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OZET

Bu calisma; kamu ve 6zel sektor isletmelerinde ¢alisanlarin igsel motivasyon dizeylerini
arastirmak ve karstlastirmak amactyla hazitlanmistir. Arastirmada motivasyon  6zelliklerinin
belitlenmesi i¢in bu alanla ilgili olan normlarin neler oldugunu literatir taramast ve uzman
gorisleri alinarak belirlenmistir. Isgérenlerin, igsel motivasyon diizeylerine iliskin verilerin
toplanmasinda anket teknigi kullanilmigtir. Anket formu, calisanlarin demografik Szellikleri ve
i¢csel motivasyonlart olmak tzere iki bélimden olusmaktadir. Calismada elde edilen veriler,
SPSS.11 istatistik paket programt ile analiz edilmistir. Veriler tanimlayict ve ¢tkarimsal istatistik
acisindan ele alinmustir. Bu nedenle, demografik sorularin cevaplart frekans dagilim tablolart
yardimiyla degerlendirilmistir. Isletmelerin motivasyon degiskeni acisindan karsilastirlmasinda ise,
tek yonli Anova’dan yaratlanilmistir. Yapilan arastirmada, kamu sektSriinde faaliyet gésteren
matbaa isletmesi isgéren motivasyonunun, 6zel sektérde faaliyet gésteren matbaa isletmesi
isgbren motivasyonundan daha yiksek oldugu ortaya ¢tkmustir.

Anahtar Kelimeler: Matbaa, motivasyon, i¢sel motivasyon, 6rgiit, yonetim.

ABSTRACT

This study aims to investigate and compare the intrinsic motivation levels of the employees
working for governmental institutes and private sector. In order to identify the motivational
features and to pinpoint what the norms of this filed include, expert comments have been taken
and necessary review of literature is fulfilled. The process of collecting data from the recruits on
their motivation level has been catried out through questionnaire technique. The questionnaire
used comprises two sections: demographic features and instinctive motivation of the recruits.
The data obtained in the study has been analyzed by the statistic program SPSS.11. The data has
been discussed as descriptive and interpretive statistic. It is because the answers of the
demographic questions have been evaluated by the help of frequency distribution charts. In the
comparison of the motivational variations of the institutions, unidirectional Anova is utilized. In
the research, the motivations of the recruits working for governmental institutes are higher than
those who work for private sector.

Keywords: Printing house, motivation, intrinsic motivation, organization, management.

GIRIS

Orgiitlerde, isgorenlerin verimli bir bigimde calismalarini saglamak igin
motive edilmeleri gerekir. Bunun icin gerek kamu, gerekse Ozel sektorde
calisanlar, maddi veya manevi 6zendiriciler yardimiyla isteklendirilirler.

Iginde bulundugumuz yiizyilda, insan kaynagina yatirtm yapan firmalarin
basarili olacagi, itizerinde bir¢ok akademisyen ve uygulamacinin uzlastigt bir
goristiir. Bu nedenle; hem kamu, hem de 6zel sektor isletmeleri, calisanlarint
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yiuksek dizeyde verimlilik saglayabilecek ve pozitif bir c¢alisma ortami
olusturabilecek birer deger olarak gérmelidir (Reiger ve Stang, 62, 5.1999).

Calisma yasaminda motivasyon; Orgiitsel amaglara ulagsmak icin, bir ¢abayi
strdiirmek konusunda bireyin isteklilik derecesi olarak tanimlanabilir (Franco ve
arkadaslart, 2002, s.1255). Insanlarin isteklilik derecesini belirleyen ve harekete
geciren; dustnceleri, umutlari, inanclari, kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkularidir
(Eren, 2004, 5.494).

Motivasyon, kisisel bir olaydir. Birisini motive eden bir durum, baska
kimseleri motive etmeyebilir (Kogel,1998: 435). Bu nedenle, insanlarin harekete
gecirilmesi icin kisisel ihtiyaglarinin bilinmesi gerekir.

Motivasyonla ilgili iki tir 6dilden sz edilebilir. Bunlar; yaradilistan gelen
igsel odiller (intrinsic reward) ve bir baska kisinin verdigi dissal odillerdir
(extrinsic rewards). I¢sel 6diiller, kisilerde basart duygusu olusmast ya da kisisel
misyonun gerceklestitilmesi gibi durumlart ifade etmektedir. Dissal odiller ise,
promosyonlar ve Ucret artiglarini kapsar ve genellikle yoneticiler tarafindan
verilir. Bu 6diller, 6rgiitlerin ¢alisanlart memnun etmesi temeline dayanir.

