yapan gelismekte olan
ekonomilerde de daha yikici etkiler yaratarak tiim diinyay: etkisine almistir. 2020
yilinda ise, biitiin diinyay1 etkisi altina alan Covid-19 pandemisi ile iilke ekonomileri
ile kiiresel ekonomiyi derinden etkileyerek tiiketici aligkanliklarinin degismesine yol
acmistir. Bu olumsuz kosullarda 6zellikle gelismis tilkelerdeki tiiketicilerin zorunlu
olmayan mallardaki tiiketimlerini biiyiik 6l¢iide kismalar1 ve pandemi kisitlamalar
pek cok iirtinde oldugu gibi hazir giyim harcamalarinin da azalmasina yol agmis ve
bu durumdan tilkemiz hazir giyim ihracati da ¢ok olumsuz bir bicimde etkilenmistir.
AB pazarindaki olumsuz gelismelerin yani sira, son yillarda komsu ve cevre
tilkelerde yasanan siyasi istikrarsizlik hazir giyim ihracatimizi da olumsuz ydnde
etkilemistir. Diger taraftan; 2013 yili itibartyla AB iilkelerinin ekonomilerinde
yasanan toparlanmaya bagli olarak daha onceki yillarda %82 seviyelerinde olan AB
tilkelerinin ihracatimizdaki payinin azalma egilimine girdigi gézlenmektedir. Birlesik
Krallik’in da Avrupa Birligi’nden ayrilmasiyla birlikte 2022 yili itibariyle AB’nin
hazir giyim ihracatimizdaki payr %60,76’dir (Ticaret Bakanligi Ihracat Genel
Midiirligii 2023).

2.2 Motivasyonun Kavrami

Bu boliimde is gorenlerin motivasyonunun is performansina olan etkisi
incelenmistir. Motivasyon, bireylerin belirli bir yonde davranmasina neden olan igsel

bir durum olarak tanimlanir ve bu durum is gorenlerin is tatminini ve cabasini
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artirmada &nemli bir rol oynar. Motivasyon terimi, Fransizca ve Ingilizce'deki
"motive" kelimelerinden tiiremis olup, Latince "movere" kokenlidir ve "harekete
gecirme" olarak cevrilebilir. Motivasyon, kisiyi belirli bir amaca dogru harekete
geciren ve hareketi siirdiiren bir glic olarak ii¢ temel Ozellige sahiptir: harekete

gecirici, harekete devam ettirici ve hareketi olumlu yone yoneltici (Robinson &

Judge, 2017).

Giiney'e (2013) gore, motive olan ¢aligsanlar islerinden daha fazla tatmin olur
ve isleri icin daha c¢ok caba sarf ederler. Motivasyonun dogru ydntemlerle
kullanildiginda, bireylerin motivasyonsuzlugunu gidererek onlar1 harekete
gecirebilecegi belirtilmektedir. Ryan ve Deci (2000b) motivasyonsuzlugu, bir
davranisi gergeklestirmeye yonelik igsel veya digsal herhangi bir istegin olmamasi
durumu olarak tanimlar. Motivasyonsuzluk, bireyin davranmisa deger vermemesi,
digsal baski hissetmemesi veya davranisin sonucuyla ilgili beklenti tasimamasi
durumunda ortaya ¢ikar. Bu durumda birey, kendini yetersiz hisseder ve davraniglar
tizerinde ¢ok az kontrolii oldugu ya da hi¢ kontrolii olmadigi hissine kapilir.
Motivasyonsuzluk iceren davramiglar zamanla azalarak kaybolur (Vallerand &

Ratelle, 2004; Giidil, 2015).

Is gorenlerin motivasyonunu saglamak hem digsal hem de igsel etkilerle
miimkiin olabilir. Cesitli motivasyon araglari, is gorenlerin motive olmalari, is
tatminlerinin artmasi, verimli ¢alismalar1 ve yliksek performans gostermeleri igin
kullanilir. Is gorenler, isin niteligi, kisilik &zellikleri gibi nedenlerle igsel olarak
motive olabilecekleri gibi; iicret, odiil, ekstra imkanlar gibi digsal faktorlerle de
motive olabilirler. Bu nedenle, is gorenlerin performansinmi artirmak i¢in hem igsel

hem de digsal motivasyon faktorlerinden yararlanilmasi gerekir.

Aslan ve Dogan'a (2020) gore, digsal motivasyon, i¢sel motivasyon ve
performans arasindaki etkilesim karmasik bir yapiya sahiptir ve bu etkilesimler is
gorenlerin tatmin diizeylerini ve performanslarini belirlemede kritik rol oynar. Digsal
motivasyon, i gorenlerin i¢sel motivasyonlarin1 olumlu yonde etkileyebilir ve bu da
performans artisina yol agabilir. Bu dinamikler kuramsal ¢ergevede agiklanmis ve is
gorenlerin motivasyonlariin nasil optimize edilebilecegi iizerine 6énemli ¢ikarimlar

yapilmistir.

19



2.2.1 Digsal motivasyon

Digsal motivasyon, bireylerin davraniglarini belirli sonuclar elde etmek
amactyla gergeklestirdigi bir motivasyon tiirlidiir. Motivasyon kavrami, kisilerin
beklentileri, ihtiyaglari, amaglari, davraniglar1 ve performanslari hakkinda bilgi
saglama olarak tanmimlanirken (Kogel, 2010), digsal motivasyon, bireylerin bir
davranisi, davranisin kendisinden ziyade, sonuclari i¢in sergilemesini ifade eder

(Deci, Vallerand, Pelletier, & Ryan, 1991).

Cocukluk doneminde bireyler genellikle igsel motivasyonla hareket ederken,
zamanla ¢evresel etkenlerle sosyal kurallar1 6grenir ve i¢csel motivasyon azalmaya
baslar. Bu durumda bireyler, igsel tatmin saglamak yerine 6diil kazanmak veya ceza

almaktan kaginmak i¢in davranig sergilemeye baslarlar (Deci & Ryan, 2000).

Oz Belirleme Kurami, bireylerin motivasyonlar1 ve kisilik gelisimleri iizerine
odaklanir ve i¢sel kaynaklarin 6nemini vurgular. Digsal motivasyonun kontrollii bir
motivasyon tiirii oldugu belirtilir, ¢linkii bireyler bu tiir motivasyonla davranig
sergilemek igin baski hissederler. Ancak, Oz Belirleme Kurami, dissal nedenlerin
i¢sellestirilmesi ve kontrollii motivasyonun 6zerk motivasyona doniismesi siirecine
dikkat ¢eker. Insanlar, baslangicta ilgi duymadiklar1 fakat sosyal yasamda &nemli
olan etkinlikleri igsellestirerek ve biitlinlestirerek kendilerini motive ederler (Deci et
al., 1991). Icsellestirme siireci, sosyal degerlerin ve diizenlemelerin bireyler
tarafindan yasam boyunca igsellestirilmesi agisindan biiyiik bir 6nem tasir (Ryan &

Deci, 2000a).

2.2.2 T¢sel motivasyon

Icsel motivasyon, bireylerin bir faaliyeti ilgi c¢ekici ve doyurucu
bulmalarindan kaynaklanir; yani tatmin, faaliyetin kendisinden gelir. Igsel
motivasyonla ¢aligan bireyler, yaptiklar1 isten dogrudan haz alir ve doyum saglarlar
(Aslan & Dogan, 2020). I¢sel motivasyon, bireyin bir faaliyeti dogal bir sekilde
gerceklestirdigi ve bu faaliyetten doyum elde ettigi bir durumdur. I¢sel motive olan
bireyler, digsal ddiiller veya baskilardan ziyade, faaliyetin kendisinin ilgi ¢ekici ve
eglenceli olmasina 6nem verirler. Insanlar dogustan gelen merak ve kesfetme
duygulariyla, digsal tesviklere ihtiyag¢ duymadan davramis sergilerler; bu dogal
motivasyonel egilim zihinsel, sosyal ve psikolojik gelisim i¢in kritik 6neme sahiptir

(Aslan & Dogan, 2020).
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Bireylerin bilgi ve yetenekleri, dogal ilgilerine uygun faaliyetler araciligiyla
gelisir. Icsel motivasyon, yalmzca yasamin ilk yillari ile simirli kalmaz; yeniliklerle
ilgilenmek, aktiviteleri Oziimsemek ve yaraticihik yasam boyu O©nemli kalir.
Performans, kalicilik ve genel iyi olus hali, insan dogasinin énemli belirleyicileridir.
I¢sel motivasyonla hareket eden bireyler, ddiillere veya baskilara ihtiyag duymadan,

kendi iradeleriyle faaliyetlerini gerceklestirirler (Aslan & Dogan, 2020).

Farkli davraniglar i¢in i¢sel motivasyon gereksinimi degisebilir ve hangi
davraniglarin i¢gsel motivasyona daha fazla ihtiya¢ duydugunu belirlemek zor olabilir.
I¢sel motivasyon, birey ve etkinlik arasinda gergeklesir; bir birey igin bir davranis
i¢gsel motivasyona dayanirken, baska bir birey i¢in ayni davranig igsel motivasyonla
gerceklestirilmeyebilir (Aslan & Dogan, 2020). Bilissel Degerlendirme Teorisi'ne
gbre, sosyal cevre, bireyin temel psikolojik ihtiyaclarini destekleyerek ya da

engelleyerek igsel motivasyonu artirabilir veya azaltabilir (Aslan & Dogan, 2020).

2.2.3 Is motivasyonu

Bireyin isini arzu ve istekle yapmasi i¢in harekete gecirme siirecidir. Burada
motivasyon, belirli bir hareketin arkasindaki itici giiciin, bazi ihtiyaglar1 tatmin
etmeye yonelik bir diirtiiden ibaret oldugunu belirtmektedir. Is motivasyonu, bir
calisanin i1sini yaparken gosterdigi caba, istek ve baglilik diizeyini ifade eder. Bu
kavram, bir c¢alisanin hedeflerine ulasma istegi ve isine yonelik pozitif bir tutum
sergileme egilimi ile iligkilidir. Is motivasyonu, bireyin isteki performansimni,
tiretkenligini ve genel i tatminini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Motivasyon, hem
icsel (kisisel tatmin, gelisim istegi) hem de digsal (maas, yan haklar, takdir)
faktorlerle desteklenebilir ve bu faktorlerin kombinasyonu, ¢alisanlarin islerine olan

bagliliklarini belirler.

2.2.4 Orgiitsel motivasyon

Bir orgiitte, liyelerin calismaya baslamalarim1 ve gorevlerini istekle yerine
getirmelerini saglayan giiclerin tiimiinii kapsar. Isletmelerde motivasyon, bireylerin
ithtiya¢ ve arzularmi karsilamaya yonelik is ortami olusturarak etkilenme ve istek

uyandirma siirecidir.

Motivasyon, bireylerin davraniglarini yonlendiren ve harekete gegiren bir
etkendir. Bir gereksinmenin tatmin edilmesi amaciyla baslayan bir davranis siireci,

kisinin motivasyonunu anlamak agisindan onemlidir. Bireyler, bir amaca ulasarak
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gereksinimlerini gidermeye calisirken, motivasyon mekanizmasi tamamlanir. Bu
baglamda, insanlarin davraniglarii  anlamak ve etkilemek ic¢in onlarin
gereksinimlerini bilmek gereklidir. Gereksinmeler, insan davraniglarinin anahtarini

olusturur ve bireylerin davranislarina yon veren faktorlerin baginda gelir (Maslow,

1954).

Bir kurulusta motivasyon, orgiite hareket ve canlilik kazandirir. Calisanlarin
davraniglari, genellikle ihtiya¢ ve arzularini doyuma ulastirmak amaciyla sekillenir.
Isletmelerde, farkli bireylerin farkli motivasyon kaynaklarina sahip olmasi,
yoneticilerin bu farkliliklar1 dikkate alarak motive edici stratejiler gelistirmelerini
gerektirir. Calisanlar, isyerinde kendilerine uygun ihtiyaglar1 karsilayabilecekleri is
seceneklerini ararlar. Bu baglamda, yoneticilerin ¢alisanlarin  motivasyon
kaynaklarim1i anlamast ve bu dogrultuda tesvik edici ortamlar yaratmasi

gerekmektedir (Herzberg, 1966).

2.2.5 Motivasyonun is performansina etkisi

Is performansi, galisanlarin islerini sevgi ve ilgiyle yapmalarma baglidir.
Sevgiyle yapilan isler, kisilere yiiksek enerji ve motivasyon saglar, bu da isteki
basariy1 artirir. Bunun tersi olarak, isten zevk almayan bireyler, diisiik performans ve
tembellik riski ile karsi karsiya kalabilirler. Bu nedenle, yoneticilerin calisanlar
motive eden nedenleri belirlemeleri ve bu nedenleri dikkate alarak is ortamini

sekillendirmeleri gerekmektedir (Deci & Ryan, 2000).

Motivasyonun is performansina etkisi, bireylerin is ortamindaki verimlilik ve
etkili ¢alisabilme diizeylerini belirleyen kritik bir faktordiir. Motivasyon, c¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarin1 ve bu baglilik dogrultusunda gosterdikleri performansi
dogrudan etkiler. Orgiitsel davranis literatiiriinde, calisan motivasyonunun is
performansi lizerindeki etkileri cesitli teorilerle agiklanmistir. Herzberg’in (1966) iki
faktorlii teorisi, calisanlarin i tatmini ve motivasyonlarinin artirilmasinin,
performanslarini 6nemli Olclide iyilestirdigini ifade eder. Herzberg, is tatminini
artiran faktorlerin (6rnegin, isin kendisi, basar1 hissi) ve is tatminsizligini artiran
faktorlerin (6rnegin, diisiik maas, yetersiz is kosullar1) performansi nasil etkiledigini
aciklar. Maslow’un (1954) ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ise, bireylerin temel
ithtiyaglarinin tatmin edilmesinin, yiiksek motivasyon ve dolayisiyla is performansini
artiracagini vurgular. Maslow’a gore, calisanlarin ihtiyaglariin hiyerarsik bir sirayla
tatmin edilmesi, onlarin is performanslarin1 olumlu yonde etkiler. Locke ve
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Latham’in (2002) hedef belirleme teorisi, belirlenen hedeflerin, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirarak is performansint gelistirdigini One siirer. Ayrica, Tirk
akademisyenlerin ¢alismalar1 da, motivasyonun i performansina etkilerini destekler.
Ornegin, Acar (2014), is tatmininin ve motivasyonun, calisanlarin performansini
artirmadaki roliinii vurgular. Bu dogrultuda, motivasyonun artirilmasi i¢in uygulanan
stratejiler ve yapilan diizenlemeler, c¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini ve

performanslarini iyilestirerek, orgiitsel verimliligi artirir.

2.3 Motivasyonun Benzer Kavramlarla Iliskisi

Motivasyonun, amaglar, verimlilik, is tatmini, moral ve is basaris1 gibi
kavramlarla olan iligkisi, motivasyon konusunun tiim yonlerini daha iyi anlamak i¢in

onemlidir.

2.3.1 Motivasyon ve amaglar

Orgiitler belirli amaglar1 gerceklestirmek iizere kurulur ve bu amaglar,
bireysel hedeflerin kurumsallasmis bigimidir. Orgiitleri olusturan insan giiciiniin de
kendi amaglar1 vardir ve bu amagclarin orgiitin amaglariyla Ortiismesi dnemlidir.
Isgdrenler, drgiitiin amaglarini net bir sekilde bilmeli ve benimsemelidir. Orgiitler,
isgorenlerin gosterdigi cabalarin Orgiit amaglarina uygun olmasimi ve bu ¢abalarin
kalitesini dikkate almalidir. Orgiitsel motivasyon siirecinde ii¢ temel unsur bulunur:
organizasyonel amaglar, kisilerin gosterdigi ¢aba ve kisilerin ihtiyaglari. Motivasyon,
bireylerin ¢aba ve faaliyetlerini Orgiitsel amaglar dogrultusunda ydnlendirmeyi
icermektedir. Bu yonlendirme, bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi, beklentilerinin
gerceklestirilmesi ve uygun Ozendiricilerin saglanmasi ile miimkiindiir. Orgiit
yonetiminin gorevi, Orglt amaglart ile isgorenlerin amaclar1 arasinda denge
saglamaktir. Isgorenlerin amaglar1 ile orgiitsel amacglar arasinda entegrasyon
saglanirsa, her iki taraf da kazangli ¢ikar. Bu baglamda ydneticilerin rolii, ortak amag

bilincini asilamak ve ortak ¢aba saglamak {lizerinde biiyiik 6nem tagimaktadir.

2.3.2 Motivasyon ve is tatmini

Motivasyon ve is tatmini, duygusal ve kisisel nitelikteki kavramlardir. Is
tatmini, bireyin isten, yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan
elde ettigi icsel huzur ve tatmini ifade eder. Is tatmini, bireylerin islerinden ve

isletmeden beklentilerini gergeklestirdikleri oranda saglanir. Ancak, yiiksek is
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tatmini her zaman yiiksek verimlilik anlamma gelmez; bu iliski karmasiktir. Is
tatminini etkileyen faktorler, motivasyonla benzerlik gosterse de is tatmini ve

motivasyon 6zdes degildir.

2.3.3 Motivasyon ve verimlilik

Verimlilik, tiretim siirecine katilan faktorlerle elde edilen tiriinler arasindaki
iligkiyi ifade eder ve belli bir kalitede ¢ikt1 saglamak i¢in kaynaklarin rasyonel
kullanimiyla 6lgiiliir. Insan ihtiyaglarimi karsilayan isletmelerin temel fonksiyonu
iiretim yapmak ve kar elde etmektir. Verimlilik, kaynaklarin en az harcama ile etkin
kullanilmasin1 gerektirir. Isletmelerin basarili olmas1 icin isgdrenlerin etkinliginin
artirtlmas1 ve motivasyonun saglanmasi sarttir. Kiiresellesmenin getirdigi rekabet,
isletmeleri daha kaliteli ve uygun fiyatl liretim yapmaya zorlamaktadir. Motivasyon,
isgorenlerin islerinden tatmin olmalarin1 saglar ve bu da verimliligi artirir.
Motivasyon araclarinin etkin kullanimi, iggérenlerin islerinden mutlu olmalarin
saglayarak verimliliklerini artirir. Ayrica, verimliligi azaltan faktorler arasinda egitim
eksiklikleri, yetersizlikler ve zayif yonetim yer alir. Verimlilik, istenen sonuglara
ulagsmak icin kaynaklarin en uygun sekilde tedarik edilmesi ve kullanilmasiyla ilgili
cok yonlii bir kavramdir. Ekonomi ve miihendislikten stratejik yOnetim ve g¢evre
bilimine kadar genis bir disiplin yelpazesini kapsamaktadir. Verimlilik 6ziinde
girdiyi en aza indirirken ¢iktiy1 en iist diizeye ¢ikarmak ve belirli hedeflere ulasmak
icin mevcut kaynaklarin en etkin sekilde kullanilmasi i¢in c¢abalama kavrami
etrafinda toplanmaktadir. Iktisat teorisinde verimlilik genellikle tahsis ve iiretim
verimliligi kavramlar1 baz alinarak analiz edilmektedir. Tedarik verimliligi,
kaynaklarin tiiketici se¢imlerini en iyi sekilde karsilayan mal ve hizmet ikilisini
iretmek lizere, bir biitlin olarak toplum i¢in en arzu edilen sonucu elde edecek
sekilde dagitilmasini ifade etmektedir. Uretken verimlilik ise mevcut girdiler goz
Online alindiginda miimkiin olan en yliksek ¢iktiyr elde etmeye odaklanir ve
kaynaklarin, diger mal ve hizmetlerin {iretiminden 6diin vermeden higbir alternatifin

daha fazla ¢ikt1 iretemeyecegi sekilde kullanilmasini saglamaktadir (Caglar, 1988).

