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CALISANLARIN ODULLENDIRME ANLAMINDA YONETICIDEN
BEKLENTILERI: OZEL BANKADA BiR UYGULAMA

Glniimiiz sartlarinda, lilkemizde ve diinyada ¢alisma hayatinin iyilestirilmesi 6nem
kazanmis ve bunun i¢in kurumlar insan kaynaklart konusunda yenilik¢i adimlar atmaya
baslamislardir. Uretimin ve hizmetin kalitesinin arttirilmasindaki en énemli unsur insandir.
Bu nedenle caliganlarin, yoneticilerine olan inanci ve ise duydugu bagliligi arttirmak
gerekmektedir. Calisanin gosterdigi caba karsiliginda yoneticisinden ve kurumundan iicret
disinda cesitli beklentileri vardir. Bu c¢alismada ki amag¢ c¢alisanlarin, ¢alisma hayatinda
yoneticilerinden 6diil konusunda neler beklediklerini anlamaktir. Bdylece calisanlara uygun,
dogru olan &diiller tespit edilebilir. Odiiller ¢alisanlar1 hem onurlandirmakta, hem de kurum
kiiltiiriine daha iyi uyum saglamalarina yardimci olmaktadirlar. Odiiller ayn1 zamanda galisan,

yonetici, kurum iligkisi ve bagliligimi gelistirmektedir.

Bu calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci bdliimde 6dillendirme kavrami ele
alinarak, odiillendirme kapsamina deginilmigtir. Odiiliin 6nemi ve beklenti kavrami
incelenmistir. Ikinci boliimde o6diillendirme cesitleri detayli bir bi¢imde belirlenerek,
odiillendirme yontemleri analiz edilmistir. Calismanin ti¢lincii boliimiinde ise, belirlenen 6diil
tiirlerine gore 6zel bir bankanin operasyon merkezinde, calisanlarin 6diil beklenti tercihlerini

ortaya koyan bir anket arastirmasi yapilmustir.



Name and Surname : Esin KARAATLI

Supervisor : Asst. Assoc. Dr.Vedat Zeki YENEN

Degree and Date : Master, 2014

Major : Bussiness Administration

KeyWords : Awarding, Manager, Expectation, Employee
ABSTRACT

EXPECTATIONS OF EMPLOYEES FROM MANAGER ABOUT
AWARDING: AN APPLICATION IN PRIVATE BANK

In today’s conditions, the improved of working life gained importance in our country
and around the world, so institutions began to take innovative steps in human resources.The
most important aspect that cause the improving of production and quality of service is
human.Therefore, it is neccecary to increase the belief of employees to managers and work
commitment. There are various expectations of the employees except the wage in return for
their efforts from their manager and institution. The purpose of this study, to understand what
employees expect from their managers about reward in the working life. Thus, the convenient
and valid rewards can be identified to employees. Awards both honor employees and help
them to adapt better to the corporate ‘s culture. Awards are also developing the loyalty and

relationship between employees, manager, instutions.

This study is comprised of three parts. In the first part, the concept of awarding is
considered and is mentioned about awarding coverage. The importance of the award and the
concept of expectation is examined. In the second part, the kinds of awarding is determined in
detail and awarding methods are analyzed. In the third part of the study,according to the
types of awards determined, in the center of a private bank’s operations, a survey that reveals

employees’ preference for reward expectancy is conducted.
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GIRIS