Motivasyonda en 6nemli konu, isgéren davranislarinin ve bu davranslarin
nedenlerinin bilinmesidir. Her davranisin arkasinda bir istek, 6ntinde ise amag
vardir. Amaclara ulagsmak icin, birey isteklerinin doyurulmasi gerekir. Birey,
kendi diinyasina uygun ve kendine 6zgii nitelikte ¢izdigi amaglarina ulastug
6lcide mutludur. Isgorenin isletmeden; ekonomik kaynaklar, givenlik, egitim
olanaklart gibi bircok beklentisi vardir. Isletme de, isgérenden yaraticiligini ve
zeka glictinii ortaya koymasint ister. Bu iki istek grubu arasinda iyi bir denge
kurulmast gerekir. Bu dengeyi saglamanin en gecerli yolu, isletmenin amaglarint
oldugu kadar, isgéren amagclarini da yakindan tanimaktir. Bu amagcla, 6ncelikle
isgorenleri ise yonelten gidilerin ve bunlarin kaynaklandigi gereksinme tirlerini
belirlemekte yarar vardir.

LITERATUR TARAMASI

Is hayatinda motivasyona dair ilk yaklasimlar sanayi devrimi sonrasinda
ortaya ¢itkmistir. Bunlar, paranin birincil motivasyon faktéri oldugunu varsayan
ve ekonomik ihtiyaclar yaklasimlari olarak kabul edilen Taylor (1911), Gilbreth
(1911) ve Gantt (1919)1n c¢alismalarindan, insan iligkileri yaklagimlarina kadar
oldukea gesitlidir (Parsons, Broadbridge, 2000, 5.122).

Motivasyon konusundaki bu ilk yaklasimlardan sonra yapilan calismalarla,
bircok yeni teori ortaya atlmustir. Bu doénemde, insanlart harekete geciren
kisisel ama¢ ve ihtiyaclart oldugu varsayimlarina dayanan Maslow (1943),
McClelland (1961), Herzberg (1966), Alderfer (1972)’in igerik teorileri ve kisileri
motive eden dinamik degiskenler arasinda iliskileri tanimlayan Hull (1951),
Heider (1958), Vroom (1964), Adams (1965), Porter ve Lawler (1968), Locke
(1968) ve Porter (1975)1n siireg teorileri gelistirilmistir. Bu ¢alismalar, calisma
ortaminin karmastk bir sosyal sistem oldugunu ve isgbrenler tzerinde bir
faktoriin etkisini, diger faktérlerden ayirmanin imkansiz oldugunu gostermistir.

Bu doénemde Edwin Locke (1976) tarafindan gelistirilen kurama gore,
kisilerin belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirler.
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Erisilmesi zor ve yitksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan
amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha ytliksek performans gosterecek ve daha
fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri, kisilerin kendileri icin belitledikleri
amacin ulagiabilirlik derecesidir. Bu nedenle, is yerindeki Orgiitsel amaclari
gerceklestirmeye yOnelik davranis ve tepkiler, kisilerin amagclarina uygun
algilama ve yargilama siireglerine baglt olmaktadur.

Herzberg’e gbre calisanlarin is tatminini arttirmada etkin olan faktotler
basari, takdir edilme, isin niteligi, ilerleme, sorumluluk ustlenme ve kisisel
gelisimdir. Bunlara genel olarak igsel odiiller denilebilir. Bu &diller, somut
olmayip, calisanlarin yaptiklari isten manevi doyum almasint saglarlar. Bunun
yani sira; statd, i glivencesi, maas ve diger maddi olanaklar dis kaynakli 6diller
olarak nitelenir ki, bunlar isin daha somut getirileridir. Herzberg, calisanlari
gidilemede i¢ kaynakli odillerin kullanilmasinin basart sansini arttiracagini
ifade etmektedir. Fakat, bu yaklasimin her kiltirde gegerli olabilecegini
disiinmemek gerekir. Ornegin, ¢zellikle toplulukeu kiiltiitlerde, kisiler 6diiller
yuzinden degil de, sirkete veya patrona baglilik ylziinden calismaya devam
edebilitler. Bunun yani sira, gelismekte olan tlkelerde yasanan kaynak stkintist
ve belirsizlikten kaginma egilimi nedeniyle, dis kaynakli 6diller cok daha etkin
olabilir.

Mlgili literatiir incelendiginde, kamu ve 6zel sektér motivasyon farkhiliklart
konusunda bircok calismaya rastlanmaktadir (Baldwin, 1987; Jurkiewicz,
Massey, & Brown, 1998; Nowlin, 1982; Wittmer, 1991). Bunun yaninda;
Baldwin, Farley (2001), Rainey, Backoff, and Levine (1976) kamu ve 6zel
sektor isletmelerinde ¢alisan personelin motivasyon diizeylerini karsilagtirmalt
olarak incelemislerdir.