Miihendislik agisindan bakildiginda verimlilik, israfi en aza indirmek ve
ciktiyr en st diizeye c¢ikarmak igin slireglerin ve sistemlerin birbirleriyle uyumlu
olarak calismasiyla karmasik bir sekilde baglantilidir. Bu, yenilik¢i teknolojilerin,
metodolojilerin ve en i1yl uygulamalarin benimsenmesi aracilifiyla operasyonlarin

kolaylagtirtlmasini, verimsizliklerin azaltilmasint ve iiretkenligin arttirilmasini
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saglamaktadir. Miihendisler, iyilestirme alanlarini belirlemek ve tretim, enerji
iretimi, ulagim ve telekomiinikasyon gibi farkli alanlarda verimliligi artirmak igin
stratejiler gelistirmek amaciyla siklikla matematiksel modelleme, simiilasyon ve veri

analizi gibi cesitli araglar1 kullanmaktadir (ileri 2014: 11).

Organizasyon yonetiminde verimlilik, etkili liderligin ve operasyonel
mitkemmelligin temel tasidir. Organizasyonel hedeflere en uygun maliyetle ve
zamaninda ulagmak i¢in insani, finansal ve maddi kaynaklarin akilci bir sekilde
yonetilmesini gerektirmektedir. Bu, is akislarinin optimize edilmesini, fazlaliklarin
ortadan kaldirilmasini, iletisim kanallarinin iyilestirilmesini ve kurulus i¢inde stirekli
iyilestirme kiltlirliniin  tegvik edilmesini kapsamaktadir. Verimliligi artirmak,
tiretkenligi artirmak ve genel performansi artirmak i¢in yalin yonetim, Alt1 Sigma ve
cevik metodolojiler gibi teknikler yaygin olarak kullanilmaktadir (Caliskan, 2006:
66).

Verimlilik aynt zamanda g¢evre bilimi ve siirdiiriilebilirlik cabalarinda da
kritik bir husus olarak goriilmektedir. Bu baglamda kaynak tiiketiminin en aza
indirilmesini, atik olusumunun azaltilmasini ve insan faaliyetleriyle iliskili ¢cevresel
etkilerin azaltilmasini icermektedir. Siirdiiriilebilir uygulamalar, dogal ekosistemlerin
uzun vadeli yasanabilirligini ve gelecek nesillerin refahini saglamak i¢in ekonomik
verimlilik, sosyal esitlik ve c¢evre yonetimi arasinda bir denge kurmayi
amaglamaktadir. Kaynaklarin korunmasi, geri doniisiim, yenilenebilir enerjinin
benimsenmesi ve kirliligin dnlenmesi gibi stratejiler, ¢evresel verimliligin tesvik
edilmesi ve siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasilmasi agisindan merkezi 6neme

sahiptir (Ileri 2014: 15).

Genel olarak verimlilik kavrami, cesitli disiplinlerdeki genis bir ilke,
metodoloji ve uygulama yelpazesine sahip bir kavramdir. Ekonomi, miihendislik,
yonetim veya c¢evre bilimlerinde verimlilik arayisi, verimliligin artirilmasi, kaynak
kullaniminin optimize edilmesi ve istenen sonuglara sistematik ve etkili bir sekilde
ulasmanin merkezinde yer almaktadir. Cesitli calisma ve uygulama alanlarinda
yenilik¢iligi, ilerlemeyi ve siirdiiriilebilirligi tesvik eden akademik sorgulama ve

pratik problem ¢6zmenin temel dayanagini temsil etmektedir.

Uretim siiresi boyunca kullanilan girdiler ve neticesinde elde edilen ¢iktilar
degisik sekillerde tanimlanabilmektedir. Buna bagli olarak 6lgiim birimlerinin

cinsine gore iki verimlilik ¢esidinden s6z edilmektedir.
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2.3.3.1 Fiziksel verimlilik

Olgiim birimleri acisindan fiziksel verimlilik, fiziksel bir sistemde kullanilan
girdi veya kaynaklara gore iretilen ¢iktinin veya yapilan isin niceliksel
degerlendirmesini ifade etmektedir. Bu kavram, enerji tiiketiminin ve ¢iktisinin
arasindaki uyumun biiylik 6nem tasidigi fizik, miihendislik ve biyomekanik gibi
alanlarda sik¢a karsimiza c¢ikmaktadir. Akademik anlamda, fiziksel verimlilik
genellikle bir sistemin hem girdi hem de ¢ikti parametrelerini Slgen belirli Slglim
birimleri acisindan tartisilmaktadir. Fiziksel verimliligi anlamak i¢in enerji
doniisiimii ve tasarrufunun temel prensiplerini anlamak 6nem tasimaktadir. Herhangi
bir fiziksel sistemde enerji ne yaratilir ne de yok edilir, aksine bir formdan digerine
doniistiiriilir. Bu ilke, kapali bir sistemdeki toplam enerjinin zaman ic¢inde sabit
kaldigin1 6ne siiren enerjinin korunumu yasasinda agiklanmistir. Bu nedenle, fiziksel
verimliligi degerlendirirken, slirtiinme, 1s1 dagilimi ve sistemin dogasinda bulunan
verimsizlikler gibi faktorlerden kaynaklanan kayiplari en aza indirirken, girdi
enerjisinin ne kadar etkili bir sekilde faydali ¢ikti enerjisine doniistiiriilldiglini

dikkate almak gerekmektedir (Yiik¢ii ve Atagan, 2010).

Fiziksel verimliligin degerlendirilmesi, genellikle yiizde olarak ifade edilen,
¢ikt1 enerjisinin girdi enerjisine oraninin karsilastirilmasindan meydana gelmektedir.
Verimlilik katsayis1 olarak bilinen bu oran, bir sistem icinde enerjinin ne kadar etkili
bir sekilde doniistiiriildiigiiniin niceliksel bir Ol¢iistinii saglar. Yiiksek bir verimlilik
katsayis1, girdi enerjisinin biiylik bir kismimin faydali ise donistiiriildiigiini
gosterirken, daha diisiik bir katsayi, girdi enerjisinin 6nemli bir kisminin atik olarak
kayboldugunu veya iiretken olmayan siire¢lerde harcandigin1 gostermektedir.
Fiziksel verimliligin degerlendirilmesi fizik, miihendislik ve fizyoloji ilkelerini
biitiinlestiren ¢ok disiplinli bir yaklasimi kapsamaktadir. Arastirmacilar, fiziksel
sistemleri maksimum verimlilik i¢in analiz etmek ve optimize etmek amaciyla ¢esitli
deneysel teknikler, hesaplamali modeller ve teorik cerceveler kullanmaktadir. Bu,
daha verimli makineler tasarlamayi, enerji doniistim siireclerini iyilestirmeyi veya
ergonomik tasarim ve egitim miidahaleleri yoluyla insan performansini arttirmayi

hedeflemektedir (leri, 2014: 20).

Fiziksel verimlilik, 6l¢iim birimlerine gore degerlendirildiginde, fiziksel bir
sistem igerisinde girdi-¢ikt1 iligkisinin niceliksel olarak degerlendirilmesini ifade

etmektedir. Kayiplar1 ve verimsizlikleri en aza indirirken girdi enerjisinin ne kadar
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etkili bir sekilde faydali ¢ikt1 enerjisine doniistiiriildiigiinii analiz etmeyi igerir. Bir
sistemin girig ve ¢ikis parametrelerini 6lgmek i¢in joule, watt ve kalori gibi 6lglim
birimleri kullanilarak arastirmacilarin verimlilik katsayilarini hesaplamasina ve
performansi optimize etmesine olanak saglanir. Fiziksel verimlilige iliskin akademik
sOylem birden fazla disiplini kapsar ve enerji tasarrufu, siirdirilebilirlik ve
maksimum verimlilik i¢in fiziksel sistemlerin optimizasyonu iizerine arastirmalari

kapsamaktadir (Caglar, 1988).

2.3.3.2 Parasal verimlilik

Parasal verimlilik, genis anlamda, bir ekonomik sistem i¢inde istenilen
sonuclara veya hedeflere ulasmak i¢in finansal kaynaklarin saglanmasini ve
kullanimini ifade etmektedir. Bu kavram, maliyet etkinligi, karlilik ve genel finansal
performans da dahil olmak iizere kaynak yonetiminin ¢esitli yonlerini kapsamaktadir.
Parasal verimlilik genellikle ekonomi teorileri ve finansal yonetim ilkeleri
aracilifiyla analiz edilmekte ve maliyetleri ve verimsizlikleri en aza indirirken deger

yaratimini en {ist diizeye ¢ikarmay1 amaglamaktadir.

Temelinde parasal verimlilik, kaynaklarin miimkiin olan en yiiksek getiriyi
veya fayday1 saglayacak sekilde tahsis edilmesini saglamay1 gerektirir. Bu, istenen
amag ve hedeflere ulasmak i¢in fonlarin farkli faaliyetlere, projelere veya yatirimlara
nasil tahsis edilecegi konusunda bilingli kararlar almayi icerir. Isletmeler i¢in parasal
verimlilik, karlar1 ve hissedar degerini en {iist diizeye ¢ikarmanin yani sira pazardaki
rekabet giiclinli korumak i¢in de gereklidir. Maliyet tasarrufu, gelir yaratma ve deger
artirma firsatlarini belirlemek i¢in dikkatli planlama, biitgeleme ve finansal analiz

gerektirir (Akyildiz ve Karabicak 2002: 62).

Parasal verimliligin 6nemli bir yoni, istenen sonuclarin miimkiin olan en
diisiik maliyetle elde edilmesini saglamaktir. Bu, giderleri azaltma veya tiretkenligi
artirma firsatlarin1 belirlemek igin girdiler (finansal kaynaklar, emek ve sermaye
gibi) ile c¢iktilar (mallar, hizmetler veya sonuglar gibi) arasindaki iliskinin analiz
edilmesini gerektirmektedir. Maliyet etkinligi genellikle ¢ikt1 birimi bagina maliyet,
yatirim getirisi veya maliyet-fayda analizi gibi finansal &l¢iimler kullanilarak
degerlendirilir; bu, karar vericilerin ¢esitli seceneklerin ekonomik uygulanabilirligini
degerlendirmesine ve bilingli se¢imler yapmasina yardimei olmaktadir. Parasal
verimlilik ayn1 zamanda bir kurulusun veya ekonomik varligin zaman iginde pozitif
finansal getiri elde etme yetenegini ifade eden karlilik kavramini1 da kapsamaktadir.
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Karlilik, bir isletmenin veya yatinmin maliyetleri asan gelirler elde etme ve
paydaslara getiri saglama yetenegini yansittig1 i¢in parasal verimliligin énemli bir
etkeni olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Karliliga ulagmak, yalnizca iyi bir maliyet
yonetimini degil, ayn1 zamanda stratejik karar almayi, pazar analizini, gelir artis1 ve
deger yaratma firsatlarini belirleyip bunlardan yararlanmaya yonelik yenilik¢iligi de

gerektirmektedir (Akyildiz ve Karabigak 2002: 68).

Ayrica parasal verimlilik; likidite, 6deme giici ve finansal istikrar dahil
olmak iizere ¢esitli boyutlarda finansal performansin optimize edilmesini igerir.
Likidite, bir kurulusun kisa vadeli finansal yiikiimliiliiklerini yerine getirebilme ve
devam eden operasyonlari desteklemek icin yeterli nakit akigini siirdiirebilme
yetenegini ifade eder. Ote yandan 6deme giicii, bir kurulusun uzun vadeli finansal
saglig1 ve siirekliligi ile ilgilidir ve kurulusun uzun vadeli yiikiimliiliiklerini yerine
getirebilecek kaynaklara ve kapasiteye sahip olmasini ve operasyonlarini zaman
icinde silirdiirebilmesini saglamaktadir. Finansal istikrar, risk yoOnetimi, sermaye
yeterliligi ve dis soklara veya ekonomik dalgalanmalara kars1 dayaniklilik gibi daha
genis hususlar1 kapsar ve bunlarin tiimii parasal verimliligin ve genel finansal refahin

korunmasi i¢in dnem arz etmektedir (Aksu, 2017: 52).

Yapilan arastirmalarin neticesinde parasal verimliligin; ekonomi, finans ve
isletme gibi alanlardaki merkezi bir calisma konusu oldugu goriilmektedir.
Akademisyenler ve uygulayicilar, bireysel igletmelerden ve endiistrilerden ulusal
ekonomilere ve kiiresel finansal piyasalara kadar farkli baglamlarda parasal
verimliligi analiz etmek ve gelistirmek icin cesitli teorik c¢ergeveler, niceliksel
modeller ve yontemler kullanmislardir. Kuruluslar ve politika yapicilar, parasal
verimlilik ilkelerini anlayarak ve bunlar1 etkili bir sekilde uygulayarak kaynak
tahsisini artirabilmekte ekonomik biiyiimeyi tesvik edebilir ve paydaslar igin

stirdiiriilebilir deger yaratabilmektedir.

2.3.3.3 Verimliligin isletmeler acisindan 6nemi

Bilindigi lizere modern isletmecilik dedigimiz modern isletme anlayisinin
temelinde "verimlilik" olgusu yatmaktadir. Verimliligin artirilmasi ve biiylimesinin
saglanmasi, isletme yonetiminin Oncelikli hedefi ve sorumlulugudur. Bu hedeflere
ancak verimlilik artis1 ile ulagilabilir. Planlama ile iiretim, pazarlama, finansman ve
caligma iligkilerine 1iligkin faaliyetlerin basariyla yiiriitiilmesi bu konuda
kagimilmazdir.
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Bir isletme ne kadar verimli olursa, rekabet konumu da o kadar iy1 olacaktir.
Rekabet avantaji markalagsmanin ve ihracat artisinin Oniinii agmaktadir. Birim
maliyetlerin diisiiriilmesi, tiretim icin kullanilan girdi hacminin azaltilmasi anlamina
gelir. Girdi ve ¢ikt1 arasindaki iliski verimlilik olarak tanimlandigindan isletmenin
basarisi verimliligin artmasma baghdir. Giinlimiizde, daha az para, zaman ve
kaynakla daha fazla iiretim talep edilmektedir. Bu nedenle serbest rekabete dayali bir
ekonomide, isletmenin uzun vadeli karlilik oranlari, verimliliklerini yansitan bir 6lgii
olarak kabul edilebilir. Serbest rekabet piyasasinda tiim isletmeler ayni fiyatlarla
kars1 karsiya oldugundan, bu isletmelerin kar oranlarinin artmasi, maliyetlerinin
azalmasindan, yani verimliligin artmasindan kaynaklanmaktadir. Tekstil ve hazir
giyim sektoriinde bir dnceki paragrafta bahsedildigi iizere; liretim, satig, pazarlama
ve dagitim alaninda verimliligin artis1 dogrudan bu alanlarda istihdam edilen

personelin verimliliginin arttirilmasi ile baglantilidir (Bilici, 2001).

2.3.3.4 Tekstil ve hazir giyim sektoriinde ¢calisan verimliligi

Isletmelerin biiyiiyiip ve gelismesinde verimlilik, fiziksel ve parasal olarak
yukarida da detaylandirildig1 iizere son derece 6nem arz etmektedir. Verimliligin
saglanmasinda fiziksel ve parasal unsurlarin yani sira insan kaynagma da onem
verilmelidir. Bu kisimda tezin ana konusu olan ¢alisan verimliligine deginilecektir.
En temelde istthdam edilen personellerin yeteneklerinden en iist diizeyde
faydalanmak ve ihtiyaca uygun donanimda personel se¢gmek gerektigi goriilmektedir.
Bunun sebebi ise bir liretim sisteminin basari saglayabilmesi i¢in temelde insan giicli
ve donanmmi en etkili unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ozellikle iiretim
siireclerinde mevcut olan tam otomatik tiretim sistemlerinde dahi denetleme islevini
yiiriitmesi, sistemin basarili bir sekilde islemesinde temel belirleyici olmasina da
neden olmaktadir. Calisanlarin bir arada uyum iginde calistyor olmasi da ayrica

verimlilige etki eden bir faktordiir (Karakas ve Aytar, 2023).

THGS diinya c¢apinda, 6zellikle de gelismekte olan {ilkelerde onemli bir
istihdam kaynagidir. Uretim tesislerinde calisan vasifli iscilerden, iiretimin gesitli
asamalarinda yer alan zanaatkarlara kadar bir¢cok insan ge¢im kaynagi olarak bu
sektor goriilmektedir. Dolayisiyla verimliligin artirilmasmin, bu bireylerin ve
topluluklarin yasam kalitesinin iyilestirilmesiyle dogrudan iliskisi bulunmaktadir.
Daha yiiksek iiretkenlik, iicretlerin artmasina, daha iyi ¢calisma kosullarina ve genel

sosyoekonomik kalkinmaya yol agabilmektedir (Kanat ve Gtiner, 2007: 283).
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Istihdam edilen personel, yaptigi is karsihginda isveren kisi veya
kurumlardan maas adi altinda bir iicret almaktadir. Calisanlara yaptiklari isin
karsiliginda aldiklar {icrete ek olarak, isteki performans diizeylerine gore ayri ayri
ticret 6denmesi gerekmektedir. Buradaki temel amag, calisanlarin performanslarini
artirmaya ve daha kaliteli {riinler liretmeye tesvik ederek is giicli verimliligini
arttirmaktir. Ucret miktarmin verimlilige etkisini belirlemek amaciyla yapilan
arastirmada, licretin ¢alisanlarin verimlilik diizeyini etkiledigi ve 6zellikle ticretlerin
yetersiz olmasmin g¢alisma istekliliklerinde olumsuzluklara neden oldugu ortaya

cikmaktadir (Arslan, 2012: 40).

Ustelik tekstil ve giyim endiistrisindeki verimlilik kazamimlari, diger
sektorlerde carpan etkisi yaratarak daha genis ekonomik kalkinmay1 tesvik
edebilmektedir. Ornegin, iiretim siireglerinde artan verimlilik, yenilikgiligi tesvik
eden ve teknolojik transfer ve beceri gelistirme firsatlar1 yaratan ileri teknolojilerin
benimsenmesine yol agcabilmektedir. Ek olarak, artan {icretler iscilerin daha fazla mal
ve hizmet alabilmesini saglayarak ekonomik faaliyeti daha da tesvik ettiginden, daha

yiiksek tiretkenlik yurt i¢i tikketimi artirabilmektedir.