Gecmisten giiniimiize tiim isletmelerin amaci en fazla kazanci elde etmek ve
bliylimek olmustur. Gelisen ve degisen rekabet kosullar1 altinda, isletmelerin bu
amacima ulasabilmesi i¢in ¢alisanin isletme ile biitlinlestirilmesi yani ¢alisanin
kendini tam anlami ile isletmenin bir pargasi olarak gormelerinden ve mutlu
calisanlar olarak is hayatinda yer almalarindan geg¢mesinin paymnin biiyiikk oldugu
anlagilmistir. Kurum amag ve degerlerini bilen ¢alisanlar, kurumu daha iyi yarinlara
tasiyabilenlerdir. Bu nedenle, calisanlarin kuruma bagh kalmasi, iiretici olmasi igin
isteklendirilmeleri gerekmektedir. Boylece, ¢alisan edindigi tecriibe ile kurum igin
yenilik¢i yaklagimlarda bulunarak, kurumun daha fazla gelismesine ve biiyiimesine
olanak saglamaktadir. Rekabetin her alanda artmasi, kurumlarin ayakta kalma
sanslarin1 birazcik daha azaltirken, kuruma bagli ve calistigi yeri gelistirmeye
cabalayan calisanlara her kurumda ihtiya¢ vardir. Calisanlarin is yasaminda mutlu
olabilmesi, ¢ok yonlii olarak beklentilerin kurumlar tarafindan karsilanabilmesine
baglidir. Kurumlarda calisan ihtiyaglarini karsilamak, motivasyonlarini arttirmak i¢in
odiillendirme sistemleri kullanilmaktadir. Odiil sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in

calisanlarin 6diil olarak ne beklediklerini bilmek gerekir.

Calismanmin Amaci: Bu calismada amaglanan, odiillendirme konusunu
incelemek, kurumlarda uygulanan Odiillendirme sistemlerinin calisan {izerindeki
etkilerini dgrenmektir. Ozel bir bankanin operasyon merkezinde gerceklestirilen
uygulamada c¢alisanlarin 6diillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeylerini
ogrenmek hedeflenmistir. Ayni zamanda 6diil beklentisi olarak ¢alisanlarin en fazla
hangi ddiilleri istediklerini ve 6diillendirmenin ¢esitli etkilerine olan bakis acilarini

anlamaktir.

Calismanin Plani: Bu ¢alisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
odiil kavrami ve kapsami hakkinda genel bilgiler verilmistir. Ayn1 zamanda 6diillerin
1s hayatindaki yeri ve beklenti kavrami hakkinda literatiir taramas1 ve yorumlamalar

yer almaktadir. Ikinci béliimde, kurumlarda uygulanan ya da uygulanmasi beklenen

1



odiiller literatiir taramasi ile elde edilmis ve kisisel olarak yorumlanmustir. Ugiincii
boliimde ise, bir calisanlarin d6diillendirme anlaminda ydneticiden beklentileri ile
ilgili bir anket ¢alismas1 yapilmis olup bulgu sonuglarina ve degerlendirilmesine yer

verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

ODULLENDIRMENIN KAPSAMI, ODULLERIN IS HAYATINDAKI
YERI VE ODUL-BEKLENTI ILiSKiSI

1.ODULLENDIRMENIN KAPSAMI

Sirketlerin ayakta kalabilmesi ve digerlerinin Oniine gegebilmesinde
calisanlarina verdigi deger ¢ok oOnemlidir. Calisan kendini onemli hissettiginde,
kuruma olan bagliligi artacak ve daha Ozverili calismaya dikkat edecektir.
Calisanlara kendilerini degerli hissetmelerini saglayacak olanlar kurumun st
yonetim kademelerinde yoneticilerdir. Insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan
kurumun amaglarina hizmet eden ¢alisanlar en dogru sekilde odiillendirilmelidirler.
Odiillendirmelerin yam sira iicret ve sosyal yan haklar dikkatlice incelenmelidir.
Kurumun biitiin boliimlerinin kurucusu ve énem katan degeri c¢alisan oldugundan,
calisganin is tatminin nasil saglanacagi yoneticiler tarafindan bilinmeli ve bu
dogrultuda ¢alisanlarin motivasyonu saglanmalidir. Calisanlarin bagli olduklar
kurumda gorevlerinin agik sekilde bilmesi gerekir. Ancak bu bilgilendirmeler
dogrultusunda calisan dogru sekilde isini yapar. Sirket gelisiminin 6nemini gercekten
benimseyen calisan digerlerine gore daha fazla emek harcamayr goze alir. Calisan
gosterecegi cabalarin karsiliksiz kalmayacagmi bilmek ister. Is gdrme siiresince
calisan belirli hedeflere ulagmaya ¢aba harcarken sonucunda maddi ya da manevi
sekilde getiri elde etmeyi hedefler. Calisan memnuniyetinin saglanmasinin ve bunu
biitiin calisanlar arasinda yapilandirilmasinin 6nemini anlayan kurumlar, bu
memnuniyet sayesinde kendilerini daha fazla gelistirerek kurumun biiylimesini
saglayacaktir. Yoneticilerin ¢aliganlarin isteklerini anlamasi onlar1 yonlendirmesi,
basar1 elde ettiginde ddiillendirmesi konularinda en 6dnemli sorumluluk yoneticilere
diismektedir. Bu nedenle calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi yani sira
yoneticilere bu konularda yeterli egitim verilmesi ¢ok 6nemlidir. Yonetici ¢alisan