Literatiirde ¢cok net olmasa da ABD’de yapilan bir¢ok ¢alismaya gére kamu
calisanlarinin igsel motivasyonu, 6zel sektor calisanlarina gore daha dusiiktir
(Delfgaauw, Dur 2004, s.2). Buna ragmen, ABD’de Chicago kentinde kamu ve
Ozel sektor isletmelerinin farkli karakteristikleri olmasi, calisanlarin  farklt
beklentilere sahip olmalari dikkate alinarak yapilan bir baska aragtirmada ise,
kamu isletmelerinde c¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin 6zel sektore oranla az
da olsa yiiksek oldugu sonucuna ulagimistir (Frank, Lewis, 2004, s.306).

Ozel ve kamu sektériinde yer alan isletmelerde motivasyon faktérlerinin
derecelerini  belitlemeye yonelik yapilan calismada en Onemli motivasyon
faktori; Ozel sektdrde calisan personel icin ylksek maas iken; kamu
isletmesinde calisan personel igin, isin cekiciligi ve farkliligi oldugu sonucuna
ulagtlmistir (Jost, Dawson, Shaw, 2005, s.341). Turkiye’de kamu calisanlarint
motive eden faktorleri ve bunun kurumdaki gérev degiskeni ile ilgisini saptamak
amaciyla yapilan bagka bir arastirmada kamu ¢alisanlarinda, yoneticilerde manevi
odllerin parasal odillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi, isgérenlerde
ise, parasal o6dillerin manevi 6dillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladig
gozlenmistir (Oztiirk, Diindar, 2003, 5.64).

Motivasyon konusunda yapilan diger ¢alismalarda ise, genellikle bu kavramin
farkli kavramlarla iliskisi olup olmadigini test etmeye yoOneliktir. Bunlardan,
Stenmark (2000, s.4)’in yapmis oldugu c¢alismada, i¢sel motivasyon ve
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faaliyetlere ylksek katiim arasinda korelasyon oldugu sonucuna ulasmustir.
Kisinin yapugi ise kendi ilgi ve zevklerinden dolayt motive oldugunda,
baskalarinin bunu kisiye empoze etmesiyle motive oldugu durumdan daha fazla
Orglite yaratict katki sagladigt ortaya ¢ikmistir. Usugami ve Park (20006, s.280)
ise; motivasyon faktorlerinin, milliyetlere gbre  degiskenlik  gbsterip
gostermedigini arastirmistir. Japon ve Koreli yoneticiler tzerinde yapilan
aragtirmada, Japon yoneticilerin motivasyon yoénetimine, Koreli yoneticilerden
daha fazla 6nem verdigi sonucuna ulastlmistir. Ayrica, Koreli yoneticiler i¢in is
giivencesi en 6nemli motiv iken; Japon yoneticiler i¢in en 6nemli motivin
isletme politikast ve is amaglari konusunda bilgi sahibi olma oldugu ortaya
cikmistir (Usugami ve Park, 2006:280). Bir diger arastirmada, Sargiacomo (2002,
5.490), saglik isletmelerinde calisan isgérenlerin motivasyonu ve is tatminini
aragtirmustir. Bu arastirmada, isgbrenlerin istedigi bélimde calismasinin ve is
tatminine sahip olmasinin, hastanede tedavi gbren hastalarin tatmin olmasinin
6n kosulu oldugu sonucuna varilmistir. Humphrey ve Russel (2004, s.1243),
hasta bakiminda temel roli oynamasina ragmen, tip doktorlarinin motivasyonu
konusunda yeterli ¢alisma yapilmadigint belirtmektedirler. Yazarlar, bu konuda
yaptiklart aragtirmada, doktorlarin 6nemli bir bolimiiniin en fazla maddi
imkanlarla motive edildigi sonucuna ulasmislardir.

Bu arastirmalarin diginda; Carr ve Tang (2005), tcretli izin ve motivasyon
arasindaki iliskiyi, Herselmann (2001) isgbéren atrasinda motivasyonunun
performansa etkisini, Clinton ve Kohlmeyer (2005) 6grenmede performans ve
motivasyon iligkisini, Orpen (1995) tcret artist ve motivasyon iliskisini, Shang,
ve digerleri (2005), tiiketicilerin internetten alisveris yapmasi konusunda digsal
ve igsel motivasyonunu, Rutte (1998) cinsiyet ayrim yargilarinda motivasyonun
is gucligiine etkisini, Vallerand (1983), i¢sel motivasyonun olumlu ve olumsuz
etkilerini, Deci ve digerleri (1981) ile Weinberg ve Ragan (1979) ise, igsel
motivasyon 6l¢im modelleri konusunda ¢alismalar yapmuglardir.