THGS uluslararas: ticarette énemli bir rol oynamaktadir. Ulkeler genellikle
tiretim zincirinin belirli boliimlerinde uzmanlasarak karmasik kiiresel tedarik aglar
olusturmaktadir. Bu zincirin herhangi bir asamasindaki tretkenlik iyilestirmeleri,
tiim endiistri boyunca dalgali etkiler yaratarak; ticaret akislarini, fiyatlar1 ve pazar
dinamiklerini etkileyebilmektedir. Bu nedenle politika yapicilar ve sektor paydaslari,
bu tedarik zincirlerinin siirdiiriilebilirligini ve dayanikliligimi saglamak icin
calisanlarin verimliligini dikkate almalidir. Sektérdeki verimlilik buna bagli olarak
kiiresel pazardaki rekabet giiciinii direkt olarak etkilemektedir. Hizli kiiresellesme ve
ticaretin serbestlesmesiyle birlikte tireticiler hem yerel hem de uluslararasi rakiplerle
yogun bir rekabetle karsi karsiya kalmaktadir. Yiiksek iiretkenlik seviyelerini
korumak, sirketlerin mallar1 daha verimli iiretmesini saglamaktadir. Boylece iiretim
maliyetleri diiserken ve rekabet giicii de artacaktir. Bu artis ekonomik biiylimeyi
destekleyerek, yenilikgiligi tesvik etmekte ve sektore yatirim ¢ekmektedir (Kanat ve
Giiner, 2007: 279).

Tekstil sektoriinde calisan personeller genellikle magaza, atdlye, fabrika,
depo ve ofis gibi kapali alanlarda calistiklar i¢in ¢alisma ortamlar1 ergonomik agidan

degerlendirilmesine ihtiya¢ duyulmustur.
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Isletmelerde calisanlari finansal agidan 6n plana ¢ikarmak verimliligi olumlu
yonde etkilerken, aynt zamanda calisanlarin daha rahat, daha az yorularak, is
kazalarina ve mesleki sorunlara daha az maruz kalarak ¢aligmalarini saglayan bir
bilim dali olan ergonominin Onemini de arttirmistir. Bilindigi iizere ergonomi,
endiistriyel ¢alisma ortaminda sistem verimliligini arttirmayi, insan, makine ve gevre
arasindaki uyumu saglamayir ve isi insanilestirmeyi amaclayan bir ¢aligma
disiplinidir. Ozellikle ¢alisanlarin becerileri, motivasyonlar1 ve egitim diizeyleri
kadar c¢alisma ortaminin insani olmasi da &nemlidir. Isyerinin aydinlatma,
havalandirma, sicaklik, sogukluk ve nem agisindan yeterli olmasinin yani sira, iiretim
sisteminin ve kullanilan ortamin fiziksel uygunlugu da ergonomik agidan dikkate
alinmalidir (Arslan, 2012: 46).

Bu sektorde calisanlar iizerinde olumsuz etkiler yaratabilecek tehlikelerin
basinda ergonomik tehlikeler de gelmektedir ¢iinkii {liretimin tiim asamalarinda
dikkat gerektiren bir sektordiir. Gozlerin ve ellerin yogun olarak kullanilmasi, bu
esnada siirekli ayn1 pozisyonda kalinmasi veya yanlig ¢alismadan kaynaklanan sirt,
bel, boyun, iskelet sistemi sorunlari tehlikeler arasinda Onceliklidir. Gelismis, ve
gelismekte olan tiim iilkelerde verimlilik artislarinin temelinde insan kaynaklarinin
kalitesi, akillica kullanimi ve isgiiciiniin egitim seviyesi gelmektedir. Yapilan
arastirmalar e8itim katsinin 6nemi ortaya koymaktadir. Verimliligi artirict tedbirlerin
alinmas1 ve uygulanmasi igletmelerin temel gorevlerindendir. Calisanin motivasyonu,
ticretinin yeterli seviyede olmasi, igyerinin fiziki ortaminin personele uygun olarak
diizenlenmesi, is gilivenliginin saglanmasi, saglikli ortamlarda ¢alisan, Ttcret
bakimindan tatmin edilen personelin daha verimli olduklarini ortaya koymaktadir

(Celebi,2018: 90).

Ayrica siirdiiriilebilirlik hedeflerine ulagsmak ig¢in tekstil ve hazir giyim
sektoriinde verimliligin ele alinmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Sektor, kaynaklarin
tilkkenmesi, kirlilik ve is¢i haklar1 ihlalleri de dahil olmak iizere cok sayida cevresel
ve sosyal sorunla karsi karsiyadir. Uretkenligin arttirilmasi, kaynak verimliligini,
atiklarin  azaltilmasint ve c¢alisma standartlarina uyumu tesvik ederek daha
siirdiriilebilir uygulamalar1 tesvik edebilmektedir. Siirdiiriilebilirlik hususlarini
verimliligi artirma ¢abalarina entegre ederek endiistri, uzun vadeli siirdiiriilebilirligi
saglarken ¢evre ve toplum flizerindeki olumsuz etkisini azaltabilmektedir (Can ve

Ayvaz, 2017).
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Sonug olarak tekstil ve hazir giyim sektoriinde ¢alisan insanlarin {iretkenligi;
istihdam, rekabet giicii, uluslararasi ticaret, ekonomik kalkinma, siirdiiriilebilirlik ve
sosyal refah {izerindeki etkisi gibi c¢esitli nedenlerden dolayr hayati 6nem
tasimaktadir. Bu sektordeki tiretkenlik zorluklarinin taninmasi ve ele alinmasi,
hiikiimetlerin, isletmelerin, ¢alisanlarin ve diger paydaslarin isbirlik¢i ¢abalarini
gerektirir. Verimliligi artirma stratejilerine Oncelik vererek ve kapsayict ve
stirdiiriilebilir bliylimeyi saglayarak tekstil ve hazir giyim endiistrisi, kiiresel refaha

olumlu katkida bulunurken gelismeye devam edebilir.

2.4 Calhisan Motivasyonuna Etki Eden Faktorler

Mal ve hizmet iretiminin odak noktasi, c¢alisanlarin performans ve
motivasyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. THGS basta olmak {izere bir¢ok isletme
amaglarina ulagmada temel kaynak olarak insan kaynaklarin1 6nde tutmaktadir. Bir
onceki degerlendirmede tekstil sektoriinde ¢alisan verimliligi incelenmesi sonucunda
insan kaynaklarinin, istihdam edilen personelin titizlikle yonetilmesi ve iizerinde
durulmasi gerektigin net olarak ifade edilmistir. Bu asamada arastirmaya, insan

temeline inerek devam edilmektedir.

Calisan verimliligini arttirmaya yonelik adimlar; fiziki, sosyal ve ekonomik

faktorler, olmak tizere 3 temel baslik kapsaminda ele almabilir.

2.4.1 Fiziki faktorler

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen fiziksel faktorler arasinda c¢alisma
ortamimin kalitesi, diizeni ve ergonomisi gibi gesitli unsurlar yer almaktadir. Isyeri
tasarimi ve ortami c¢aliganlarin motivasyonunda, odaklanmasinda ve performansinda
onemli bir rol oynayabilir. Calisan verimliligini etkileyen bazi fiziksel faktorler

sunlardir:

Aydinlatma: Dogal 151k almak veya dogal 15181 taklit eden aydinlatma
calisanlarin dikkatini ve enerjisini artirabilir. Yetersiz aydinlatma goz yorgunluguna,

bas agrisina ve dikkatin dagilmasina neden olabilir.

Giiriiltii Seviyesi: Giiriiltiili bir ortam calisanlarin odaklanmasini ve islerini
yapmasini zorlagtirabilir. Giirliltiiyli azaltmak i¢in yalitim, akustik malzemeler veya

giiriiltii 6nleyici ekipmanlar kullanilabilir.

32



Sicaklik ve Iklimlendirme: Konforlu bir sicaklik ve uygun iklimlendirme
calisanlarin konforunu artirabilir. Cok sicak ya da ¢ok soguk ortamlar calisanlarin

dikkatini dagitabilir ve performanslarini diisiirebilir.

Masa ve Sandalye Ergonomisi: Dogru pozisyonda oturmak bel, boyun ve
omuz sorunlar1 gibi sorunlarin énlenmesine yardimci olabilir. Ergonomik tasarimli

mobilyalar kullanilarak ¢alisanlarin fiziksel konforu arttirilabilir.

Renkler ve Tasarim: Renklerin psikolojik etkileri vardir. Uygun renklerin
kullanilmas1 ¢alisma ortaminin atmosferini etkileyebilir. Canlandiric1 veya
sakinlestirici renklerin se¢ilmesi calisanlarin ruh halini ve odaklanma yetenegini

etkileyebilir.

Alan Diizeni: Diizenli ve diizenli bir ¢alisma alani, isin daha verimli bir
sekilde yapilmasina yardimci olabilir. Gereksiz karigiklik ve karisiklik odaklanmay1

engelleyebilir.

Teknoloji ve Donanim: Hizli ve giincel teknoloji islerin daha verimli
yapilmasini saglayabilir. Ayrica is siireclerini kolaylagtiran ve verimliligi artiran

uygun donanimlarin kullanilmasi da 6nemlidir.

Bu faktorler isyerindeki fiziksel ortamin yani sira ¢alisma kiiltiirii, liderlik
tarzi, 1s yiiki ve isle ilgili diger unsurlarla birlikte degerlendirilmelidir. Her ¢alisanin
tercihleri ve ihtiyaglar1 farkli olabilir, bu nedenle ¢alisma ortaminin esnek ve

ozellestirilebilir olmas1 6nemlidir (Demirci ve Armagan, 2015).

2.4.2 Psikolojik ve sosyal faktorler

21. yizyilin insani, insan gibi davramilmak, fikirlerine, inanglarma ve
kisiligine saygi duyulmak, her seyden miihim olarak yaptigi isi severek yapmak,
benimsedigi iste var olmak, ilerlemek ve kendini bu dogrultuda gelistirmek isteyen
insandir. Bu degisim her seyden Oncelikli olarak, kiiresel bilgi diinyasinin dogal ve
arzu edilen bir neticesidir. Rekabet avantajina sahip olmanin yolu, kendini
gelistirmek isteyen bu yaratici insanlari motive etmekten ve onlari ise baglamaktan
gecmektedir. Bu gercegin varligini bilen ve kabul eden isletmeler gelecekte basarili
olacak, bazilar1 ise yikic1 rekabetin bu temel geregini yerine getirmedikleri igin

kaybolmaya yiiz tutacaklardir (Yumusak, 2008).
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Diger taraftan giinlimiizde personellerin calistiklar1 is yerlerinden beklentileri
de degismektedir. Artik ¢alisan sadece aldigi ticret ile motive olmamakta, ayrica igin
sosyal ve psikolojik tarafi, tatmin olma derecesi, toplumda mevcut yeri gibi bircok
faktor onun isi ile ilgili duygularini ve dolayli olarakta verimliligini etkilemektedir

(Karahan, 2009).

Isgiicii insanmin bedensel, zihinsel, ruhsal ve kiiltiirel 6zelliklerinden ve
yeteneklerinden olusmaktadir. Isgiiciiniin verimli bir seklide saglanabilmesi igin ise
tiim bu elemanlarin dogru zamanda ve dogru yonde kullanilmasi gerekmektedir. Aksi
takdirde kisi tasidigi yetenekleriyle ise uygun olsa bile beklenen verim
aliamayabilir (Kurt, 2012).

Calisan verimliginin artisinda motivasyon onemine deginecek olursak; Kurt
(2012), Isyerinde personellerin motivasyonun artmasim saglayacak kisiler yoneticiler
oldugundan yoéneticilerin motivasyon konusunda yapabilecekleri isyerine, ne
tiretildigine, iggorenin kisiligine ve beklentilerine, orgiitsel iletisime, 6zel veya kamu
da calisip ¢aligmamasi gibi bircok unsura gore degisebilen farkli motive etme

araglarinin var oldugundan bahsetmistir.

Genelde calisanin her isletmede veya kurumda motivasyonu; igyerinde haksiz
rekabeti ortadan kaldirmak, maddi ve manevi tesvikler vermek, iletisimin dogrulugu
saglamak, yonetici davraniglarinin etige uygun sekilde olmasini saglamak, takdir ve
odiillendirmeden kaginmamak, kariyerlerinin Oniinii agmak, yaptigir isin O6nemini

hissettirmek gibi unsurlara dikkat edilerek saglanabilir.

Sosyal agidan degerlendirildiginde, sosyal ortam olarak atfedilen bu yapida
birbirleriyle etkilesim halinde bulunan kisi ve gruplar bulunmaktadir. Calisanlarin
sosyal ihtiyaclarimi is ortaminda karsilayabiliyor olmasi is tatmini ve verimi
acisindan Onem tasimaktadir. Verimlilik artisi sosyal baris ve diizenin egemen
oldugu is ortamlarinda arttirilabilmektedir. Isletme icinde var olan calisanlarin kendi
aralarinda veya ast ve lstleri ile etkilesimleri sirasinda problemler yasanmasi da
dogal karsilanmaktadir. Cikan bu sorunlar1 en aza indirgemek gerekmektedir. Aksi
taktirde dedikodu, catisma, tartisma, iletisim kargasasi gibi motivasyonu ve is
verimini diisiirecek durumlarla karsilasilabilir. Bu olumsuz durumlarin yaganmamasi
ve bu durumlarin olusumunun engellenebilmesi i¢in, c¢alisanlar arasinda cesitli
etkinliklere ve ugraglara yer verilebilir. Bunlar; yemek ve eglence organizasyonlari,

spor aktiviteleri, turistik geziler ve Ozel giinlerin kutlanmasi gibi bircok farkli
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yollasaglanabilir. Bu etkinlikler caligma ortamindaki insanlarin kaynagsmasini ve bir
takim ruhuna biirlinmesini saglayabilir. Netice olarak c¢alisanlarin arasi bu tiir
etkinlikler is motivasyonu arttirmada ve verimligi saglamada énemli bir unsur olarak

gorilmektedir (Tapan, 2023).

Calisanlarin sosyal ve psikolojik agidan etkileyen baska dnemli bir unsur ise
strestir. Senyigit (2004) is stresini, igi yapan personel ile yaptigi is arasinda
uyumsuzluk olmasi, isgdrenin yetenekleri bakimindan verilen is i¢in yetersiz olmasi,
yapilan isin gerekleri ile ilgili kaynaklar1 ya da gereksinimleri arasinda uyum

olmadig1 taktirde ortaya ¢ikan ig¢sel bir tepki olarak ele almistir.

Glinlimiizde dinamik is hayati, igveren ve calisanlar arasindaki rekabet, is
giivenligindeki belirsizlik ve piyasadaki ekonomik farkliliklar insanlarin siirekli stres
yasamasina neden olmaktadir. Calisma ortamindaki bu stres ¢alisanlarin verimliligini
olumsuz ydnde etkilemektedir. Is stresi; calisma arkadaslar1 arasindaki catisma, is
tatminsizligi, yoneticiyle catigsma, is sorumluluklarinin calisanin
kaldiramayacagindan fazla olmasi, sosyal destek eksikligi, is beklentilerinin
belirsizligi ve zaman baskis1 gibi nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bazi ¢alisanlar
islerinde beklenen performansi gosterebilmek i¢in gerekli egitimleri almadiklarim
diisiindiikleri icin strese girebilirler, bazilari ise islerinin becerilerini kullanmalarina

izin vermedigini hissedebilirler (Istar, 2012: 56).

Istar (2012) stres ile basa ¢ikilabilmesi igin asagidaki 4 temel maddeyi

siralamigtir:

e Bedenle basa c¢ikma yollari: Gevseme teknikleri, cesitli egzersizler ve

beslenme programlarinin uygulanmasi bu gruba dahil edilebilir.

e Zihinsel basa ¢ikma yollari: Gerilime ve uyumsuzluga neden olan etkenlerden

uzak durma, zihinsel diizenleme ve doniisiim tekniklerini igerir.

e Davranisla basa ¢ikma yollari: Davranisla stresle miicadelenin en etkin yolu

“A” tipi davranis bigimlerinin degistirilmesidir.

e Inangla basa ¢ikma yollar:: Insanin kendisini manevi olarak gelistiren, ic
zenginlik kazandiran, etik degerlere uygun sekilde uygun yasayarak igsel

huzuru saglamasi ile stresle basa ¢ikmasi miimkiindiir.
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2.4.3 Ekonomik faktorler

Calisan verimliligini etkileyen en Onemli ve sonuncu olarak ekonomik
faktorler incelendiginde, c¢alisanlarin motive olabilmesi ve verimlilik saglanabilmesi
icin ist diizey bir 6nem arz etmektedir. Bunun temelinde ¢alisanlarin yaptigi is
neticesinde kazandig1 para hayat kalitesini dogrudan etkilemekte 6zel ve is hayatinda

konfor seviyesinde dnemli bir rolii istlenmektedir.

Ekonomik faktdrler genel hatlariyla ele alindiginda; maas iicretlendirmesi,
odiillendirme sistemi, prim sistemi ve kar pay1 ortakligi olmak iizere dort ana baslikta

incelenebilir.

2.4.3.1 Maas iicretlendirmesi

Is hukukunda iicret kavrami genel olarak, isveren tarafindan ¢alisana, yapilan
is veya verilen hizmet karsiliginda 6denen iicret veya iicret olarak ifade edilmektedir.
Bu tazminat genellikle is s6zlesmeleri, toplu is sozlesmeleri ve yasal diizenlemeler
dahil olmak iizere cesitli yasal belgelerde belirtilir. "Ucret" terimi, temel maas veya
saatlik Ttcretler, ikramiyeler, komisyonlar, Odenekler, yan haklar ve diger
ticretlendirme tiirlerini igerebilecek farkli parasal ve parasal olmayan tazminat
bigimlerini kapsamaktadir. Is kanunlari genellikle iicretleri adaleti, esitligi ve
hiikiimet veya ilgili diizenleyici otoriteler tarafindan belirlenen asgari standartlara
uyumu saglayacak sekilde tanimlar ve diizenler. Bu yasalar, isverenlerin ¢alisanlarina
O0demesi gereken asgari licret diizeylerini belirleyebilir ve ayrica iicretlerin, fazla
mesai oranlarinin, kesintilerin ve tazminatin diger yonlerinin hesaplanmasina iliskin

kural ve prosediirleri belirleyebilmektedir (Budak ve dig. 2017).

Calisan verimliligini en iist diizeye c¢ikaran basarili bir iicret politikast
gelistirmek, bazi temel ilkelerin dikkatle degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu
ilkeler adaletin, rekabet¢iligin, motivasyonun ve kurumsal hedeflerle uyumun
saglanmasma yardimct olmaktadir. Go6z Oniinde bulundurulmasi gereken temel

ilkelerden bazilar1 sunlardir:

Adillik ve Adalet: Calisanlar {iicret politikasin1 adil ve esitlik¢i olarak
algilamalidir. Bu, {icretin cinsiyet, itk veya diger alakasiz 6zellikler gibi faktorlerden
ziyade is sorumluluklari, beceriler, deneyim ve performans gibi faktorlere dayali
olmasimi saglamak anlamina gelir. Ucretlerin nasil belirlendigi ve iletildigi

konusundaki seffaflik ayn1 zamanda adalet algisina da katkida bulunur.
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Rekabetgilik: Ucret politikasi, yetenekli galisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak
icin 1ilgili isgiicli piyasasinda rekabet¢i olmalidir. Bu, licret paketlerinin yiiksek
kaliteli adaylar1 ¢ekecek ve en iyi performans gosterenleri tutacak kadar rekabetci
olmasini saglamak i¢in iicretlerin endiistri standartlar1 ve rakiplerle karsilastiriimasini

icermektedir.