arasindaki iletisim iyi olmasi1 ve calisanlarin beklentilerini bilen, anlayan yonetici

3



yetistirmek ¢ok dnemlidir. Her ¢alisan kendisine verilen gorevi yerine getirdiginde
6diil beklentisini yoneticinin gergeklestirecegini bilir. Eger calisan 6diil konusunda
olumlu olumsuz geri bildirimde bulunmak isterse bunu yine yoneticisi ile
paylasacaktir. Odiillendirilmenin ¢alisanlara en iyi sekilde yapilmasi, kuruma olan
giiveni ve inanci arttiracak ve kurumu daha iyi yarinlara tasiyacaktir. Bu nedenle
bliylimek ve giiglii bir kurulus olma isteginde olan sirketlerin bilmesi gereken,
calisanlar sirketin en degerli varliklar1 gibi gérmeleri ve onlara bunu ¢esitli yollarla

hissettirmeleri gerekmektedir.

1.1. Odiil Kavram
Sozliikte 6diil ve odiillendirme kavramlarini su sekilde yer almaktadirlar;

“QOdiil: Bir basar1 karsiliginda verilen armagan, miikafat” (Tiirk Dil Kurumu
2012). “Odiillendirme: Bir basarryr veya bir iyiligi odiille degerlendirmek,
miikafatlandirmak” (Tirk Dil Kurumu 2012).

“Odiil, reward, calisanlar igin bir gorevi, gerceklestirmekten, bir hizmeti
sunmaktan ya da bir sorumlulugu yerine getirmekten elde edilen yarar ve
kazanclardir. Calisana karsilik verilen yararlarin ve hazlarin tiimiinii anlatan bir
kavramdir. Isletme iiyesinin davramsini etkilemek ya da yonlendirmek amaciyla

olusturulan kosul ya da uyaricilardir” (Kirik 2011).

“Bir orgiitiin gereksinim duydugu kisileri hizmete alip, kurulusta kalmasini
saglayarak, aym1 zamanda da bu kisilerin motivasyonunu ve c¢abasini arttirarak
orgiitiin hedefine ulasmasma yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve sistemleri
gelistirme ve uygulamaya koyma siireci Odiillendirme olarak tanimlanmaktadir”

(Canman 2000, 237).



Genel anlami ile 6diil ve ddiillendirme bir bireye gesitli sebeplerle sunulan
armaganlardir. Is hayatinda ddiillendirme igin genel olarak su sekilde bir tanimlama

yapilabilir;

Odiillendirme: Yapilan is karsihginda organizasyonda yer alan yetkililer
tarafindan bireye verilen hak, 6vgi, hediyelerden olusan maddi manevi ek getiridir.
Bir kurulusta ddiillendirmeler ¢alisana ise alimdan 6nce bilgilendirme yapildig: gibi,
calisana ¢aba ve emekleri neticesinde bireysel olarak sonradan da verilebilir. Sosyal
cevremizi olusturan yasal kurallar, 6rf adetler sonucu yaptirimlar birey tarafindan
ogrenildigi gibi, elde edilen basarmin odiillendirilmesi de bireyin sosyal ¢evreden

gorerek 6grendigi olgulardan bir tanesidir.