YONTEM

Arastirmanin evreni, Turkiye’de 6zel ve kamu sektériinde matbaa alaninda
faaliyet gOsteren isletmelerde calisan isgorenlerin tamamidir. Bu sektérde 2003
yili verilerine gdre toplam 5739 isletme ve 24.970 calisan bulunmaktadir
(Erdoganaras, 2004, s.33). Orneklem ise, Ankara ilinde 6zel ve kamu
sektoriinde matbaa alaninda faaliyet gOsteren doért isletmenin isgérenlerinden
ankete cevap veren 218 kisidir. Bu isgérenlerden 76’s1 6zel, 142’si ise, kamu
sektorl isletmelerinde gérev yapmaktadir.

Orneklem capinin belirflenmesinde Ryan (1995)’in formiilii kullanilmustir.
Ryan’in gelistirdigi model asagidaki gibidir;
ho NPq
(N—-1)B*+Pq
ZZ

Bu formulde;
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n:Ornek capin,

N:Evrenin ¢apini,

P:Topluluk oranint veya tahminini,

q:l_P,yi’

B:Katlanilabilir hata oranint ve

Z:Istenilen giiven araligini ifade etmektedir.

Bu formiilde B degeri %7 ve z degeri 1,96 kabul edildiginde yapilan
hesaplamaya gére, 6rneklem gapinin enaz 195 olmast gerekir. Arastirmada anket
sayist 218 olup evreni temsil edecek biytikliktedir.

Calismada elde edilen veriler, sosyal bilimler icin gelistirilmis olan SPSS.11
istatistik paket programu ile analiz edilmistir. Elde edilen veriler, tanimlayict ve
ctkarimsal istatistik acisindan ele alinmistir. Demografik sorularin analizinde
frekans, 6rgiitsel baglilik sorularinin analizinde ise, tek yonlit ANOVA (varyans
analizi testi) yonteminden yararlanilmistir.

Bu arastirmada veri olarak, kamu ve 6zel sektorde matbaa alaninda calisan
isgorenlerin algilar kullamlmustir. Bu algilar sayisal olarak ifade edilmis olup,
strekli degisken cinsinden verilerdir.

1§g6renlerin igsel motivasyon duzeylerine iliskin veriler, anket teknigi
kullanilarak toplanmustir. Anket, calisanlarin demografik 6zellikleri ve igsel
motivasyonlart olmak iizere iki bolimden olusmaktadir. Igsel motivasyonun
Ol¢tilmesi icin ¢aliganlara 22 adet soru sorulmustur. Bu sorular degerlendirilmis
ve calisanlarin  ortalama igsel motivasyon puanlart  hesaplanmistir. Bu
hesaplamada izlenen yontem soyledir. Anket formunda igsel motivasyon soru
sayist 22, secenek sayist da bes oldugundan 6lcekten alinacak en yiksek puan
110, en distk puan ise 22°dir. Buna gbre puan genisligi 88’olacaktir. Puanlarin
distik olmast motivasyon saglanmadigini, yliksek olmast ise motivasyon
saglandigint gostermektedir. Olgekte; 22-51 puan arast diisiik, 52-81 puan aras
normal, 81-110 arast da yiksek diizeyde motivasyon saglandigt varsayilmustir.

Anket formunda yer alan sorularla; isgbrenin ise ilgisi veya isten hoslanip
hoslanmadigi, kendini iste yetetli gbriip gbrmedigi, yapugt isi tercih etme ve
se¢me durumu, ¢alistigt ortamda itibar gérme, sayginlk veya tam tersi gerginlik
ve endise diizeyleri bu Ol¢ek yoluyla tespit edilmistir. Asagida sorularin
degiskenlere gére dagilimi gorillmektedir.

Degiskenler Soru No

Tlgi/ hoslanma 1,5,8,10,14,17,20
Yeterli gérme 4,7.12,16,22
Tercih etme 3,11,15,19,21

Sayginlik/Endise  2,6,9, 13,18

Anket, likert teknigine uygun olarak, 1 ila 5 puan arasinda dizenlenmistir.
Anketin maddeleri 9u olumlu yénde, 6’st ise olumsuz yonde ifadeler
icermektedir.

Ankette olumlu yonde ifadeleri iceren maddelerin cevap puanlamast séyledir:

1. Kesinlikle Katilmiyorum

2. Kismen Katlmiyorum

3. Kararsizim

623



Muharrem TUNA — Mehmet Sezai TURK

4. Kismen Katiliyorum

5. Kesinlikle Katiliyorum

Olumsuz ifade iceren maddelere verilen cevaplarin puanlamast ise soyledir.
Kesinlikle Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kararsizim

Kismen Katiliyorum

. Kesinlikle Katiliyorum

Igsel motivasyon 6lgeginin giivenilirlik analizi Cronbach Alpha testiyle
yaptlmustir.  Yapilan ik denemede giivenilirlik katsayist  0,7013 olarak
bulunmustur. Testin ti¢ kez tekrart yontemiyle yapilan ¢alisgmanin sonucunda
gvenilirlik katsayilart sirastyla 0,7598; 0,7582 ve 0,7609 olarak bulunmustur.
Verilerin dagilimi, yapilan Hotelling’s T2 testine gore, ¢ok degiskenli normal
dagilima uygundur. Bu sonug, yapilan analizlerde kullanidan yoéntemlerin
dogrulugunu ortaya koymaktadir.