I¢ Esitlik: I¢ esitlik, is rolleri, sorumluluk diizeyleri ve performans gibi
faktorler dikkate alinarak kurulus icinde iicretlerin adil ve tutarli olmasini saglamak
anlamina gelir. Benzer roller i¢in ficretlerdeki esitsizlikler calisanlar arasinda
motivasyon kaybina ve kopusa neden olabilir; bu nedenle, dahili is degerlendirmeleri
ve performans degerlendirmelerine dayali olarak net ve tutarli {icret yapilarinin

olusturulmasi ¢ok énemlidir.

Performansa Dayali Ucret: Ucretleri bireysel veya ekip performansina
baglamak, daha yiiksek iiretkenligi tesvik edebilir ve ¢alisanlarin ¢abalarini kurumsal
hedeflerle uyumlu hale getirebilir. Liyakate dayali zamlar, ikramiyeler veya kar
paylasimi diizenlemeleri gibi performansa dayali iicret sistemleri, calisanlari
kurulusun basarisina yaptiklar1 katkilardan dolayr ddiillendirir ve performansin

tyilestirilmesi i¢in agik bir tesvik saglar.

Esneklik: Basarili bir iicret politikasi, kurulus i¢indeki degisen ihtiyaglara ve
kosullara uyum saglayacak kadar esnek olmalidir. Bu, iicret seviyelerini ve
ayarlamalar1 belirlerken piyasa kosullari, biitce kisitlamalar1 ve organizasyonel
onceliklerdeki degisiklikler gibi faktorlerin dikkate alinmasidir. Degisken iicret veya
tesvik programlar1 gibi esnek iicret yapilari, performansi odillendirirken ve
calisanlart motive ederken degisen kosullara uyum saglamaya yardimci

olabilmektedir.

Calisan Katilimi: Ucret politikasinin ~ gelistirilmesi ve uygulanmasina
calisanlarin dahil edilmesi, licretlendirme sistemiyle ilgili anlayislarini, katilimlarimi
ve memnuniyetlerini artirabilir. Ucret politikalarina girdi saglamak i¢in ¢alisanlardan
geri bildirim istemek, anketler diizenlemek veya calisan komiteleri olusturmak,
sistemin onlarin ihtiyaclarmi ve tercihlerini karsilamasin1 saglamaya yardimei

olmaktadir.

Iletisim ve Seffaflik: Ucretlerin nasil belirlendigi, iicret yapilarindaki
degisiklikler ve ilerleme firsatlar1 da dahil olmak iizere licret politikast hakkinda net
iletisim, calisanlar arasinda giiven ve itimat olusturulmasina yardimci olur. Seffaf
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iletisim, adalet duygusunu ve tazminat kararlarinin nasil alindigina dair anlayisi
tesvik eder; bu da calisanlarin moralini ve {iretkenligini olumlu yonde

etkileyebilmektedir.

Kuruluglar, bu ilkeleri bir {icret politikasinin gelistirilmesine ve
uygulanmasina dahil ederek, ¢alisanlarin iiretkenligini, motivasyonunu ve katilimini
destekleyen, ayn1 zamanda kurumsal hedefler ve degerlerle uyumlu bir ticretlendirme

sistemi olusturabilir (Yumusak, 2008: 243).

2.4.3.2 Odiillendirme sistemi

Calisanlarin yaptig1 ise karst olan 6zenini arttirmak ve isletmeye/markaya
olan bagini giiclendirmeye yonelik olarak, iistiin basar1 gosterenlere maddi deger
tastyan odiiller verilebilir. Ornek vermek gerekirse, calistigi alanda isi
kolaylastiracak, isletmeye veya markaya kolaylik saglayacak bir yenilik Onerisinde
bulunan calisana 6diil verilebilir. Bu davranis bicimini benimseyen isletmeler,
personelinden aldig1 verimi en iist diizeye c¢ikartmayr amaglamaktadir (Yumusak,

2008 244).

Calisanlar yaptiklart isin karsiliginda maddi bir karsilik alsalar da insani
vasiflarindan dolay1 yaptiklar1 basarili islere karsit olumlu tepkiler de beklemektedir.
Odiillendirme, iistiin bir performans gosteren bir personele takdir edildigini
aktarmanin basarili ve anlamli bir yoludur. Odiil fonksiyonunun sagladig faydalar ve

orgiit i¢in tasidigr anlamlar su sekilde ifade edilebilir:
e Kurumumuz yapilan her basarili ¢alismaya duyarlidir.

e Yapilan isleri takip ederek bizi ve ¢alisanlarimizi farklilastiracak aksiyonlar

alinz.
o Faaliyetlerinizi takdir ediyoruz.
e (alisanlarimiz1 basarili caligmaya tesvik ederiz.

e Calisanlarimizi islerini gelistirmeye ve ellerinden gelenin en iyisini yapmaya

davet ederiz.

Odiillendirme, ¢alisanlar1 cesaretlendirmesi ve diger calisanlara rnek olmasi
acisindan da dnemlidir. Odiil almayan calisanlarin organizasyon iizerinde olumlu bir
etkisi olabilir. Bu tiir 6diil sistemlerinin basarili olabilmesi i¢in duygusuz ve objektif

olmasi, ddiil kriterlerinin agikga belirtilmesi gerekmektedir (Kurt, 2012).
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2.4.3.3 Pirim sistemi

Fazladan ¢alisma ve ¢abanin getirdigi tiim faydalar sadece {ist yonetime veya
hissedarlara giderse, calisanlar bu durumu adaletsiz bulmaya, motivasyonlarini
kaybetmeye ve islerini ihmal etmeye baslarlar. Bu nedenle basariyr asgari
performansin lizerinde degerlendirmek igin isletmeler arasinda farkli tesvik iicret
sistemleri kullanilmaktadir. Prim sistemi, ¢alisanlara ek gelir saglayan bir tesvik
sistemidir ve isletmelerin performansini artirmak, motivasyonu yiikseltmek,
hedeflere ulagsmay1 tesvik etmek ve calisan bagliligini giiglendirmek i¢in kullanilir.

Calisanlar agisindan prim sisteminin 6nemini su sekilde agiklayabiliriz:

Motivasyon ve Performans Artisi: Prim sistemi, c¢alisanlara belirlenen
hedefleri asmalari durumunda ek odiller kazanma firsat1 tanir. Bu, c¢alisanlarin

motivasyonunu artirir ve daha yiiksek performans gostermeye tesvik eder.

Baglilik ve Sadakat: Prim sistemi, ¢alisanlarin isletmeye bagliliklarini
artirabilir. Odiil kazanma sansi, calisanlari isletmeye daha bagl hale getirir ve uzun

vadeli is iliskilerini giiclendirebilir.

Hedeflere Odaklanma: Prim sistemi, c¢alisanlarin bireysel veya takim
hedeflerine odaklanmalarin1 saglar. Bu da isletmenin stratejik hedeflerine ulasma

konusunda daha etkili bir ¢alisma ortami yaratir.

Rekabet¢ilik ve Performans Kiiltiirii: Prim sistemi, rekabetci bir ortam
olusturabilir ve performans kiiltiirlinii tegvik edebilir. Calisanlar, digerleriyle rekabet

ederek daha iyi sonuglar elde etme cabasi igine girebilir.

Ekonomik Motivasyon: Prim, c¢alisanlar igin ekonomik bir motivasyon
kaynagidir. Daha fazla gelir elde etme sansi, ¢alisanlarin maddi ihtiyaclarim

karsilama konusundaki motivasyonlarini artirabilir.

Adil Performans Degerlendirmesi: Prim sistemi, performansa dayali bir 6diil
sistemini temsil eder. Bu, c¢alisanlarin katkilarina gore adil bir sekilde
odiillendirilmesini saglar ve performans degerlendirmelerinin daha objektif olmasina

yardimci olabilir.

Inovasyon ve lyilestirme: Prim, calisanlarin siirekli olarak is siireglerini
lyilestirme ve inovasyon yapma konusundaki c¢abalarini artirabilir. Clinkii daha iyi

sonuglar, daha yiiksek odiillerle 6diillendirilebilir.
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Ancak, prim sistemlerinin basariyla uygulanabilmesi i¢in adil, seffaf ve agik
bir yapiya sahip olmalari 6nemlidir. Ayrica, sadece prim sistemine dayali bir
motivasyonun siirdiiriilebilir olmadigini ve diger motivasyon unsurlarinin da dikkate
alinmasi gerektigini unutmamak 6nemlidir. Calisanlara aldiklar1 sabit iicretlerin yan
sira onlar1 daha ¢ok ve verimli ¢alismaya tesvik etmek amaciyla verilen ek iicrete
prim denir. Baz1 isletmeler c¢alisanlarin daha verimli g¢aligmasini tesvik etmek

amaciyla bu sistemi uygulamaktadir (Yumusgak 2008: 245).

2.5 Ek Faydalar ve Calisan Motivasyonu

Daha oncesinde ¢alisanlara saglanan ek faydalarin motivasyonla iligkisini ele
almig caligmalar degerlendirilmistir. Bu ¢aligmalardan ilki yaygin olarak kullanilan
ve bilinen ornek bir yan hak saglayicist sirketin bu konu hakkindaki

degerlendirmeleridir.

Yan haklar, calisanlarin is motivasyonunu artirmada onemli bir etkiye
sahiptir. Cesitli yan haklar, ¢alisanlarin is tatminini ve bagliliklarini artirarak genel is

performanslarini iyilestirebilir (Multinet, 2024).

Sodexo'nun (2024) raporuna gore ¢alisan yan haklari, is yerinde calisanlara
sunulan 6zel haklar1 ve maas disindaki ek yardimlar ifade etmektedir. Bu haklar
genellikle yasal diizenlemelerle belirlenir ve c¢alisanlarin ¢alisma kosullarini
lyilestirmeyi ve motivasyonlarini artirmay1 amaclar. Yasal olarak zorunlu tutulan yan
haklarin yani sira, igverenin inisiyatifinde sunulan g¢esitli yan haklar da
bulunmaktadir. Bazi is yerlerinde, ¢alisanlar kendi ihtiyag ve beklentilerine gore yan
haklar1 se¢gme esnekligine sahip olabilirler; bu tiir yan haklar "esnek yan haklar"

olarak adlandirilir.

Esnek yan haklar, calisanlarin maaslarima ek olarak sunulan ve kisisel
tercihlere gore secilebilen haklardir. Bu uygulama, Avrupa ve Kuzey Amerika’da
uzun yillardir popiiler olup, Tirkiye'de ise Ozellikle son yillarda yayginlik
kazanmaya baglamistir. Esnek yan haklar, calisanlarin motivasyonunu artirmak ve is

tatminini yiikseltmek i¢in etkili bir arag¢ olarak goriilmektedir.

Yan haklarin calisan motivasyonu ve is verimliligi {lizerindeki etkilerini
anlamak, igsverenler agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Calisanlar, is yerinde sahip

olduklar1 haklardan memnun olduklarinda, adil bir is ortaminda bulunduklarinm
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hissettiklerinde ve deger gordiiklerini fark ettiklerinde, motivasyonlar1 ve is
tatminleri artacaktir. Bu durum, nihayetinde isverenlerin de daha mutlu olmasini
saglar. Dolayisiyla, isverenlerin yan haklarin varligimi ve calisanlar iizerindeki

olumlu etkilerini géz ard1 etmemeleri gerekmektedir.
Yan haklarin ¢alisan motivasyonuna olumlu etkileri su sekilde 6zetlenebilir:

Calisanin Isverene Duydugu Giivenin Artmasi: Calisanlar, yan haklar
sayesinde isverenlerinin kendilerine deger verdigini ve adil bir calisma ortami
sagladigin1 gordiiklerinde hem isverene hem de is yerine duyduklar1 giiven artar ve

pekisir.

Calisan Motivasyonunun Artmasi: Yan haklar, calisanlarin islerine olan
baghliklarim1 ve 1is yerine duyduklari aidiyet duygularini giliglendirir. Adil
tcretlendirme, prim, hediye kartlari, ek izinler gibi yan haklar, c¢alisan

motivasyonunu dogrudan artirir.

Is Yerinde Verimliligin Artmasi: Calisanlar, kendilerine sunulan haklarin
farkinda olduklarinda ve bu haklardan tatmin olduklarinda, esit bir sekilde muamele
gordiiklerini hissederler ve genellikle daha iyi performans gosterirler. Motive olmus
ve mutlu c¢alisanlar, islerinde daha basarili olma egilimindedirler; bu da is yerinde

verimliligin artmasini saglar.

Isten Ayrilma Orammmin Azalmasi: Ozenle secilen ve sunulan yan haklar,
calisanlarin i3 yerinde kalma egilimlerini artirir. Degerli olduklarin1 hisseden

calisanlarin islerini terk etme olasiliklar1 daha diisiiktiir.
Calisan-isveren Iiliskisinin Tyilesmesi: Yan haklar, calisan-isveren
arasindaki iliskiyi dogrudan olmasa da dolayl olarak iyilestirir ve daha gii¢lii bir bag

kurulmasina yardimci olur. Yan haklar, isverenin calisanina verdigi degeri ifade

etmenin 6nemli bir aracidir.

Sonug olarak, i1yi tasarlanmis yan haklar ¢alisan motivasyonunu artirabilir, is
verimliligini yiikseltebilir ve i1s yerinde memnuniyeti saglayabilir. Bu da hem

calisanlarin hem de igsverenlerin mutlulugunu artirmaktadir.
En ¢ok tercih edilen yan haklar nelerdir?

Ulkemizde en ¢ok tercih edilen yan haklardan bazilari sunlardir: Yemek

yardimi, akaryakit yardimi, g¢esitli magazalarda kullanilabilen hediye kartlari, ek
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izinler, ilave saglik hizmetleri, elektronik cihaz yardimlari, kres imkanlar1 ve spor

kuliibii tiyelikleri.
Yan haklar zorunlu mudur?

Yan haklarin zorunlu oldugunu sdylemek dogru degildir. Yan haklar, ¢alisan
ile igveren arasinda yapilan sézlesmeye gore belirlenir. Ancak, isveren, calisanindan
yazili onay almadan -ig sozlesmesinde olsun ya da olmasin- hi¢bir yan hakki

sunmaktan vazgegememektedir.
Ek izin nedir?

Dogum izni, evlilik izni, tasinma izni gibi baz1 izinler 4857 sayili is Kanunu
tarafindan belirlenir. Ancak, bazi isverenler bu siirelere ekleme yapabilir. Ornegin,
4857 sayil Is Kanunu geregince analik izni 16 haftadir. isveren bu izin siiresini daha

uzun tutarsa, bu "ek dogum izni" olmaktadir.
Prim yan hak midir?

Yan haklarin tanim1 maas disindaki ek yardimlari igerdigi i¢in primler de yan
hak olarak kabul edilebilir. Prim, genellikle ¢alisan basarisina gore yilda diizenli

olarak bir veya iki kere uygulanmaktadir.
Esnek yan haklar nelerdir?

Esnek yan haklar, igverenin ¢alisanlarina belirli avantajlar veya secenekler
sunarak 1s yasami ile kisisel yasamlari arasinda denge kurmalarimi saglayan
haklardir. Ek izinler, ek tatil hakki, uzaktan ¢alisma imkani, performans primi, kira

yardimi1 ve hediye kartlar birer esnek yan hak olabilmektedir.
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3. METODOLOJI

Bu arastirmanin temel amaci, Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'nde faaliyet
gosteren tekstil ve hazir giyim sektoriinde calisanlara saglanan ek faydalarin,
calisanlarin is motivasyonu tizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirmada, sektérde
faaliyet gosteren ve calisanlarina ek faydalar saglayan 10 sirketten toplam 150
calisan sec¢ilmistir. Katilimcilar, farkli departmanlarda gorev yapmakta olup, ¢alisma

stireleri ve departman dagilimlari dikkate alinmistir.

Veri toplama araci olarak, literatlirde yaygin olarak kullanilan ve gegerliligi
kamtlanmis "Saglanan Ek Faydalar Olgegi (SEFO)" ile "Is Motivasyonu Olgegi
(IMO)" kullanilmistir. Anketler, katilimeilarin ek faydalar ile motivasyon diizeylerini

6l¢mek amaciyla uygulanmistir.

Verilerin analizinde, SPSS 26.0 programi kullanilmistir. Calismanin
gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, faktdr analizi ve Cronbach Alpha katsayis: ile
test edilmistir. Ayrica, grup karsilagtirmalar1 i¢in Independent Sample T Testi ve One
Way ANOVA Testi uygulanmis, gruplar arasindaki farklar Post Hoc Testleri ile
belirlenmistir. Son olarak, dlgek alt faktorleri arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon

Analizi ile incelenmistir

3.1 Arastirmanmin Kapsami ve Simirhiliklar:

Arastirma, Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'nde faaliyet gosteren cesitli tekstil
isletmelerinde c¢alisan bireyleri kapsamaktadir. Bu kapsamda, ¢alisanlara saglanan ek

faydalarin is motivasyonu lizerindeki etkileri detayl bir sekilde incelenmistir.

3.2 Veri Toplama Yontemleri

Arastirmada birincil veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket,
tic farkli Olgek kullanilarak hazirlanmistir.  Anket, calisanlarin saglanan ek
faydalardan memnuniyet diizeylerini, bu faydalarin is motivasyonu iizerindeki

etkilerini ve bu etkilerin verimlilik, is tatmini ve stres diizeyleri iizerindeki
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yansimalarini degerlendirmeyi amaglamaktadir. Anket sorulari, her biri 5’11 likert
Ol¢ekten olugsmaktadir. Demografik bilgiler, ek faydalar dlgegi ve is motivasyonu

Olcegi olmak iizere toplamda 3 boliimden olugmaktadir.

3.3 Orneklem Secimi

Arastirmanin 6rneklemi, Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'nde 10 farkl sirkette
calisan 150 kisiden olusmaktadir. Orneklem segimi, tesadiifi 6rnekleme yontemi ile
gerceklestirilmistir. Bu yontem, bolgedeki gesitli tekstil isletmelerinde calisanlarin
farkli demografik 6zelliklere sahip olmasini ve bu sayede elde edilen verilerin daha

genel bir sonu¢ vermesini saglamaistir.

3.4 Veri Analizi Teknikleri

Toplanan veriler, SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizi i¢in tanimlayici istatistikler (frekans,
yiizde, ortalama ve standart sapma) ve ileri analiz teknikleri (regresyon analizi,
korelasyon analizi) kullanilmistir. Bu analizler, ek faydalarin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkilerini ve bu etkilerin is tatmini, verimlilik ve stres diizeyleri
tizerindeki yansimalarmi ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Detayli olarak 4.

Boliim’de aktarilmistir.