Basarili olma olgusunun 6nemini bilen bireyler yer aldiklari is siireglerinde,
calisma arkadaslarina oranlara daha fazla gayret gostermektedirler. Bireyler arasinda
odiillere verilen 6nem farklilik gostermektedir. Kimileri maddi agirlikli olan, parasal
deger tasiyan odiilleri daha ¢ok arzularken, kimileri ise manevi agirlikli olan, tebrik,
tesekkiir tarzi Odiillere daha fazla 6nem vermektedirler. Bu beklenti kisisel
ihtiyaglara gore farklilik gosterdigi gibi kisisel Ozelliklerle de ilgilidir. Kurum
yapilarina baktigimiz zaman ¢alismay1 daha da tesvik edici hale getirmek i¢in odiiller
hakkinda bilgilendirmeler yapilir. Bireyler organizasyonda yer alan o6diiliin
varligindan haberdar iseler bu 6diile ulasmak i¢in daha fazla ¢aba sarf ederler. Zaman
zaman Ustiin basar1 gosteren ya da farklilik yaratarak kuruma katkida bulunan
calisanlar 6nceden Ongdriilmiis Odiillerin yan1 sira basariya 6zgli ek oOdiiller de

kazanirlar.

Sosyal cevrede gordiiglimiiz iizere her bir 6diil, hangi alanda olursa olsun
basarili kimselere sunulmaktadir. Ornegin egitim alaminda bagar1 gdsteren
Ogrencilere ortadgretim ve lisede sene sonlarinda tesekkiir ve takdirname
verilmektedir. Boylece 0Ogrenciler ¢alismalarinin sonucunu Ogretmen ve diger
ogrenciler huzurunda almanin hakli gurunu yasarlar. Aile ve yakin ¢evre tarafindan

karne degerlemesi yapilirken bu &diillere hak kazanilip kazanilmadigi sorusu
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sorularak alinan cevap neticesinde basar1 degerlendirmesi yapilir. Basarilarin tesadiif
olmadig1 sozlinii de vurgulamakta fayda vardir. Yiiksekogrenime hak kazanma ve
tamamlama durumlarinda da yine aileler tarafindan 6grencilere hem sozlii tebrikler
iletilir hem de armaganlar sunulur. Sosyal cevrede yer edinme ve tebrik o6diil

bekleme egitimler ve 6grenimler siiresince baslar ve is hayatinda da devam eder.

1.2. Odiillendirmenin Amaci

Bireylere hayatlarinin ¢esitli asamalarda aile, okul, is dénemlerinde cesitli
odiiller sunulmaktadir. Is hayatini ele aldigimizda calisanlara sunulan odiiller ile

bireyin ¢aligma hayatina deger katilmaya ¢aligilir.

“Odiiller, basarili performans sergileyen bir calisana “tesekkiir” mesajini
iletmenin iyi bir yoludur. Odiil programlarmin amaci calisana “sana deger

99 ¢C

veriyoruz”, “yaptigin isi takdir ediyoruz” mesaj1 vermektir” (Barutgugil 2004, 451).

Odiillendirme ile hedeflenen, hem bireye yaptiklarindan dolayr tesekkiir
sunmak hem de gelecekte yapacaklari icin tesvik edici sekilde diirtii uyandirmaktir.
Bazi maddi nitelik tasiyan odiillerle calisanlarin ihtiyaglart giderilmeye calisilirken,
manevi yonden sunulan odiillerle kisilerin sosyal ve psikolojik sekilde ¢evrelerinde

kendilerini iyi hissetmelerini, moral ve motivasyonlarinin arttirmalari ¢aligilir.