Kamu ve 6zel sektor isletmelerinde motivasyon diizeylerini karsilastirirken,
aragtirmanin temel hipotezi beliflenmis ve bu hipotezin testi yapimistir.
Arastirmanin hipotezi;

Ho/Hi: Kamu ve o6zel sektorde faaliyet gosteren isletmeler arasinda
motivasyon agisindan anlamli bir farklilik yoktur/vardir.

DAREaER ol M

BULGULAR
Arastirmanin ilk kisminda, demografik bulgulara yer verilmistir. Bu bulgular,
evren icerisinde yer alan bireylerin sosyal ve ckonomik niteliklerini ortaya
koymaktadir.
Tablo 1. Arastirmaya Konu Olan Tsletmelerde Isgérenlerin Egitim
Durumlarina Gére Dagilimi

Isletme Tiri Egitim Frekans Yiizde Birikimli ylizde
(n) % %
Ozel Sektor Isletmesi ilkokul 8 10,5 10,5
Ortaokul 24 31,6 421
Genel lise 16 21,1 63,2
Meslek Lisesi 16 21,1 84,2
Universite 12 15,8 100,0
Toplam 76 100,0
Kamu Sektérii Isletmesi {lkokul 20 14,1 14,1
Ortaokul 40 28,2 423
Genel lise 30 21,1 63,4
Meslek Lisesi 40 28,2 91,6
Universite 12 8,4 100,0
Toplam 142 100,0
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Ankete katilanlarin egitim durumlarina bakildiginda, 6zel sektér matbaa
calisanlarinda %31,6 ile ortaokul mezunu olanlar 6n plana ¢ikarken, % 10,5 ile
ilkokul mezunlart en alt grubu olusturmaktadir (Tablo 1). Kamu sekt6rii matbaa
calisanlarinda ise % 28,2 ile meslek lisesi ve ortaokul mezunlart 6n plana
cikarken, %8,5 ile Gniversite mezunlart en alt grubu olusturmaktadir. Milkiyeti
6zel sektére ait olan igletmelerde, toplam isgérenlerin %15,8’ini tniversite
mezunlart olustururken, milkiyeti devlete ait olan kamu sektéri matbaa
isletmelerinde bu oran % 8,5’¢ kadar dusmustir. Kamu sektéri matbaa
isletmelerinde toplam isgérenlerin 1/12’sini Universite mezunlari olustururken,
bu durum 6zel sektor matbaa isletmelerinde, 1/6 dir. Egitim dizeyi ylksek olan
isgorenlerin standartlarinin daha yiiksek olmasi, motivasyonun diisiik ¢tkmasina
sebep olabilir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Yaslarina Gére Dagilimi

Isletme Tiirt Yas Frekans Yiizde Birikimli yiizde
(n) Yo Yo
Ozel Sektor 18-25 14 18,4 18,4
Isletmesi 26-35 36 47,4 65,8
36-45 26 34,2 100,0
Toplam 76 100,0
Kamu Sektorii 18-25 20 14,1 14,1
Isletmesi 26-35 42 29,6 43,7
36-45 60 42,3 85,9
46-55 20 14,1 100,0
Toplam 142 100,0

Tablo 2’de ankete katilanlatin yaslarina gére dagilimi gbrillmektedir. Buna
gore, 6zel sektér matbaa isletmelerinde, isgérenlerin % 47,44nt  26-35 yas
grubu olustururken, 45 yasindan biylk olan hicbir isgéren yoktur. Kamu
sekt6rii matbaa isletmelerinde ise, % 42,3 ile 36-45 yas grubu 6n plana ctkarken,
%14,1 ile 18-25 ve 46-55 yas grubuna dahil olanlar en alt tabakay:
olusturmaktadir. Milkiyeti 6zel sektre ait olan matbaa isletmelerinde toplam
isgérenlerin % 65,8’ini 18-35 grubundaki gen¢ isgorenler olustururken,
miilkiyeti kamuya ait olan matbaa isletmelerinde bu oran % 43,7’ye kadar
dismiistiir. Ozel sektdre ait matbaa isletmelerinin isgérenlerinde hizli bir
genclesme gozlemlenirken, devlete ait matbaada ise, emekli olacaklarin sayist
kadar geng isgéren istthdam edilmigtir.
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Tablo 3. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Medeni Durumlarina Gére