3.5 Etik Onay ve Gizlilik

Gedik Universitesi Etik Kurulunun 28.06.2024 tarihli ve 2024/6 sayili
toplantisinda; 338449 barkod numarali karari ile arastirmanin etik kurul onay1r da
alimmistir. Arastirma, katilimcilarin goniilli olarak katildigi ve kisisel bilgilerinin
gizli tutuldugu etik kurallara uygun olarak yiiriitiilmustiir. Anket formu, katilimcilara

arastirmanin amaci, igerigi ve veri gizliligi hakkinda bilgi verilerek uygulanmstir.
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4. VERI ANALIiZi VE BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizine ve bu
analizler sonucunda ulasilan bulgulara yer verilmektedir. Verilerin analizi i¢in SPSS
26.0 programi kullanilmistir. Arastirmaya katilan 150 c¢alisanin tanimlayici
ozellikleri say1 ve yiizde olarak ifade edilmistir. Olgek ve faktdr puanlari ise ortalama

ve standart sapma seklinde sunulmustur.

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmis ve histogram grafikleri incelenmistir.
Ayrica, giivenilirlik analizi kapsaminda Cronbach's Alpha katsayilar1 hesaplanmis ve
olgeklerin i¢ tutarliligs degerlendirilmistir. Olcekler arasi farklari incelemek igin
bagimsiz orneklem T-testi ve tek yonlii ANOVA testleri uygulanmistir. Sonuglar
tablolar halinde sunulmus ve analiz edilen degiskenlerin gruplar arasi farklari ile bu

farklarin hangi gruplardan kaynaklandigi belirlenmistir.

4.1 Verilerin Analizi

Veriler, Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 26.0 Statistics
Paket Programi aracihigi ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilan caliganlarin
tanimlayict Ozellikleri say1 ve ylizde, dlgek ve faktdr puanlar ortalama ve standart
sapma seklinde verilmigtir. Sayisal degiskenlerde normal dagilim carpiklik ve
basiklik degerleri hesaplanarak bulunmus olup Cizelge 4.1°de gosterilmistir. Tim
Ol¢ek ve alt faktorleri carpiklik degerlerinin normal dagilim sinirlart iginde oldugu
goriilmiistiir. Ancak igsel motivasyon alt faktoriiniin basiklik degerlerin beklenilen
sinirlar i¢inde olmadig goriilmiistiir, bu durumda faktore ait verilerin histogram
grafikleri incelenerek, verilerin normal dagilim kurallarina uyduguna karar

verilmistir. Alinan referans deger £1,96 arasindadir (Kalayci, 2005).
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Cizelge 4.1: Saglanan Ek Faydalar Olgegi (SEFO) ve Is Motivasyonu Olgegine
(IMO) Ait Carpikhik ve Basiklik Degerleri

, Skewness Kurtosis
Olgekler ve Alt faktorler

Carpiklik+S.H Basiklik+S.H
Saglanan Ek Faydalar Olgegi (SEFO) -0,11 0,20 -1,12 0,39
Is Motivasyonu Olgegi (IMO) -1,10 0,20 1,54 0,39
Icsel motivasyon -1,74 0,20 3,34 0,39
Digsal motivasyon -0,41 0,20 -0,50 0,39

S.H.: Standart hata

Saglanan ek faydalar olgegi geneli icin 0,952; is motivasyonu oOlgeginin
geneli icin 0,960; i¢sel motivasyon i¢in 0,955 ve digsal motivasyon i¢in glivenirlilik
katsayis1 (cronbach alpha degeri) icin 0,936 bulunmustur. Katilimeilarin cinsiyet gibi
iki gruplu degiskenleri ile 6lgek puanlarinin karsilastirilmasinda Independent Sample
T testi kullanilmistir. Katilimeilarin ii¢ veya daha fazla gruplu degiskenleri ile 6lgek
puanlarinin karsilastirilmasinda One Way ANOVA kullanilmistir. Gruplar arasinda
farklilik goriilen degerlerin hangi grup bileseninden kaynaklandigini belirlemek
icinde Post Hoc Testleri kullamilmustir. Olgek alt faktdrleri arasindaki iliskinin
incelenmesinde Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Korelasyon katsayisi;
0.00-0.30 aras1 diisiik, 0.30-0.70 aras1 orta ve 0.70-1.00 aras1 ise yliksek diizeyde bir
iligki olarak degerlendirilmistir (Biiyiikoztiirk, 2020). Calisanlara saglanan ek
faydalarin is motivasyonu iizerindeki etkisi Yol Analizi (Regresyon analizi) ile
gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktor analizleri ve yol analizi AMOS 24 programi
ile gerceklestirilmistir. Tiim calismada anlamlilik diizeyleri 0,05 ve 0,01 degerleri

dikkate alinarak gergeklestirilmistir

4.2 Cahsanlarin Tammlayic1 Ozelliklerine Ait Bulgular

Calisanlarin tanimlayic1 ozelliklerine ait bulgular asagidaki Cizelge 4.2°de

detaylica ifade edilmistir.
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Cizelge 4.2: Calisanlarin Tamimlayic1 Ozelliklere Ait Bulgular

Tammlayici ozellikler f %
Cinsiyet Kadin 75 50,0
Erkek 75 50,0
Yas 18-25 yas 33 22,0
26-35 yas 76 50,7
36-45 yas 28 18,7
46 yas ve lizeri 13 8,7
Egitim durumu On lisans 44 29,3
Lisans 84 56,0
Lisans tistii 22 14,7
Medeni durum Evli 48 32,0
Bekar 102 68,0
Gelir diizeyi 30.000 TL ve alt1 42 28,0
30.001 - 45.000 TL 30 20,0
45.001 - 60.000 TL 32 21,3
60.001 TL ve lizeri 46 30,7
Caligma siiresi 1 yildan az 12 8,0
1-3yil 35 23,3
3-5yil 39 26,0
5-10 yil 33 22,0
10 yildan fazla 31 20,7
Departman Uretim 22 14,7
Kalite Kontrol 12 8,0
Satis ve Pazarlama 45 30,0
Insan Kaynaklari 18 12,0
Finans 14 9,3
Lojistik 15 10,0
Diger 24 16,0
Toplam 150 100
Bu c¢alismaya katilan toplam 150 c¢alisanin tanimlayici 6zelliklerine

bakildiginda, cinsiyet dagiliminin esit oldugu goriilmektedir; calisanlarin %50'si

kadin, %50'si erkektir. Yas gruplarina gore dagilimda, ¢alisanlarin c¢ogunlugu

(9%50,7) 26-35 yas araligindadir.

Egitim durumu agisindan, c¢alisanlarin %56's1 lisans mezunu, %29,3'i 6n
lisans mezunu ve %14,7'si lisansiistii egitim almistir. Medeni durum incelendiginde,

calisanlarin %68'inin bekar oldugu, %32'sinin ise evli oldugu saptanmistir. Gelir
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diizeyleri agisindan dagilimda, calisanlarin %30,7'si 60.001 TL ve iizeri gelir
diizeyine sahiptir. Calisma siiresi acisindan ¢alisanlarin %26's1 3-5 yil arasinda
calismis, %23,3'0 ise 1-3 il araliginda ¢alismistir. Departman bazinda
incelendiginde ise, ¢alisanlarin %30'u Satis ve Pazarlama, %14,7'si Uretim, %12'si
Insan Kaynaklar1 departmaninda calismaktadir. Diger departmanlar ise daha diisiik

yiizdelik dilimlerde yer almaktadir.

4.3 Acimlayici Faktor Analizi (AFA)

Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Olgegi (SEFO) icin 17 maddelik soru
havuzu olusturulmustur. 17 madde aciklayict faktdr analizine tabi tutulmustur.
Acimlayic1 faktor analizinde faktor yiiklerinin hesaplanmasinda temel bilesen
Principal Axis Analysis yontemi ve Varimax Doéndiirme Teknigi uygulanmistir.
Olgegin faktdr sayismin tek olmast ve faktor yiik degerlerinin (Faktér Loadings) en

diisiik 0.30 tizerinde olmasi istenmistir.

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett's Testi ile veri setinin faktor analizi
icin uygunlugu kontrol edilmistir. Ac¢imlayic1 faktor analizi sonucunda KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,952 bulunmustur. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri,
bir faktor analizi oncesi kullanilan bir dl¢lidiir ve faktor analizinin ne kadar uygun
oldugunu degerlendirmeye yonelik bir istatistiksel ol¢lidiir. KMO degeri, veri setinin
faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla kullanilir. KMO
degeri, 0 ile 1 arasinda bir deger alir. KMO degeri 0,90 ve iizeri oldugunda faktor
analizi i¢in mitkemmel; 0,80-0,90 aras1 faktor analizi i¢in iyi; 0,70-0,80 aras1 faktor
analizi i¢in orta; 0.60-0.70 aras1 faktor analizi i¢in zayif, 0,50-0,60 arasi faktor
analizi i¢in kotl ve 0,50 ve alt1 faktdr analizi i¢in uygun degildir (Karagdz, 2021;
Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu nedenle, KMO degeri 0,952 olarak verildiginde, bu
deger faktor analizi i¢in iyi bir uygunluk gostermektedir. Yani, veri setinizin faktor
analizi i¢in uygun oldugu ve degiskenler arasinda belirli bir diizenin oldugu

sOylenebilir.

Bartlett’s testi, bir faktdr analizi yapmadan 6nce kullanilan bir testtir ve
secilen degiskenler arasinda anlamli bir kovaryans matrisi olup olmadigini
degerlendirir (Karagdz, 2021). Eger Bartlett’s testi istatistiksel olarak anlamli bir
sonug verirse, bu durumda faktor analizi i¢in uygun bir durum oldugu disiiniiliir.

Bartlett’s testinin sonucu Ki-kare degeri (¥>=2733,304); serbestlik derecesi (df=136)
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ve p=0,000 olarak bulunmustur. Bu sonuclara gore, Bartlett’s test istatistiksel olarak
anlamlidir ve p degeri oldukca kiiciiktlir (p<0,001). Bu durum, segilen degiskenler
arasinda anlamli bir kovaryans matrisinin oldugunu gosterir. Yani, faktor analizi

yapmak i¢in veri setinizin uygun oldugunu ifade etmektedir.

17 maddelik Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Olgegi (SEFO) ait 6z deger ve
varyanslar1 Cizelge 4.3’de ve Scree Plot grafigi ise Sekil 4.1°de gosterilmistir.
Ozellikle scree plot grafigi incelendiginde, 1. faktdrden sonra olan varyanslarin
katkis1 ¢ok disik oldugundan olgegin tek faktorli yapiya uygun oldugu
degerlendirilmistir. Tek faktorlii 6lgegin dondiirme sonrasindaki 6z degeri 11,74 ve

bu faktor toplam varyansin %69,05’ini a¢iklamaktadir.

Scree Plot

Eigenvalue
[

A
F ' & A A
0 -

>

1 2 3 4 5 5 7 5 9 m 11 12 13 14 15 16 17

Component Number

Sekil 4.1: Cahsanlara Saglanan Ek Faydalar Olgegine (SEFO) Ait Scree Plot
Grafigi

Cizelge 4.3: Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Ol¢egine (SEFO) Ait Oz Deger
ve Varyanslari

Dondiirme 6ncesi Dondiirme sonrasi

Faktor
Oz Varyans  Kiimiilatif Oz Varyans  Kiimiilatif
degerler (%) varyans (%) degerler (%) varyans (%)
1 11,74 69,05 69,05 11,74 69,05 69,05

Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Olgegine (SEFO) ait madde faktor yiikleri,

giivenirlilik ve madde-toplam korelasyonu analizi
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gosterilmistir. Olgegin madde faktdr yiikleri 0,684-0,897 arasinda, madde-toplam
korelasyonu 0,654-0,879 arasinda degismektedir. Her bir madde de olmasi beklenen
faktor yiikii ve madde-toplam korelasyon degeri 0,3 iizerinde olmasinin ideal bir
madde oldugu belirtilmistir (Karagéz, 2021). Bu c¢alismadaki tiim faktér yik ve
madde-toplam korelasyon degerlerinin oldukga yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Cizelge 4.4: Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Olcegine (SEFO) Ait Madde
Faktor Yiikleri, Giivenirlilik ve Madde-Toplam Korelasyonu Analizi Sonuclar:

Swra o Faktor Madde- Cronbac
Olgege ait maddeler - . toplam
no yiikleri h alpha
korelasyon
1 [Sirketim saglik sigortasi olanaklar1 saglar.] 0,684 0,654 0,972
2 S[usr:;l;?lm calisanlarina kapsamli emeklilik planlari 0,764 0,736
3 “[Slrk’et.m.l, calisanlarina tatil ve hastalik izni gibi 0,779 0,754
ticretli izin olanaklar1 tanir.]
4 [.S1.rl.<et1m, esnek gah§ma saatleri ve uzaktan ¢aligma 0,829 0,807
gibi is-yasam dengesi programlari sunar. |
[Sirketim, calisanlara yonelik bir dizi fayda paketi
5 sunar ve bq paket{er argsmda esgek caligma saatleri, 0,872 0,855
tatil giinleri ve saglik sigortasi gibi olanaklar
bulunur.]
6 [Sirketim maas ve ikramiyeler saglar.] 0,812 0,789
7 "[S.l'rketlrp,. calisanlarin is performansini tanir ve 0,845 0,822
odiillendirir. |
8 [Sirketim, ¢alisanlara egitim firsatlari sunar. ] 0,844 0,820
9 [Sl.rl?et}r.n, maas, fayda'l.ar',. performans tanima ve 0,897 0,879
gelisimi iceren toplam odiiller programi sunar. |
10 [S}rkﬂlm, is yerinde kisisel gelisim i¢in firsatlar 0,846 0,821
saglar.]
11 '[Slrketlm, calisanlar i¢in ¢esitli kariyer gelisimi ve 0,876 0,854
ilerleme firsatlart sunar.]
12 [Sirketim, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degerli 0,894 0,874

hissetmeleri igin ¢esitli tanima programlari uygular.]
[Sirketim, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligini
desteklemek amaciyla saglik ve wellness programlari
13  sunar; bu programlar spor salonu iiyelikleri, 0,860 0,836
danigmanlik hizmetleri ve saglik taramalar1 gibi
imkanlari igerir. ]
[Sirketim, is yerinde ¢esitliligi ve dahil etme
politikalarimi aktif olarak uygular, bu sayede farkli

14 Kkdiltiirel ve sosyal gegmislerden gelen calisanlarin 0,819 0,790
kendilerini degerli ve kapsanmig hissetmelerini
saglar.]
[Sirketim, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel

15 hedeflerine ulasmalarini destekleyen mentorluk ve 0,830 0,802

kogluk programlar1 sunar.]
[Sirketim, ¢alisanlarina sagladigi sosyal etkinlikler

16  ve takim olusturma faaliyetleriyle is yerinde sosyal 0,859 0,837
baglar1 gliglendirir.]
[Sirketim, ¢alisanlarinin ig yerinde kendilerini
17  giivende ve rahat hissetmeleri igin is saglig1 ve 0,789 0,763

giivenligi programlar1 uygular.]

Not: Faktorlere ait ters maddeler bulunmamaktadr.
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Korelasyon degerlerine gore glivenirlilik katsayilar1 incelendiginde; 0.00-0.40
arast Olgegin giivenilir olmadigi, 0,40-0,60 arasi Olcegin giivenilirliginin diisiik
oldugu, 0,60-0,80 arasi dlgegin oldukga giivenilir oldugu ve 0,80-1,00 arast 6l¢egin
yiiksek derecede gilivenilir oldugunu gostermektedir (Karagoz, 2021). Bu ¢alismada
saglanan ek faydalar Olgeginin giivenirlilik katsayist 0,952 olup, 6l¢egin oldukga

giivenilir oldugu goriilmiistiir.

4.4 Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

SEFO1
SEFO2
SEFO3
SEFO4
SEFO5
SEFO6
SEFO7

63 SEFO8

Sadglanan ek

faydalar SEFO9

SEFO10

PRPIOORIHO®OEMEOEOOEO®E

,56
SEFO11

SEFO12

SEFO13

SEFO14

SEFO15

SEFO16

SEFO17

CMIN=437,979; DF=118; p=,000; CMIN/DF=3,712, CFi=,882; SRMR=,051

Sekil 4.2: Cahsanlara Saglanan Ek Faydalar Olcegine (SEFO) Ait Dogrulayici
Faktor Analizi Sonuclari

Calisanlara Saglanan Ek Faydalar Olgeginin (SEFO) bu calismadaki
gecerliligini belirlemek iizere yapilan agimlayici faktoér analizi sonuglarma gore
belirlenen tek boyutlu yapinin dogrulugunu sinamak i¢in dogrulayici faktér analizine

basvurulmustur.
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Dogrulayict faktor analizinde el0 ile ell arasinda modifikasyon diizeltme
islemi gergeklestirilmistir. Dogrulayict faktér analizi sonucunda Ki Kare
(x*=437,979), serbestlik derecesi (df=118, p=0.000) oraninin ¥?/df=3,712; CFI=0,882
ve SRMR=0,051 oldugu goriilmiistiir. Ki kare serbestlik derecesi oraninda 5’ten
diisiik, SRMR degerlerinin 0.00 ile 0.08 arasinda olmasi1 ve CFI degerlerinin .85’ten
biiyiik olmasi kabul edilebilir uyum iyiligini gdstermektedir (Karagdz, 2021; Glirbiiz,
2021). Bu dogrultuda ¢alisanlara saglanan ek faydalar 6l¢eginin tek boyutlu yapisinin
uygun oldugu soOylenebilir. Dogrulayic1 faktdr analizi ile hesaplanan standardize
edilmis beta degerleri (madde faktor yiikleri) Sekil 4.2° de sunulmustur. Bu faktor
analizi sonuglari, belirli maddelerin belirli faktorlerle olan iligkilerini ve tahmini
faktor yiiklerini gostermektedir. Calisanlara saglanan ek faydalar 6lgeginin faktor
yiiklerinin 0,649-0,893 arasinda degistigi ve bu faktdr yiiklerinin anlamli oldugu
gorilmistiir (p<0,05).

Is Motivasyonu Olgeginin (IMO) orijinal formundaki 2 boyutlu yapinin bu

calismadaki  gecerliligini  belirlemek {lizere dogrulayic1 faktér analizine

basvurulmustur.
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CMIN=754,402: DF=248; p=,000: CMIN/DF=3,042, CFI=,851; SRMR=,086

Sekil 4.3: is Motivasyonu Olgegine (IMO) Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi
Sonugclari
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Dogrulayici faktor analizinde €20 ile €21, e23 ile e24, e¢10 ile ell arasinda
modifikasyon diizeltme islemi gerceklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizi
sonucunda Ki Kare (y*=754,402), serbestlik derecesi (df=248, p=0.000) oraninin
v?/df=3,042; CFI=0,851 ve SRMR=0,086 oldugu gorilmiistiir. Ki kare serbestlik
derecesi oraninda 5’ten diisilk, SRMR degerlerinin 0.00 ile 0.08 degerlerine yakin
olmasi, CFI degerlerinin .85’ten biiylikk olmasi kabul edilebilir uyum iyiligini
gostermektedir (Karagdz, 2021; Giirbliz, 2021). Bu dogrultuda is motivasyonu
Olceginin iki boyutlu yapisinin uygun oldugu sdylenebilir. Dogrulayici faktoér analizi
ile hesaplanan standardize edilmis beta degerleri (madde faktor yiikleri) Sekil 4.3° te

sunulmustur.

Icsel motivasyon faktor yiiklerinin 0,711-0,874 arasinda, dissal motivasyon
faktor yiklerinin 0,603-0,795 arasinda degistigi ve bu faktor yiiklerinin anlamh
oldugu goriilmistiir (p<0,05). Ayrica, igsel motivasyon ile digsal motivasyon

arasindaki korelasyon katsayist 0,801°dir.

4.5 Calisanlarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Calisanlara

Saglanan Ek Faydalar ve is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastiriimasi
Calisanlarin cinsiyetlerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ve is
motivasyonu diizeylerinin karsilastirilmasi Cizelge 4.5’te gosterilmistir.

Cizelge 4.5: Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Calisanlara Saglanan Ek Faydalar
ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Olgekler ve faktorler Cinsiyet n ort. S.S t p
Saglagan Ek Faydalar Olgegi Kadm 75 3,00 1,19 -1,43 0,156
(SEFO) Erkek 75 326 1,07

Kadin 75 359 0,88 -1,86 0,065

Is Motivasyonu Olcegi (iMO
’ Y egi( ) Erkek 75 3,84 0,80

Kadin 75 388 09 -154 0,125

I¢sel motivasyon
Erkek 75 410 0,79

Kadin 75 329 09 -1,87 0,064

Digsal motivasyon
Erkek 75 3,58 0,93

*p<0,05, **p<0,01, Independent Sample T Testi

Calisanlarin cinsiyetlerine gore ¢alisanlara saglanan ek faydalar ait puanlar

arasinda anlamli bir farklihik goriilmemistir (p>0,05). Istatiksel olarak farklilik
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goriilmese de erkek c¢alisanlara saglanan ek faydalarin, kadin ¢alisanlara gore yiiksek

oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore is motivasyonu genel, i¢sel ve dissal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05). Istatiksel
olarak farklilik goriilmese de, erkek calisanlarin is motivasyonu genel, igsel ve dissal

motivasyon diizeyleri, kadin ¢alisanlara gore yiiksek oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin yaslarina gore calisanlara saglanan ek faydalar ve is motivasyonu

diizeylerinin karsilastirilmasi Cizelge 4.6’da gosterilmistir.

Cizelge 4.6: Calisanlarin Yaslarina Gore Calisanlara Saglanan Ek Faydalar ve
Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Olcekler ve faktorler Yas n Ort. SS F P Fark
Saglanan Ek Faydalar 2,3
Olgegi (SEFO) 18-25yas® 33 286 106 8 0,072

26-35 yas® 76 3,08 1,14
36-45 yas® 28 361 1,11

46 yas ve

iizeri’ 13 307 119
Is Motivasyonu 3,6 0,014 c>a,b,
Olgegi (IMO) 18-25 yas® 33 339 0091 6 * d

26-35 yas® 76 3,79 0,76

36-45 yas® 28 402 0,73
46 yas ve
iizeri® 13 342 1,13

3,2 0,024 c>a,b,
18-25 yas® 33 3,69 1,01 5 * d

26-35 yas” 76 408 081

36-45 yas® 28 426 0,67
46 yas ve
iizeri® 13 364 1,15

I¢sel motivasyon

' 3,0 0,032 c>a,b,
Digsal motivasyon 18-25 yas® 33 310 092 1 * d

26-35 yas” 76 350 0,91

36-45 yas® 28 3,77 0,90
46 yas ve
{izeri® 13 321 1,16

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Post Hoc Testleri

Calisanlarin yaslarina gore calisanlara saglanan ek faydalar ait puanlar
arasinda anlamli bir farklihik goriilmemistir (p>0,05). Istatiksel olarak farklilik
goriilmese de 36-45 yas arasindaki calisanlara saglanan ek faydalarn, diger

calisanlara gore yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Calisanlarin yaslarina gore is motivasyonu genel, i¢sel ve digsal motivasyon
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmistiir (p<0,05). 36-45 yas arasindaki
calisanlarin is motivasyonu genel, i¢sel ve digsal motivasyon diizeyleri, diger yas

gruplarina gore ytksektir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ve is

motivasyonu diizeylerinin karsilagtirilmasi Cizelge 4.7°de gosterilmistir.

Cizelge 4.7: Callsanla.rln Egitim Diizeylerine Gore Cahisanlara Saglanan Ek
Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Saglanan Ek On lisans® 4 290 1,16 295 0,056 }
Faydalar Olgegi  Lisans® 84 313 111
(SEFO) Lisansiisti® 22 3,61 1,10

is Moti On lisans® 44 333 093 870 0,000 c>ab
s Motivasyonu .
Olgegi (IMO) Lisans 84 380 0,80

Lisans iisti® 22 4,15 0,50

On lisans® 44 356 1,05 9,08 0,000** c>ab
Icsel motivasyon  jsans® 84 4,11 0,78
Lisans iisti® 22 4,38 0,49

On lisans® 44 310 099 6,04 0,003** c>ab
Dissal motivasyon | jsans® 84 349 0,93
Lisansiisti® 22 3,91 0,70

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Post Hoc Testleri

Calisanlarin egitim diizeylerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ait
puanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05). Istatiksel olarak
farklilik goriilmese de caliganlarin egitim diizeyleri arttikga, saglanan ek faydalarin

artt1g1 soylenebilir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore is motivasyonu genel, igsel ve digsal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik gériilmiistiir (p<0,05). Lisansiistii
egitim diizeylerine sahip c¢alisanlarin is motivasyonu genel, i¢sel ve dissal
motivasyon diizeyleri, lisans ile 6n lisans alti mezuniyete sahip g¢alisanlara gore

yiiksektir.

Calisanlarin gelir diizeylerine gore c¢alisanlara saglanan ek faydalar ve is

motivasyonu diizeylerinin karsilagtirilmasi Cizelge 4.8’de gosterilmistir.
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Cizelge 4.8:Calisanlarin Gelir Diizeylerine Gore Calisanlara Saglanan Ek
Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

g‘lff;‘rlleerrve Gelirdiizeyi ~n Ort. SS F p  Fark
Saglanan Ek 30.000 TL ve b,d>a
Faydalar Olgegi alti® 42 264 1,05 5,18 0,002**
(SEFO) 30.001 - 45.000

TLP 30 3,23 1,10

45.001 - 60.000

TLS 32 3,09 1,08

60.001 TL ve

tizeri® 46 355 1,14
is Motivasyonu 30.900 TL ve b,c,d>a
Olcegi (IMO) alti 42 322 0,86 10,91 0,000**

30.001 - 45.000

TLP 30 3,82 0,57

45.001 - 60.000

TLS 32 363 0,91

60.001 TL ve

tizeri® 46 4,15 0,70
igsel motivian 30.000 TL wve b,c,d>a

alti® 42 348 1,02 9,03 0,000%*

30.001 - 45.000

TLP 30 4,18 0,49

45.001 - 60.000

TLS 32 395 1,01

60.001 TL ve

{izeri® 46 4,36 0,61

30.000 TL wve b,c,d>a
Digsal motivasyon alti® 42 297 090 9,44 0,000**

30.001 - 45.000

TLP 30 345 0,77

45.001 - 60.000

TLC 32 331 0,9

60.001 TL ve

{izeri® 46 3,95 0,89

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Post Hoc Testleri

Caliganlarin gelir diizeylerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ait
puanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmistiir (p<<0,05). 30000 tI altinda gelire

sahip calisanlarin saglanan ek faydalar puanlari, diger gelir gruplarina gore diistiktiir.

Calisanlarin gelir diizeylerine gore is motivasyonu genel, i¢sel ve dissal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir (p<0,05). 30000 tl
altinda gelire sahip calisanlarin is motivasyonu genel, i¢sel ve digsal motivasyon

diizeyleri, diger gelir gruplarina gore diisiiktiir. Bu verilere gore, calisanlarin gelir

56



diizeyleri arttikca is motivasyonu genel, i¢csel ve digsal motivasyon diizeyleri artis

gostermistir.

Calisanlarin medeni durumlarina gore ¢alisanlara saglanan ek faydalar ve is

motivasyonu diizeylerinin karsilagtirilmasi Cizelge 4.9°da gosterilmistir.

Cizelge 4.9: Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Calisanlara Saglanan Ek
Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

6lg:ekler ve faktorler g/lljerclljemnb Ort. S.S t p
Saglapan Ek Faydalar Olgegi  Evli 48 3,12 106 -0,05 0,96
(SEFO) Bekar 102 3,13 1,18
is Mo fivasyonu Olgegi (IMO) Evli 48 3,75 0,76 0,33 0,741
Bekar 102 3,70 0,89
- ) Evli 48 4,08 0,77 0,82 0,415
I¢sel motivasyon
Bekar 102 3,95 0,93
) Evli 48 3,42 0,89 -0,17 0,866
Digsal motivasyon
Bekar 102 3,45 0,99

*p<0,05, **p<0,01, Independent Sample T Testi
Calisanlarin medeni durumlarina gore calisanlara saglanan ek faydalar ait
puanlar arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Calisanlarin medeni durumlarina gére is motivasyonu genel, i¢sel ve dissal

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriillmemistir (p>0,05).

Calisanlarin c¢alisma siirelerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ve is

motivasyonu diizeylerinin karsilastirilmas: Cizelge 4.10°da gosterilmistir.

Cizelge 4.10: Cahisanlarin Calisma Siirelerine Gore Calisanlara Saglanan Ek
Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

gffi!ﬂli rrve g;lg:;? n Ort. S.S F p Fark
1 yildan az 12 2,71 099 064 0633 -
Saglanan Ek 1-3 yil 35 3,11 1,02
Faydalar Olgegi  3-5yil 39 330 1,15
(SEFO) 5-10 yil 33 307 125
10 yildan fazla 31 3,17 1,19
1 yildan az 12 323 083 183 0,127 -
is Motivasyonu 1-3 yil 35 3,63 0,88
Sleesi (IMO) 3-5 yil 39 394 062
5-10 y1l 33 3,68 0,88
10 yildan fazla 31 3,74 0,98
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Cizelge4.10: (Devami) Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Calisanlara
Saglanan Ek Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Olcekler ve Cahisma

faktorler siireleri n Ort. S a P Fark
1 yildan az 12 352 089 164 0,168 -
1-3 yil 35 388 0,93

I¢sel motivasyon  3-5 yil 39 4,17 061
5-10 y1l 33 393 0%
10 yildan fazla 31 4,13 1,01
1 yildan az 12 294 090 1,74 0,144 -
1-3 yil 35 339 091

Digsal motivasyon  3-5 yil 39 371 0,72
5-10 y1il 33 343 1,06
10 yildan fazla 31 3,36 1,09

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Post Hoc Testleri

Calisanlarin calisma siirelerine gore calisanlara saglanan ek faydalar ait

puanlar arasinda anlamli bir farklihk goriilmemistir (p>0,05). Istatiksel olarak

farklilik goriilmese de 1 yildan az galisma siiresi olan calisanlara saglanan ek

faydalarin, diger ¢aligsma siirelerinde ¢alisanlara gore diistiktiir.

Calisanlarin calisma siirelerine gore is motivasyonu genel, igsel ve dissal

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05) Istatiksel

olarak farklilik goriilmese de 1 yildan az calisma siiresi olan calisanlarin is

motivasyonu genel, i¢sel ve digsal motivasyon diizeyleri, diger ¢alisma siirelerinde

calisanlara gore diistiktiir.

Calisanlarin departmanlarina gore calisanlara saglanan ek faydalar ve is

motivasyonu diizeylerinin karsilastirilmas: Cizelge 4.11°de gosterilmistir.

Cizelge 4.11: Calisanlarin Departmanlarina Gore Calisanlara Saglanan Ek
Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

gllgfi:(:lz l;ve Departman n Ort. SS F Fark
Uretim 22 287 093 133 0,248 -
Kalite Kontrol 12 3,14 1,41
Satis ve

Saglanan Ek Pazarlama 45 3,06 1,10

Faydalar Olgegi  Insan

(SEFO) Kaynaklari 18 3,11 1,07
Finans 14 3,48 1,19
Lojistik 15 3,75 1,00
Diger 24 293 1,28
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Cizelge 4.11: (Devami) Calisanlarin Departmanlarina Gore Cahisanlara
Saglanan Ek Faydalar ve Is Motivasyonu Diizeylerinin Karsilastirilmasi

gllff;(rlli rrve Departman n Oort. S.S F p Fark
Uretim 22 354 080 159 0,154 -
Kalite Kontrol 12 3,42 1,23
Satis ve
. . Pazarlama 45 356 0,95
I$ M?FIV-aSy-QnU 1nsan
Olgegi (IMO) Kaynaklarr 18 395 0,71
Finans 14 4,12 0,52
Lojistik 15 3,88 0,47
Diger 24 3,79 0,82
Uretim 22 380 0,78 200 0,070 -
Kalite Kontrol 12 3,67 1,39
Satis ve
Pazarlama 45 3,77 1,08
Icsel motivasyon  Insan
Kaynaklar1 18 4,27 0,50
Finans 14 432 041
Lojistik 15 4,11 047
Diger 24 425 0,75
Uretim 22 328 09 125 0,283 -
Kalite Kontrol 12 3,17 1,18
Satis ve
Pazarlama 45 335 1,01
Digsal motivasyon Insan
Kaynaklar1 18 3,64 1,00
Finans 14 3,92 0,69
Lojistik 15 3,66 0,59
Diger 24 3,32 1,00

*p<0,05, **p<0,01, F: One Way ANOVA, Fark: Post Hoc Testleri

Calisanlarin departmanlarina gore ¢alisanlara saglanan ek faydalar ait puanlar

arasinda anlamli bir farklilik gériilmemistir (p>0,05).

Calisanlarin departmanlarina goére is motivasyonu genel, igsel ve digsal

motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir (p>0,05).

4.6 Calisanlara Saglanan Ek Faydalar ile Is Motivasyonu Arasindaki

Iliskilerin incelenmesi

Calisanlara saglanan ek faydalar ile is motivasyonu arasindaki korelasyon

analizi sonuglar1 Cizelge 4.12°de gdsterilmistir.
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Cizelge 4.12: Cahsanlara Saglanan Ek Faydalar ile Is Motivasyonu Arasindaki
Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler 1.SEFO  2.iMO 3.IM 4. DM
1. Saglanan Ek r 1
Faydalar Olgegi
(SEFO) p
2. 1s Motivasyonu r ,652** 1
Olgegi (IMO) p 0,000
3. igsel motivasyon ' A4S0 ,916% 1
' p 0,000 0,000
4. Dissal motivasyon ' 1427 ,928% 100%™ 1
) p 0,000 0,000 0,000

*p<0,05, **p<0,01

Calisanlara saglanan ek faydalar ile i motivasyonu genel ve i¢sel motivasyon
arasinda orta diizeyde, digsal motivasyon arasinda ise yiiksek diizeyde pozitif iliski
gorillmiistiir (p<0,05). Bu verilere gore, calisanlara saglanan ek faydalardaki artis,
calisanlarin is motivasyonu genel, igsel ve digsal motivasyonlarindaki artisa neden

olacaktir. Ozellikle de digsal motivasyonlardaki artig yiiksek diizeyde olacaktir.

4.7 Calisanlara Saglanan Ek Faydalarin Is Motivasyonu Uzerindeki

Etkilerinin Incelenmesi

Calisanlarin is motivasyonlar1 genel, i¢gsel ve digsal motivasyonlari iizerine

saglanan ek faydalarin etkileri Cizelge 4.13’te ve Sekil 4.5’te gosterilmistir.

,43
,65 ] _
Sagdlanan Ek Faydalar - Is Motivasyonu
,20
435 : )
Saglanan Ek Faydalar - Igsel motivasyon

Sekil 4.4: Calisanlarn Ts Motivasyonlar1 Genel, Icsel ve Dissal Motivasyonlari
Uzerine Saglanan Ek Faydalarin Etkileri
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,55

.74

Sadlanan Ek Faydalar - Digsal motivasyon

Sekil 4.5: (Devam) Call§anlarln Is Motivasyonlar1 Genel, i¢sel ve Dissal
Motivasyonlar1 Uzerine Saglanan Ek Faydalarin Etkileri

Cizelge 4.13: Callsan}arln is Motivasyonlari1 Genel, Icsel ve Dissal
Motivasyonlar: Uzerine Saglanan Ek Faydalarin Etkileri

Faktor Path Faktor B S.E. p(Beta) p R
Is Saglanan

motivasyonu <--- ek faydalar 0,485 0,046 0,652 0,000** 0,425
genel

Igsel __ Saglanan o
motivasyon < ek faydalar 0,349 0,067 0,450 0,000 0,202
Digsal ___ Saglanan o
motivasyon < ek faydalar 0,621 0,046 0,742 0,000 0,550

B: Standardize edilmemis yol katsayisi, f (Beta): Standardize edilmis yol katsayisi, *p<0,05,
**p<0,01
Bagimli faktorlerde aciklanan varyans orani: IMO R*=0,425; IM R?*=0,202; ID R*=0,550.

Bu sonuglar dogrultusunda saglanan ek faydalarin c¢alisanlarin s
motivasyonlar1 genel diizeylerindeki degisimlerin %42,5’ini agiklamaktadir. Is
motivasyonu genel puanlari {izerinde, saglanan ek faydalarin (=0,652, p<0,01)

puanlarinin etkisinin anlamli oldugu goriilmistiir (p<0,05).

Saglanan ek faydalarin c¢alisanlarin i¢csel motivasyon diizeylerindeki
degisimlerin  %20,2’sini aciklamaktadir. Igsel motivasyon puanlar1 iizerinde,
saglanan ek faydalarin (6=0,450, p<0,0I) puanlarinin etkisinin anlamli oldugu
gorilmistiir (p<0,05).

Saglanan ek faydalarin c¢alisanlarin digsal motivasyon diizeylerindeki
degisimlerin %50,5’ini aciklamaktadir. Digsal motivasyon puanlart iizerinde,
saglanan ek faydalarin (6=0,742, p<0,0I) puanlarinin etkisinin anlamli oldugu
goriilmiistiir (p<0,05).

Bu verilere gore, ¢alisanlara saglanan ek faydalar en fazla etkiledigi degisken
dissal motivasyon (f=0,742) ve en az etkiledigi degisken ise i¢sel motivasyondur

(B=0,450).
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5. TARTISMA

Bu béliimde, is motivasyonu ve ¢esitli faktorlerin is performansi lizerindeki
etkilerini ele alan literatiir arastirmalarinin sonuglari, mevcut c¢alisma ile
karsilastirilmis ve tartisilmistir. Motivasyon, is yasaminda 6nemli bir rol oynar ve
calisanlarin is tatmini, performansi ve orgiitsel bagliliklar1 lizerinde biiyiik bir etkiye
sahiptir. Caligmada, ig glivencesi, iicret, ¢alisma ortami, yonetici destegi gibi ¢esitli
motivasyon faktorlerinin yani sira, isyerinde kotii muamele, 6z yeterlilik ve egitim-
gelistirme faaliyetlerinin etkileri de incelenmistir. Literatiir taramasi sonucunda elde
edilen bulgular, motivasyonun calisanlarin is performansim1 ve genel is yasam

kalitesini nasil etkiledigini anlamada 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Calisma hayatinda motivasyon ve kisiyi motive eden faktorler tizerine yapilan
arastirmalar, motivasyonun bireylerin is performansi iizerindeki etkilerini genis bir
perspektiften incelemektedir. Unsar, Inan ve Yiiriik (2010) tarafindan gergeklestirilen
calismada, calisanlar1 en ¢ok motive eden unsurlarin basinda is giivencesi, iicret,
calisma ortami ve yonetici destegi gelmektedir. Bu bulgular, bizim aragtirmamizla da
ortlismektedir ve motivasyonun temel unsurlarini anlamada O6nemli bir temel

sunmaktadir.