Dagilimi
Isletme Tiri Medeni durum Frekans Yiizde Birikimli yiizde
(n) % %
Ozel Sektor Evli 40 52,6 52,6
Isletmesi Bekar 31 40,8 93,4
Bogsanmig 5 6,6 100,0
Toplam 76 100,0
Kamu Sektorii Evli 100 70,4 70,4
Isletmesi Bekar 34 24,0 94,4
Bosanmis 8 5,6 100,0
Toplam 142 100,0

Tablo 3’te goruldigi gibi, 6zel sektor matbaa isletmelerinde % 52,6 orant ile
evli olanlar 6n plana cikarken, % 6,6 ile bosanmislar alt grubu olusturmaktadir.
Kamu sekt6rii matbaa isletmelerinde ise, % 70,4 oranit ile evliler 6n plana
cikarken, 9%5,6 ile bosanmis siniflamasina dahil olanlar en alt grubu
olusturmaktadir. Ozel sektére ait matbaa isletmelerinde gen¢ isgdrenin
¢oklugundan dolay1 bekar sayisinin fazlaligt gbzlemlenmistir.

Tablo 4. Arastirmaya Konu Olan Isletmelerde 1§g6renlerin Calisma
Durumlarina Goére Dagilimi

Isletme Tiria Bu igten daha 6nceki galisma | Frekans | Yiizde Birikimli
durumu (n) (%) ytizde
(%)
Ozel Sektor Calismadim 34 44,7 447
Isletmesi Kamu kurumunda c¢alistim 4 53 50,0
Ozel sektorde calistim 38 50,0 100,0
Toplam 76 100,0
Kamu Sektorit Calismadim 122 85,9 85,9
Isletmesi Kamu kurumunda caligtim 10 7,0 93,0
Ovzel sektorde calistim 10 7,0 100,0
Toplam 142 100,0

Ankete katilanlarin bu ise girmeden 6nceki is deneyimi durumlarina
bakildiginda, 6zel sektor isgérenlerinin % 50’sini, bu ise girmeden 6nce 6zel
sektérde calistgini  belirten isgorenler olustururken, % 5,3’ini kamu
kurumunda calistigint belirten isgorenler olusturmaktadir (Tablo 4). Kamu
sektoriinde ise, % 85,9 ile baska bir iste calismadim segenegi 6n plana ¢ikarken,
%7 ile 6zel ve kamu sektoriinde ¢alistim diyenlerin siniflamalarina dahil olanlar
en alt grubu olusturmaktadir. Ozel sektdre ait matbaa isgdrenlerinde daha 6nce
calismus olanlarin ¢oklugu gézlemlenirken, devlete ait matbaalarda daha 6nce
calismamuslarin yiizdesi ¢ok yiksektir. Daha 6nce bagka bir kurumda calismis
olma, motivasyon tizetinde olumlu ya da olumsuz etkide bulunabilir.
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Tablo 5. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Mesleki Kidemlerine Gore

Dagilimi
Isletme Tiri Kidem Frekans Yiizde Birikimli ytizde
(y1l) (n) % %

Ozel Sektor Igletmesi 1-5 aras 22 28,9 28,9
6-10 arast 8 10,5 39,5
11-15 arast 14 18,4 57,9
16-20 arast 18 237 81,6
21 ve yukarist 14 18,4 100,0

Toplam 76 100,0
Kamu Sektérii Isletmesi 1-5 arast 22 15,5 15,5
6-10 arast 26 18,3 33,8
11-15 arast 42 29,6 63,4
16-20 arast 34 23,9 87,3
21 ve yukarist 18 12,7 100,0

Toplam 142 100,0

Arastirmada, 6zel sektdr matbaa isletmelerinde, isgbrenlerin hizmet siireleri
dikkate alindiginda % 42,1’inin 15 yil ve tzeri, %18,4tinin 10 yil ve Uzeri
hizmet siirelerinin oldugu, toplam isgorenler icinde 10 yildan fazla bu isletmede
calisan isgorenlerin oraninin ise % 60,5 oldugu ortaya ¢tkmustir (Tablo 5). Kamu
sekt6rli matbaa isletmelerinde ise, isgérenlerin % 12,7’si 21 yil ve yukarisi, %
23,90 15 yil yukarst ve %29,6’s1 10 yil ve yukarisi hizmet stresine sahiptir.
Toplam isgorenler icinde 10 yildan fazla kamu sektdrii matbaa isletmelerinde
calisan isgérenlerin oraninin ise, % 66,2 oldugu ortaya c¢ikmustir. Bu sonuglar
bize her iki matbaada da kurumsal kiiltiiriin olusmasina yeterli zamanin gegtigini
gostermektedir. Ozel sektér matbaa isletmeleri isgérenlerinin, yaklasik 1/3 “inii
geng isgbrenler olustururken, kamu sektérli matbaa isletmelerinin ise genc
isgorenleri ise 1/6 gibi kiicuk bir oranda kalmaktadir. Ayrica, kamu sektori
matbaa isletmelerinin daha deneyimli isgbrenlere sahip oldugu gorilmektedir.