Is Giivencesi ve Ucret: Unsar ve arkadaslarinin bulgulari, is giivencesinin ve
ticretin, ¢alisanlarin motivasyonunda kritik bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bu
sonug, arastirmamizda da benzer sekilde tespit edilmistir. Calisanlarin is giivencesi
ve rekabet¢i {licretler ile daha yiiksek motivasyon ve is tatmini sagladiklar
gozlemlenmistir. Bu durum, is gilivencesinin ve uygun iicretlerin, c¢alisanlarin
psikolojik giivenlik hissini artirarak is performansini olumlu yonde etkiledigini

gosterir.

Calisma Ortam ve Yonetici Destegi: Calisma ortami ve yonetici destegi,
motivasyon iizerinde ©nemli bir etkiye sahip olarak bulunmustur. Unsar ve
arkadaslarinin c¢aligmasinda vurgulanan bu faktorler, bizim arastirmamizda da
motivasyonun giiclii belirleyicileri olarak ortaya ¢ikmistir. Calisma ortaminin fiziksel

ve sosyal kosullarinin iyilestirilmesi, yonetici desteginin artirilmasi, ¢alisanlarin is
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tatmini ve verimliligini olumlu yonde etkileyebilir. Bu bulgular, is yerlerinde etkili
bir motivasyon yonetimi i¢in bu faktdrlerin goz oniinde bulundurulmasi gerektigini

desteklemektedir.

Bireysel Ihtiyaclar ve Beklentiler: Unsar ve arkadaslarmin arastirmasinda
bireysel ihtiyag¢larin ve beklentilerin karsilanmasinin 6énemine vurgu yapilmistir. Bu
sonuglar, bizim bulgularimizla paralellik gostermektedir. Calisanlarin kisisel ihtiyag
ve beklentilerini karsilamak, bireylerin motivasyonunu artirmak icin onemli bir
strateji  olabilir. Bu baglamda, isverenlerin ¢alisanlarin bireysel farklarin1 ve
ihtiyaclarim1  dikkate alarak daha kisisellestirilmis motivasyon stratejileri

gelistirmeleri gerekebilir.

Motivasyon Yénetiminin Etkinligi: Unsar ve arkadaslariin ¢alismasi, etkili
bir motivasyon yonetiminin ¢alisan verimliligi ve is tatmini iizerinde olumlu etkiler
yarattigin1 gostermektedir. Bu bulgular, bizim arastirmamizla da uyumlu olup, is
yerlerinde motivasyon yoOnetiminin ne kadar kritik oldugunu ortaya koymaktadir.
Isverenler, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak igin cesitli stratejiler gelistirmeli ve

uygulamalidir.

Sonu¢ olarak, Unsar, Inan ve Yiiriik'in (2010) bulgular;, bizim
arastirmamizla uyumlu olarak, is gilivencesi, licret, ¢alisma ortami ve yonetici
desteginin, ¢alisan motivasyonunu artirmada 6nemli rol oynadigint ve bu unsurlara
odaklanmanin i performansi ve is tatmini lizerinde olumlu etkiler yaratabilecegini
gostermektedir. Bu bulgular, igverenlerin ¢alisanlarinin motivasyonunu artirmak i¢in

cesitli stratejiler gelistirmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Olger (2005) tarafindan departmanli magazalarda yapilan arastirma, hizmet
sektoriinde ¢alisan personelin motivasyonunu etkileyen faktorleri genis bir ¢cercevede
ele almaktadir. Bu calismanin bulgulari, is gilivencesi, amir ile iyi iliskiler, adil
performansa dayali {icret ve takdir sistemi, is arkadaslariyla giivene dayali iligkiler,
uygun c¢aligma ortami, ekip c¢aligmasi, bireye yetenegine uygun ve ¢ekici isler
verilmesi, 1§ rotasyonu gibi faktorlerin motivasyon diizeyini olumlu yonde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayrica, motivasyon diizeyi ile performans diizeyi
arasinda pozitif bir iliski bulgusu, ¢alisanlarin motivasyonlarinin is performansini

artirabilecegini gostermektedir.

Is Giivencesi ve Adil Ucret: Olger'in bulgulari, is giivencesinin motivasyon
tizerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir. Arastirmamizda da benzer sekilde, is
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giivencesi motivasyonun dnemli bir belirleyicisi olarak tespit edilmistir. Ayrica, adil
performansa dayali licret ve takdir sistemlerinin motivasyonu artirdig1 goriilmektedir.
Bu durum, ¢alisanlarin performanslarinin adil bir sekilde ddiillendirilmesi ve takdir
edilmesinin, is tatmini ve motivasyonu artirabilecegini gosterir. Ozellikle iicret ve
takdir sistemlerinin seffaf ve adil bir sekilde wuygulanmasi, calisanlarin

motivasyonunu olumlu yonde etkileyebilir.

Iyi Iliskiler ve Giiven: Amir ile iyi iliskiler ve is arkadaslariyla giivene
dayali iligkiler, motivasyon diizeyini artiran diger Onemli faktorler olarak
bulunmustur. Olger'in arastirmasinda vurgulanan bu faktorler, bizim ¢alismamizla da
ortiismektedir. Sosyal destek ve 1iyi iliskiler, calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerine ve daha motive olmalarma katki saglar. Is yerinde pozitif sosyal

iligkilerin tesvik edilmesi, motivasyonu ve genel is tatmini artirabilir.

Uygun Calisma Ortam ve Ekip Calismasi: Uygun calisma ortami ve ekip
calismasinin da motivasyon tiizerinde olumlu etkiler yarattigi bulunmustur. Bu
bulgular, aragtirmamizla benzerlik gostermektedir. Calisma ortaminin fiziksel ve
sosyal kosullarinin iyilestirilmesi, ekip calismasinin tesvik edilmesi, calisanlarin
daha iyi performans goOstermesine ve daha yiiksek motivasyon seviyelerine

ulagmasina yardimci olabilir.

Bireye Uygun Isler ve Is Rotasyonu: Bireye yetenegine uygun ve gekici
islerin verilmesi ile i rotasyonunun motivasyon lizerinde olumlu etkileri oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin yeteneklerine uygun gorevlerde
bulunmalarinin ve is gesitliliginin motivasyonlarini artirabilecegini desteklemektedir.
Is rotasyonu ve bireysel yeteneklerin dikkate alinmasi, calisanlarin isteki

memnuniyetlerini ve baghliklarin artirabilir.

Motivasyon ve Performans liskisi: Olcer'in galismasi, motivasyon diizeyi
ile performans diizeyi arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
bulgu, arastirmamizla da uyumlu olup, ¢alisanlarin motivasyon seviyelerinin yiiksek
olmast durumunda is performanslarinin da artacagimi gostermektedir. Motivasyonu
artirmak i¢in alinacak Onlemler, aym1 zamanda performans: da olumlu ydnde

etkileyebilir.

Sonug olarak, Olger (2005) tarafindan elde edilen bulgular, motivasyon
diizeyini etkileyen birgok faktorii kapsamli bir sekilde incelemekte ve bu faktorlerin
is performansi iizerindeki olumlu etkilerini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, is
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yerlerinde motivasyonu artirmak ig¢in c¢esitli stratejilerin uygulanmasinin 6nemini

vurgulamaktadir ve bizim aragtirmamizla benzer sonuglar gostermektedir.

Akcgay ve Atilla (2019) tarafindan gerceklestirilen arastirma, is motivasyon
araglarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin is tiretkenligi tizerindeki etkisini
kapsaml1 bir sekilde incelemistir. Calisma, Konya ilindeki 6zel sektorde faaliyet
gosteren li¢ isletmede, 386 calisana yonelik bir anket calismasiyla yapilmis ve veriler
cesitli istatistiksel yontemlerle analiz edilmistir. Aragtirmanin bulgulari, genel is
motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin is iiretkenligi lizerinde

anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Motivasyon Araclar1 ve Is Uretkenligi: Ak¢ay ve Atilla'min bulgulari, is
motivasyon araglarmin is lretkenligi ilizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Bizim arastirmamizda da benzer sekilde, motivasyon araglarinin
calisanlarin is performansini ve genel is tatmini artirmada 6nemli bir rol oynadigi
gozlemlenmistir. Bu bulgular, motivasyon araglarin is giicli verimliligini artirma
potansiyeline sahip oldugunu ve igverenlerin bu araglari etkili bir sekilde kullanarak

calisanlarinin iiretkenligini artirabilecegini desteklemektedir.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri: Akgay ve Atilla’nin arastirmasinda
egitim-gelistirme faaliyetlerinin is tiretkenligi tizerindeki etkisi de incelenmistir. Bu
bulgular, egitim ve gelisim faaliyetlerinin, ¢alisanlarin yetkinliklerini artirarak is
tiretkenligini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bizim ¢alismamizda da
benzer sonuglar elde edilmistir. Egitim ve gelisim faaliyetlerinin, ¢alisanlarin beceri
ve bilgi seviyelerini artirarak is performanslarint olumlu yonde etkileyebilecegini ve

1§ yerinde daha ytiiksek bir iiretkenlik saglayabilecegini gostermektedir.

Is Motivasyonu ve Egitim-Gelistirme Alt Boyutlari: Akgay ve Atilla’nin
caligmasinda, i3 motivasyonunun ve egitim-gelistirmenin tiim alt boyutlarinin is
tiretkenligi ile anlamli pozitif iliskiler tasidigi belirtilmistir. Bu bulgu, bizim
arastirmamizla da uyumludur. Motivasyon ve egitim-gelistirme alt boyutlarinin her
biri, calisanlarin is {iretkenligini artirmada farkli derecelerde etkili olabilir.
Calisanlarin is motivasyonunu artirmak ve onlari egitim ve gelisim firsatlar ile

desteklemek, is tiretkenligini olumlu yonde etkileyebilir.

Istatistiksel Analiz ve Sonuclar: Akcay ve Atilla’nin kullandig istatistiksel
yontemler (dogrulayici faktor analizi, kesfedici faktor analizi, korelasyon, regresyon,
t-Testi ve tek yonlii ANOVA) bulgularin gecerliligini ve giivenilirligini artirmistir.
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Bizim c¢aligmamizda da benzer analitik yaklagimlar kullanilarak elde edilen sonuglar,
motivasyon araglarinin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin is iiretkenligi tizerindeki
etkilerini daha anlamli hale getirmistir. Bu sonuglar, is yerlerinde kullanilan g¢esitli
analiz  yOntemlerinin, motivasyon ve egitim stratejilerinin  etkinligini

degerlendirmede 6nemli oldugunu gostermektedir.

Sonu¢ olarak, Akcay ve Atilla’nin (2019) arastirmasi, is motivasyon
araglariin ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin is {retkenligi {lizerindeki olumlu
etkilerini  desteklemekte ve bu bulgular, bizim ¢alismamizla paralellik
gostermektedir. Bu sonuglar, igverenlerin, ¢alisan motivasyonunu artirmak ve
tiretkenligi yiikseltmek i¢in etkili motivasyon araglari ve egitim-gelistirme

stratejilerini uygulamalarinin 6nemini vurgulamaktadir.

Oriicii, Tokyay ve Hasirc1 (2022) tarafindan yapilan arastirma, is
motivasyonu, alt boyutlar1 ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi kapsamli bir sekilde
ele almistir. Balikesir’in Gonen ilgesindeki iiretim sektdriinde faaliyet gdsteren bir
firmanin 145 personeli arasinda yapilan bu calisma, i§ motivasyonunun orgiitsel
baglilik iizerindeki etkilerini ortaya koymustur. Arastirmanin bulgular, is
motivasyonunun orgiitsel baglilik i{izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ve
dissal, igsel ve aragsal motivasyonun oOrglitsel baglilik tlizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Ancak i¢gilidiisel motivasyon ve hedef igsellestirmenin etkileri

anlamli bulunmamustir.

Is Motivasyonunun Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi: Oriicii ve
arkadaslarinin bulgulari, is motivasyonunun orgiitsel baghlik iizerinde 6nemli bir
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonug, bizim aragtirmamizla da paralellik
gostermektedir. Calisanlarin 1§  motivasyonlar1  yliksek oldugunda, orgiitsel
bagliliklarinin da artabilecegi gdézlemlenmistir. Is motivasyonunun giiclii bir sekilde

artirtlmasi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini da giiglendirebilir.

Dissal, i¢sel ve Aracsal Motivasyonun Etkileri: Arastirmada, dissal, igsel
ve aragsal motivasyonun Orgiitsel baglilik iizerinde anlamli etkiler yarattigi tespit
edilmistir. Bu bulgular, bizim c¢alismamizla benzer sonuglar gostermektedir.
Ozellikle igsel motivasyonun, ¢alisanlarin drgiite daha fazla baglilik gdstermelerine
neden oldugu vurgulanmistir. I¢sel motivasyon, calisanlarin kisisel tatmin ve basari

duygusu ile baghliklarini artirabilir. Ayrica, digsal ve aragsal motivasyonun da
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orglitsel baglhlik iizerindeki etkileri, cesitli tesvikler ve ddiiller araciligiyla calisan

bagliliginin artirilabilecegini gostermektedir.

Icgiidiisel Motivasyon ve Hedef Icsellestirmenin Etkileri: Oriicii ve
arkadaslarinin bulgulari, iggilidiisel motivasyon ve hedef icsellestirmenin Orgiitsel
baglilik iizerinde anlamli etkiler yaratmadigini gostermektedir. Bu sonug,
motivasyonun diger boyutlarin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin daha belirgin
oldugunu, iggilidiisel motivasyonun ise bu baglamda yeterince giiglii bir etki
yaratmadigmi ortaya koymaktadir. I¢giidiisel motivasyon ve hedef i¢sellestirmenin
etkileri {lizerine daha fazla arastirma yapilmasi, bu boyutlarin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkilerini daha iyi anlamak acisindan faydali olabilir.

Analiz Yontemleri ve Sonuclar: Verilerin frekans analizi, normallik testi,
giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi ydntemleriyle
degerlendirilmis olmasi, bulgularin gecerliligini ve giivenilirligini artirmaktadir.
Bizim aragtirmamizda da benzer analitik yaklasimlar kullanilarak, motivasyon ve
baglilik arasindaki iligkiler daha anlamli hale getirilmistir. Bu sonuglar,
motivasyonun farkli boyutlarinin  Orgiitsel baglilik  {izerindeki  etkilerini

degerlendirirken kullanilan ¢esitli yontemlerin 6nemini vurgulamaktadir.

Sonug¢ olarak, Oriicii, Tokyay ve Hasirci'nin (2022) arastirmasi, is
motivasyonunun orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini ve motivasyonun g¢esitli
boyutlarinin bu baglamdaki rollerini vurgulamaktadir. Bu bulgular, bizim
calismamizla uyumlu olarak, is motivasyonunun artirilmasinin ve motivasyonun
farkli boyutlarinin dikkate alinmasinin, orgiitsel baglilik iizerindeki olumlu etkilerini
desteklemektedir. Isverenlerin, calisanlarin &rgiitsel bagliliklarmi artirmak igin
motivasyon  stratejilerini  ¢esitlendirmeleri  ve  uygulamalarn  gerektigini

gostermektedir.

Eyitmis, Yildiz ve Durmus (2020) tarafindan yapilan arastirma, iggorenlerin
0z yeterlilik ve motivasyonlarinin ¢alisma yasam kalitesine etkilerini incelemistir. Bu
nicel caligmada, anket yoluyla toplanan veriler regresyon analizi kullanilarak
degerlendirilmis ve her iki degiskenin de calisma yasam kalitesi lizerinde pozitif bir
etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgular, 6z yeterlilik ve motivasyonun iggoérenlerin

genel yasam kalitesine olan katkilarin1 anlamada 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Oz Yeterlilik ve Calisma Yasam Kalitesi: Eyitmis, Yildiz ve Durmus'un
bulgulari, 6z yeterlilik duygusunun calisma yasam kalitesi tizerinde pozitif bir etkisi
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oldugunu gostermektedir. Oz yeterlilik, bireylerin kendi yeteneklerine olan
inancglarint ifade eder ve bu inang, is yasaminda daha etkili ve basarili olmalarina
yardimci olabilir. Bizim arastirmamizda da benzer sekilde, 6z yeterliligin ¢alisanlarin
1$ motivasyonunu ve genel is performansini artirmada 6énemli bir rol oynadigi tespit
edilmistir. Oz yeterliligi destekleyen stratejiler, calisanlarm kendilerine olan

giivenlerini artirabilir ve bu da is yasam kalitesini olumlu yonde etkileyebilir.

Motivasyon ve Cahsma Yasam Kalitesi: Eytmis, Yildiz ve Durmus'un
caligmasinda motivasyonun da calisma yasam kalitesi iizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu bulunmustur. Bu sonug¢, bizim arastirmamizla uyumlu olarak,
motivasyonun isgorenlerin genel yasam kalitesini artirmada Onemli bir faktor
oldugunu desteklemektedir. Yiiksek motivasyon seviyeleri, c¢alisanlarin isteki
tatminlerini ve genel yasam Kkalitelerini olumlu yonde etkileyebilir. Motivasyon
artirict uygulamalarin, calisanlarin is yasam kalitesini gelistirmede etkili

olabilecegini gostermektedir.

Regresyon Analizi ve Sonuclar: Verilerin regresyon analizi kullanilarak
degerlendirilmis olmasi, 6z yeterlilik ve motivasyonun c¢alisma yasam kalitesi
tizerindeki etkilerini daha kapsamli bir sekilde anlamamiza olanak tanimaktadir.
Regresyon analizi, iki degisken arasindaki iligkilerin yoniinii ve giiclinii belirlemede
etkili bir yontemdir. Bizim ¢alismamizda da benzer analitik yontemler kullanilarak,
motivasyonun ve diger faktorlerin etkileri detayli bir sekilde incelenmistir. Bu,
calisma yasam kalitesini artirmaya yonelik stratejilerin belirlenmesinde 6nemli bir

adim olabilir.

Genel Degerlendirme: Eyitmis, Yildiz ve Durmus'un (2020) bulgular, 6z
yeterlilik ve motivasyonun c¢alisma yasam kalitesi iizerindeki olumlu etkilerini
vurgulamaktadir. Bu bulgular, isverenlerin c¢alisanlarinin 6z yeterliliklerini ve
motivasyonlarin1  artirmak i¢in ¢esitli stratejiler gelistirmelerinin  dnemini
gostermektedir. Calisanlarin 6z yeterliliklerini desteklemek ve yiiksek motivasyon
seviyelerini tesvik etmek, onlarin genel yasam kalitesini artirmada etkili olabilir.
Bizim aragtirmamiz da bu sonuclar1 desteklemekte ve 6z yeterlilik ve motivasyonun

is yasam kalitesini artirmadaki rollerini vurgulamaktadir.

Ece, Tokgo6zoglu ve Oguz (2021) tarafindan yapilan arastirma, igyerinde kotii
muamelenin motivasyon ve performans iizerindeki etkilerini detayli bir sekilde

incelemistir. Farkli kurumlarda goérev yapan c¢alisanlardan anket yoluyla veri

68



toplanmis ve regresyon analizi kullanilarak hipotezler test edilmistir. Arastirmanin
bulgulari, s6zli kotii muamalenin ve duygusal ihmalin motivasyon {lizerinde negatif
etkiler yarattigimni, is engelleme boyutunun ise anlamli bir etkisi olmadigini
gostermektedir. Ayrica, motivasyonun ¢alisan performansi {iizerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi bulunmustur.

Sézlii Kotii Muamele ve Duygusal Thmalin Etkileri: Ece ve arkadaslarinin
bulgulari, sozIlii kotii muamale ve duygusal ihmalin motivasyon iizerinde negatif
etkiler yarattiim1 ortaya koymaktadir. Bu bulgular, bizim aragtirmamizla da
uyumludur. Calisanlar iizerindeki olumsuz etkiler, motivasyonlarini azaltabilir ve
genel is tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilir. S6zIlii kotli muamele ve duygusal
thmalin, c¢alisanlarin isyerindeki psikolojik giivenliklerini tehdit ettigi ve
motivasyonlarin1 diislirdiigi gozlemlenmistir. Bu durum, isverenlerin, calisanlara
karsi saygili ve destekleyici bir iletisim ortami saglamalarinin  dnemini

vurgulamaktadir.

Is Engelleme Boyutunun Etkisi: Arastirma, is engelleme boyutunun
motivasyon iizerinde anlamli bir etkisi olmadigimi belirtmektedir. Bu bulgu, is
engelleme ile motivasyon arasindaki iliskinin karmasik olabilecegini ve diger
faktorlerin bu iliskiyi etkileyebilecegini diisiindiirmektedir. Is engelleme, bazi
durumlarda calisanlarin motivasyonunu dolayli yoldan etkileyebilir, ancak bu etki
dogrudan ve anlamli olmayabilir. Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler

arasinda i engellemenin etkisinin daha sinirli olabilecegi anlagilmaktadir.

Motivasyonun Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi: Ece, Tokgozoglu
ve Oguz'un bulgulari, motivasyonun ¢alisan performansi {izerinde pozitif ve anlamh
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonug, bizim arastirmamizla da
uyumludur. Motivasyon, ¢alisanlarin is performansini artirmada 6nemli bir rol
oynamaktadir. Yiiksek motivasyon seviyeleri, ¢alisanlarin daha yiliksek performans
gostermelerine ve is hedeflerine daha etkili bir sekilde ulagsmalarina yardimci olabilir.
Motivasyon stratejilerinin, ¢alisan performansini iyilestirmek igin etkili bir arag

oldugunu desteklemektedir.

Analiz Yontemleri ve Sonuclar: Verilerin regresyon analizi kullanilarak
degerlendirilmis olmasi, sézli kotli muamele, duygusal ihmal, is engelleme ve
motivasyon arasindaki iliskilerin daha detayli bir sekilde anlasilmasini

saglamaktadir. Regresyon analizi, degiskenler arasindaki iliskileri belirlemede etkili
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bir yontemdir ve bizim calismamizda da benzer analitik yaklasimlar kullanilarak
motivasyon ve performans arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu, isyeri kosullarinin
ve motivasyon stratejilerinin calisan performans: tizerindeki etkilerini daha iyi

anlamak acisindan énemlidir.

Sonug olarak, Ece, Tokgozoglu ve Oguz'un (2021) arastirmasi, isyerinde kotii
muamalenin motivasyon {iizerindeki olumsuz etkilerini ve motivasyonun caligan
performansi iizerindeki olumlu etkilerini vurgulamaktadir. Bu bulgular, igverenlerin
olumsuz davraniglardan kaginmalar1 ve ¢alisan motivasyonunu artirmak i¢in etkili
stratejiler gelistirmeleri gerektigini gostermektedir. Bizim aragtirmamiz da bu
sonuclar1 desteklemekte ve isyerindeki cesitli faktorlerin ¢alisan motivasyonu ve

performansi tizerindeki etkilerini anlamada 6nemli bir katki saglamaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calisma, Istanbul Merter Tekstil Bolgesi'ndeki tekstil sektdriinde
calisanlarin is motivasyonlarini etkileyen ek faydalari inceleyerek is motivasyonu ve
performansi tizerindeki etkilerini ortaya koymayi amaglamistir. Aragtirma bulgulari,
calisanlarin is giivencesi, Ucret, ¢alisma ortami, ve yonetici destegi gibi ek
faydalardan olumlu yonde etkilendigini ve bu unsurlarin motivasyon ve performans
tizerinde anlamli etkiler yarattigini gostermistir. Literatiirdeki diger caligmalarla
paralellik gosteren bu bulgular, motivasyonun calisan performansi ve is yasam

kalitesi lizerinde belirleyici bir rol oynadigini ortaya koymaktadir.

Unsar, Inan ve Yiiriik (2010) gibi arastirmalar, is giivencesi ve yonetici
destegi gibi faktorlerin motivasyonu artirabilecegini ve is performansini olumlu
yonde etkileyebilecegini desteklemektedir. Olger (2005) ve Akgay ve Atilla (2019)
tarafindan yapilan caligmalar, is ortami, adil {icret ve egitim-gelistirme faaliyetlerinin
motivasyonu ve performansi artirmada énemli oldugunu vurgulamaktadir. Oriicii,
Tokyay ve Hasirci (2022) igsel ve digsal motivasyonlarin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerini incelemis ve motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda Grgiitsel bagliligin
da arttigin1 gostermistir. Eyitmis, Yildiz ve Durmus (2020) 6z yeterlilik ve
motivasyonun is yasam kalitesini artirmada etkili oldugunu belirtmistir. Ece,
Tokgodzoglu ve Oguz (2021) ise isyerinde kotli muamalenin motivasyon tizerindeki
olumsuz etkilerini vurgulamis ve motivasyonun performans iizerindeki olumlu

etkilerini ortaya koymustur.

Bu sonuglar, is motivasyonunun ve ¢esitli destekleyici faktorlerin,
calisanlarin ig performanst ve genel 13 yasam kalitesini Onemli dlgiide
etkileyebilecegini gostermektedir. Ayrica, isyerinde saglikli bir calisma ortami
yaratmanin ve c¢alisanlarin motivasyonunu artiran stratejilerin  uygulanmasinin

Oonemini vurgulamaktadir.

Ayrica c¢aligma sonuglari istinaden Oneriler birtakim oOneriler gelistirilmis ve

asagida ifade edilmistir.
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Motivasyon Stratejilerinin  Gelistirilmesi:  Isverenler, calisanlarin
motivasyonunu artirmak icin gesitli stratejiler gelistirmelidir. Is giivencesi, adil iicret,
uygun calisma ortami ve yonetici destegi gibi faktorler 6n planda tutulmalidir.

Ayrica, i¢sel motivasyonu artiracak programlar ve tesvikler saglanmalidir.

Egitim ve Gelisim Faaliyetleri: Egitim ve gelisim programlari, ¢alisanlarin
beceri ve bilgi seviyelerini artirarak motivasyonu ve performansi olumlu yonde
etkileyebilir. Isverenler, siirekli egitim firsatlar1 sunarak calisanlarinin profesyonel

gelisimini desteklemelidir.

Isyeri Ortammin lyilestirilmesi: Pozitif ve destekleyici bir isyeri ortami
olusturmak, calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirabilir. Isyerinde kotii
muamele ve duygusal ihmal gibi olumsuz durumlarin Onlenmesi i¢in gerekli

onlemler alinmalidir.

Performans ve Motivasyon Arasindaki iliskinin Izlenmesi: Isverenler,
calisanlarin motivasyon seviyelerini diizenli olarak izlemeli ve performans ile
motivasyon arasindaki iliskiyi degerlendirmelidir. Motivasyonu artirmak i¢in etkili

stratejiler uygulamak, ¢alisan performansini iyilestirebilir.

Oz Yeterlilik Destegi: Oz yeterliligi artirict programlar ve tesvikler,
calisanlarin kendi yeteneklerine olan inanglarini gii¢lendirebilir ve bu da is yasam
kalitesini artirabilir. Oz yeterlilik duygusunu destekleyen liderlik ve ydnetim

stratejileri benimsenmelidir.

Sonu¢ olarak, is motivasyonu ve ek faydalarin calisan performansi ve is
yasam kalitesi {iizerindeki etkilerini anlamak, igverenler i¢in Onemli bir firsat
sunmaktadir. Calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirmak i¢in uygulanacak
stratejiler, hem bireysel hem de kurumsal basariy1 destekleyebilir. Bu ¢alisma, is
motivasyonunun ve destekleyici faktdrlerin etkilerini daha iyi anlamak i¢in temel bir

kaynak saglamaktadir ve gelecekteki arastirmalar i¢in bir temel olugturmaktadir.
Gelecek Arastirmalara Tavsiyeler

Bu ¢alisma, is motivasyonu ve ek faydalarin ¢alisan performansi iizerindeki
etkilerini ele almistir. Elde edilen bulgular, ¢esitli motivasyon faktorlerinin ve
destekleyici stratejilerin ¢alisan performansi ve is yasam kalitesi lizerindeki 6nemini
ortaya koymaktadir. Gelecek aragtirmalarin bu alanda derinlemesine incelemeler

yapmasi ve yeni bakis acilari sunmasi, i$ motivasyonu ve calisan verimliligi
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konusundaki anlayisimizi daha da gelistirebilir. Bu baglamda, asagidaki tavsiyeler

gelecekteki arastirmalar i¢in onerilmektedir:

Farkh Sektorlerde ve Cografi Bolgelerde Arastirmalar: Bu calismada,
Istanbul Merter Tekstil Bolgesi’ne odaklanilmistir. Gelecek arastirmalar, farkli
sektorlerde ve cografi bolgelerde yapilabilir. Ornegin, hizmet sektorii, teknoloji
sektorii gibi diger sektorlerde ve kirsal bolgelerde yapilan arastirmalar, sektore 6zgii
motivasyon faktorlerini ve farkli bolgelerdeki motivasyon dinamiklerini anlamaya

yardimci olabilir.

Nitel Arastirma Yontemleri Kullanimi: Nicel arastirmalarin yani sira, nitel
arastirma yontemleri de kullanilabilir. Derinlemesine miilakatlar, odak grup
goriigmeleri ve vaka calismalari, c¢alisanlarin  motivasyon faktorlerini  ve

deneyimlerini daha detayli ve kapsamli bir sekilde anlamaya olanak taniyabilir.

Uzun Dénemli Arastirmalar: Calisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin
uzun vadeli etkilerini incelemek, daha kapsamli bir anlayis saglayabilir. Uzun
donemli ¢aligmalar, motivasyon stratejilerinin zaman ig¢indeki etkilerini ve ¢alisan

bagliligindaki degisimleri takip edebilir.

Psikolojik ve Sosyal Faktérlerin Incelenmesi: Motivasyon ve performans
lizerine yapilan arastirmalarda, psikolojik ve sosyal faktorlerin etkilerini incelemek
onemlidir. Ozellikle stres, is tatmini, liderlik tarzlari gibi psikolojik ve sosyal

faktorlerin motivasyon tizerindeki etkileri arastirilabilir.

Teknoloji ve Dijital Araclarin Etkileri: Teknoloji ve dijital araglarin
motivasyon tizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar, Ozellikle dijital cagda
igyerlerinde motivasyon yonetimini anlamak acisindan oOnemlidir. Calisanlarin
uzaktan c¢alisma, dijital iletisim araclar1 ve teknoloji destekli motivasyon

stratejilerine nasil tepki verdigini aragtirmak faydali olabilir.

Cesitli Motivasyon Teorilerinin Karsilastirllmasi: Motivasyon teorilerini
karsilastiran  arastirmalar, farkli motivasyon yaklasimlarinin  etkinligini
degerlendirebilir. I¢sel ve digsal motivasyon, ddiil sistemleri, ihtiyac teorileri gibi
farkli teorilerin isyerindeki uygulamalar1 karsilastirilarak hangilerinin daha etkili

oldugu analiz edilebilir.

Motivasyon  Stratejilerinin  Etkililiginin  Olciilmesi:  Motivasyon

stratejilerinin etkinligini 6lgmek ve bu stratejilerin is performansina olan katkilarini
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detayli bir sekilde degerlendirmek &nemlidir. Olgiim araglar1 ve performans
gostergeleri gelistirilerek, stratejilerin basarisi ve etkililigi daha objektif bir sekilde

degerlendirilebilir.

Bu tavsiyeler, gelecekteki aragtirmalarin is motivasyonu ve calisan
performansi konularinda daha genis ve derinlemesine bilgi saglamasina katkida
bulunabilir. Motivasyon faktdrleri ve stratejileri lizerine yapilacak ek arastirmalar, is

diinyasinda daha etkili ve verimli uygulamalarin gelistirilmesine yardime1 olacaktir.
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EKLER

Ek-1: Demografik Bilgi Sorulari

. Yasimiz nedir?

o 18-25

o 26-35

o 36-45

o 46-55

o 56 ve iizeri
Cinsiyetiniz nedir?

o Kadm

o Erkek
. Egitim durumunuz nedir?

o Ilkdgretim

o Lise

o On lisans

o Lisans

o Yiksek lisans/Doktora
Medeni durumunuz nedir?

o Bekar

o Evli
. Aylik gelir diizeyiniz nedir?

o 17.002 TL ve alt1

o 17.003- 30.000 TL

o 30.001-45.000 TL

o 45.001- 60.000 TL

o 60.001 TL ve tizeri
Calisma siireniz nedir?

o 1 yildan az

o 1-3yil
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o 35yl
o 5-10yil
o 10 yildan fazla
7. Hangi departmanda ¢alisiyorsunuz?
o Uretim
o Kalite Kontrol

o Satis ve Pazarlama

o

Insan Kaynaklari

o Finans
o Lojistik
o Diger (liitfen belirtiniz)

Ek-2: is Motivasyonu Olgegi

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginiza
iliskin goriisiiniizi
1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum

3-Kararsizim 4-Katiliyorum

5-Kesinlikle Katiliyorum’a dogru uzanan
Olcek tlizerinde belirtiniz.

iS MOTiVASYONU OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katihyorum

1 [Yaptigim iste basariliyim

N
I

2 |Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim

N

3 [Calisma arkadaglarim c¢aligmalarimdan dolay1
beni takdir ederler

4 [Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inantyorum

=Y

5 |isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip
olduguma inaniyorum

—

6 [Yaptigim isin saygin olduguna inanmyorum

7 |Kendimi igletmenin 6nemli bir ¢alisani olarak
goriyorum

=

8 [Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme
hakkina sahibim

—
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'Y oneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman|
beni takdir ederler

=

10

Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve
reddetmez

11

Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur

[E=Y

12

[sletmede, yemek, cay gibi yiyecek igecek]
ikramlar1 yapilir

[y

13

[s yerindeki arag ve geregler yeterlidir

14

Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir

15

Konularinda uzman olan kisiler

tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi
egitim faaliyetleri yapilmaktadir

16

Calismakta oldugum isletmenin ileride su anki
durumundan daha iyi olacagina inantyorum

—

17

'Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir

18

[simde terfi imkanim vardir

19

Yoneticilerim ¢alisma arkadaglarimla veya
miisterilerle olan anlasmazliklarimi ¢6zmekte
yardimei olurlar

—

20

Basarimdan dolay1 ekstra ticret alirim

21

Basarimdan dolay1 6diillendirilirim

22

Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde
calisma arkadaslarim her zaman yanimdadir

23

Bu is yerinden emekli olacagima inantyorum

24

'Yaptigim isten aldigim f{icretin yeterli oldugunul

diisiiniiyorum
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Ek-3: Ek Faydalar Olcegi

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizal
iliskin goriistiniizii

1-Kesinlikle Katilmiyorum 2-Katilmiyorum
3-Kararsizim 4-Katilryorum

5-Kesinlikle Katiliyorum’a dogru uzanan
Olcek tizerinde belirtiniz.

EK FAYDALAR OLCEGI

Sirketim saglik sigortasi olanaklari saglar.

Sirketim  calisanlarina  kapsamli  emeklilik
planlar1 sunar.

Sirketim, ¢aliganlarina tatil ve hastalik izni gibi
icretli izin olanaklar tanir.

Sirketim, esnek calisma saatleri ve uzaktan
calisma gibi is-yasam dengesi programlari
sunar.

Sirketim, c¢alisanlara yonelik bir dizi faydal
paketi sunar ve bu paketler arasinda esnek
calisma saatleri, tatil glinleri ve saglik sigortasi
gibi olanaklar bulunur.

Sirketim maas ve ikramiyeler saglar.

Sirketim, calisanlarin is performansini tanir ve
Odiillendirir.

Sirketim, calisanlara egitim ve kariyer gelisimi
firsatlar1 sunar.

Sirketim, maas, faydalar, pefromans tanima ve
gelisimi igeren toplam Odiiller programi sunar.

10

Sirketim, is yerinde kisisel gelisim igin firsatlar
saglar.

11

Sirketim, calisanlar i¢in ¢esitli kariyer gelisimi
ve ilerleme firsatlari sunar.

12

Sirketim, caliganlarin is yerinde kendilerini
degerli  hissetmeleri i¢in ¢esitli tanimal
programlari uygular.

13

Sirketim, c¢alisanlarin  fiziksel ve zihinsel

sagligini  desteklemek amaciyla saghk ve
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Kesinlikle Katilmiyorum
Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katihyorum

N
Ny

N
I

—

—

—

ey

—




wellness programlar1 sunar; bu programlar spor|
salonu tyelikleri, danigmanlik hizmetleri ve
saglik taramalari gibi imkanlari igerir.

14

Sirketim, is yerinde g¢esitliligi ve dahil etme
politikalarin1 aktif olarak uygular, bu sayede
farkli kiiltiirel ve sosyal geg¢mislerden gelen
calisanlarin kendilerini degerli ve kapsanmis
hissetmelerini saglar.

15

Sirketim, c¢alisanlarin kisisel ve profesyonel
hedeflerine ulagmalarin1 destekleyen mentorluk
ve kocluk programlar1 sunar.

—

16

Sirketim, c¢alisanlarina  sagladigi  sosyal
etkinlikler ve takim olusturma faaliyetleriyle ig
yerinde sosyal baglari gii¢lendirir.

—

17

Sirketim, calisanlarinin ig yerinde kendilerini
giivende ve Rahat hissetmeleri icin is saglig1 ve
giivenligi programlar1 uygular.

—

83




.

OZGECMIS

OGRENIM DURUMU

On Lisans : 2017, Piri Reis Universitesi, Denizcilik Meslek

Yiiksekokulu, Deniz Ulastirma ve Isletme

Lisans : 2020, Piri Reis Universitesi, Iktisadi idari Bilimler

Fakiiltesi, Denizcilik Isletmeleri Y&netimi

Yiiksek Lisans : 2023, Istanbul Gedik Universitesi, Lisansiistii Egitim
Enstitiisii, Uluslararas: Ticaret ve Finans Anabilim Dali, Uluslararasi Ticaret

Programi

84