Tablo 6. Aragtirmaya Katilan Isgérenlerin Gorevli Olduklart Birimlere Gore

Dagilimi
Isletme Tiria Birim Frekans Yiizde Birikimli yiizde %
(n) Yo

Ozel Sektor Isletmesi Baski 6ncesi 26 342 342
Baski 24 31,6 65,8
Baski sonrast 26 342 100,0

Toplam 76 100,0
Kamu Sektérii Isletmesi Baski 6ncesi 42 29,6 29,6
Baski 66 46,5 76,1
Baskit sonrast 34 239 100,0

Toplam 142 100,0
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Tablo 6’da, ankete katllanlarin gdrevli olduklari birimlere gbre dagilimlari
gorilmektedir. Ozel sektér matbaa isletmelerinde baskiya hazirlik birimindeki
isgbrenlerin yiizdesi %34,2 iken, kamu sektérii matbaa isletmelerinde baski
oncesi (hazirlik) birimindeki isgbrenler, toplam isgorenlerin  %29,6’s1n1
olusturmaktadir.

Ozel sektér matbaa isletmelerinde baskt birimindeki isgorenlerin yiizdesi
31,6 iken, kamu sektSrii matbaa isletmeleri baskt birimindeki isgbrenler, toplam
isgérenlerin %46,5’ini olusturmaktadir.

Ozel sektér matbaa isletmelerinde baski sonrast birimindeki isgdrenlerin
yuzdesi 34,2 iken, kamu sekt6rii matbaa isletmelerinde bask: sonrasi birimindeki
isgorenler, toplam isgorenlerin %23,9’unu olusturmaktadir.

Yukaridaki veriler 1si§inda, 6zel sektdr matbaa isletmelerinde, birimler
arasinda orantili bir dagilm oldugu gorilmektedir. Kamu sektérii matbaa
isletmelerinde ise, bu durum gdzlemlenmemektedir. Ozel sektér matbaa
isletmelerinde  baski asamasindaki isgbrenlerin oraniyla, kamu sektori
isletmelerinin baski asamasindaki isgbrenlerin orani incelendiginde, iki grup
isletme arasinda ciddi bir fark oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu farklilik, kamu
sekt6rii matbaa isletmelerinin makine parkiyla ilgilidir. Bu isletmelerde bask:
makinelerinin fazlaligi, isgérenlerin de bu birimde toplanmasina neden
olmustur.

Tablo 7. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Gelir Durumlarina Gore Dagilimi

Isletme Tiiri Aylik gelir Frekans Yiizde Birikimli
(YTL) (n) (%) Yiizde (%)

Ozel Sektor Isletmesi 400 ve altt 2 2,6 2,6
401-500 14 18,4 21,1
501-600 22 28,9 50,0
601-700 20 26,3 76,3
701 ve uzeri 18 23,7 100,0
Toplam 76 100,0

Kamu Sektérii Isletmesi 401-500 6 4.2 4.2
501-600 20 14,1 18,3
601-700 58 40,8 59,2
701 ve tizeri 58 40,8 100,0
Toplam 142 100,0

Tablo 7°de goriilldigi gibi, 6zel sektér matbaa isletmelerinde, % 28,9 ile 501-
600 YTL arasinda maas alan isgorenlerin olusturdugu grup 6n plana cikarken,
% 2,6 ile 400 YTL ve altinda gelire sahip isgorenler alt grubu olusturmaktadir.
Kamu sektérii matbaa isletmelerinde ise, isgbrenlerin % 81,6’stin 601 YTL
tizerinde aylik gelire sahip oldugu ortaya cikmaktadir. % 4,2 ile 401-500 YTL
arasinda ayltk gelire sahip isgéren siniflamasina dahil olanlar en alt grubu
olusturmaktadir. Milkiyeti devlete ait isletmelerde, isgrenlerin % 80’den fazlasi
600 YTL tzerinde aylik maas alirken, miilkiyeti 6zel sektore ait olan matbaa
isletmelerinde 500 YTL tzerinde tcret alan isgorenlerin orant % 50°dir. Bu
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durumda, devlete ait olan kurumun isgbrenlerine verdigi ticret ile 6zel sektore
ait olan kurumun isgérenlerine verdigi ticret arasinda buyik bir farklidik vardir.
Ucret farkliligi hi¢ siiphe yok ki motivasyon ve is tatmini iizerinde etkili
olabilecek 6nemli bagimsiz degiskenlerdendir.

Tablo 8. Arastirmaya Konu Olan Tsletmelerde Isgorenlerin Motivasyon

Diizeyleri
Igletme Tiirii Say1 (n) Ortalama En kiiciik En biiyiik
Ozel sektér igletmesi 76 78,9453 56,00 102,00
Kamu sektorii igletmesi 142 85,6471 56,00 106,00

Tablo 8de gorildigi gibi, 6zel sektérde calisan isgbrenlerin motivasyon
puanlarinin 56 ile 102 arasinda degisen degerler almakta ve ortalamast da
78,94’tir. Kamuya ait firmada ise motivasyon puanlart 56 ile 106 arasinda
degisen degerler aldigi ve ortalamasinin 85,64 oldugu tespit edilmistir. Bu
durumda kamuya ait firmalardaki isgérenlerin motivasyonunun 81 ile 110 puan
arasindaki yiiksek motivasyona sahip gruba girdigi gériilmektedir. Ozel sektor
matbaa isletmelerindeki motivasyon ortalamasi olan 79,05 ise, yukarida
belirtilen 52-81 puan araligi icerisinde yer almaktadir. Buna gore, 6zel sektor
matbaa isletme isgérenlerinin i¢sel motivasyon diizeyinin normal oldugu ortaya
cikmaktadir.

Tablo 9. Aragtirmaya Konu Olan Isletmelerde Isgorenlerin Motivasyon
Degiskeni Icin Tanimlayict Istatistikler Tablosu

Isletme Ortalama igin %95
Turi Say1 Standart giiven smirlart En En
(n) | Ortalama sapma Alt sinir Ust sinir kiigiik | biiyiik

Ozel 76 3,59 AT277 3,3659 3,7587 2,59 4,72
Sektor
Kamu 142 3,88 ,38642 3,7254 4,0436 2,50 478
Sektdorii
Toplam 218 3,77 43765 3,6978 3,8467 2,50 4,78

Arastirmaya konu olan isletmeler, motivasyon degiskeni bakimindan
incelendiginde, 6zel sektor isgérenlerinin motivasyon puan ortalamasinin 3,59
ve bu ortalamaya ait given sinirlarinin 3,3659 ile 3,7587; kamu sektérii matbaa
isletmesi isgbrenlerinin motivasyon puan ortalamasinin 3,88 ve bu ortalamaya
ait gliven stnirlarinin ise 3,7254 ile 4,0436 oldugu gorilmektedir (Tablo 9). Bu
sonuglara bakildiginda, kamu sektoriinde faaliyet gosteren matbaa isgérenlerinin
motivasyonunun, Ozel sektdrde faaliyet gOsteren matbaa isgérenlerinin
motivasyonundan daha yiksek oldugu soylenebilir. Ancak, bu farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin arastirilmasi gerekmektedir. Bunun
icin tek yonlii varyans analizi (One-way ANOVA) testinden yararlanidmistir.
ANOVA testi yapilirken, grup varyanslarinin homojen oldugu varsayilmistir.
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Tablo 10. Isletmeler Arasinda Motivasyon Degiskenleri icin Varyans Analiz

Tablosu
Kareler Serbestlik Kareler f Anlamlilik
toplamu derecesi ortalamasi
Gruplar 2,062 1 2,061 11,425 ,001
arasi
Grup ici 19,425 107 173
Toplam 21,487 108

Tablo 10’da gorildugh gibi, yapilan test sonucunda F degeri 0,001 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05’ten kiigiik oldugu icin sifir hipotezi reddedilir ve
%5 anlamlilik diizeyinde, isletmeler arasinda, motivasyon agisindan anlaml bir
farklilik oldugu séylenebilir.

SONUC

Isletmelerde insan kaynaklari yonetimi acisindan motivasyonun Gnemi
buytktir. Motive olan personel verimli calisacak ve isletmeye katkist fazla
olacaktir. Bu durum hem kamu, hem de 6zel sektérde yer alan tim isletmeler
icin gecerlidir.

Yapilan arastirmada, kamu sektoriinde faaliyet gOsteren matbaa isletmesi
isgbren motivasyonunun, 6zel sektorde faaliyet gOsteren matbaa isletmesi
isgbren motivasyonundan daha yiksek oldugu ortaya ctkmustir. Kamu
sektoriinde yer alan isletmelerin motivasyonunun ylksek ¢ikmasi, genel kantya
bir tezat olusturabilir.

Orneklemde yer alan kamu isgorenleri, gelir seviyesi gibi bazt agilardan genel
anlamda daha olumlu c¢alisma kosullarina sahiptir. Bu durum kamu
isgdrenlerinin motivasyon diizeyinin yiiksek ¢ikmasina neden olmaktadir. Ozel
sektérde isgéren motivasyonunun diigik olmasi, sorgulanmast gereken bir
durumdur. Eger 6zel sektorde yer alan isletmeler isgéren motivasyonuna 6nem
vermezse, surekliik ve biylime konusunda sikintilarla  karsilasacaktr.
Dolayistyla isletmeler bu konuda gereken 6nlemleri almak zorundadir
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