“Odiillendirme Giicii: Yonetici veya liderin bagkalarin1 6diillendirmesi
sonucu olusan bir giic bicimidir. Odiillerin hepsi (iicret artisi, terfi ettirme,
sorumluluk verme, daha iyi is verme, dvme vs.)bir giic kaynagidir” (Giiney 2000,

184).

Odiillendirmenin énemli amaglarindan bir tanesi de ¢alisanin digerleri ile ayni
ticreti alacagini bilmesine ragmen diger calisanlara gore daha fazla istekli
davranmasi ve i gérme esnasinda tim performansini sergilemesidir. Tiim ¢aliganlar
arasindan degerlendirme yapilirken esit isi yapana esit iicret felsefesi benimsenir. Isi
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yapma tarzi ve tutumu begenilen calisanlar diger ¢alisanlara 6rnek olmasi agisindan
ticret disinda cesitli 6dil yontemleri ile odiillendirilir. Bazen sorumluluklarini
fazlasiyla yerine getiren ¢alisana Ozverisinden dolayr diger calisanlar Oniinde
yoneticinin yapacagi tebrik diger calisanlar i¢inde 6rnek olacaktir. Boylece ¢alisanlar
sadece iicret kazanma isteginin yani sira, isi yaparken diger yeteneklerini de sunmaya

baslayacaklardir.

1.3. Odiillendirmenin Onemi

Odiiller bireylerin hem sosyal hem de is hayatlarinda 6nemli yer olusturmaktadirlar.
Baz1 zamanlarda ise alinan 6diillerin kisinin hayatinin doniim noktasini olusturdugu
sOylenebilir. Bugilin 6nemli oldugu kadar ge¢mis donemlerde de bazi topluluklarin
kaderini belirlemekte énemli rol oynamuslardir. Ornegin Hun’larin &diil anlayisi
savas sonrasi kazanilan ganimetlerden olugmaktaydi. Bu ganimetleri arttirmak igin

savaglar sirasinda daha miicadeleci davranmaktaydilar.

“Cogu kavim i¢in zaferin 6diilii olan ganimet yasamin tek amaciydi, ¢iinkii
kendileri de bagkalarindan ganimet toplama pesindeki uluslarin tehdidi altindaydilar”

(Roberts 1989, 89).

Attila, Avrupa Hun imparatorlugu hiikkiimdaridir ve kendi zamaninda
ordusunu disiplin altinda tutabilmek i¢in ddiillerin 6nemine ve nasil olmas1 gerektigi
konularinda gesitli goriisler belirtmistir. Clinkii Attila ordusunu bir arada tutmanin ve
diger kavimlere kars1 miicadeleci ruhlarin1 en iist seviyede tutabilmelerinin en iyi

odiillendirme sekillerinden gectiginin farkindayda.

“Kavimlerin lideri olan siz komutanlar ve ben, Attila, hem bu ganimet
arzusunu hem de savasta ve barista iilkemize goniillii olarak hizmet eden Hunlarin

odiillendirilmesini disiplin altina almaliy1z” (Roberts 1989, 90).



Odiillendirmenin gegmiste gordiigiimiiz 6rneklerini genellikle kazanilan
savaglar ve elde edilen zaferler sonrasinda g¢esitli sekillerde topluluk iiyelerine
sunuldugu pek c¢ok kaynakta yer almaktadir. Biiyilk imparatorluklarin
olusturulmasinda rol oynadiklarini s6ylemek miimkiindiir. Ayni1 zamanda giiglii ve
yetenekli bireylerin odiiller sayesinde taraf degistirecek kadar biiyilik bir gilice sahip
oldugu goriilmektedir.

Giiniimiizde ddiiller pek ¢ok alanda siyasi, egitim, spor ve sanat dallarinda, is
hayatinda ¢ok cesitli sekilleriyle karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin yeteneklerinin
farkina varilmasi ve ilgili oldugu alanda destekleyici tesviklerin sunulmasi, cesitli
Ozendiriciler vaat edilmesi, bireyi zafer igin daha fazla isteklendirir ve iyi olan
sonuca daha hizli sekilde yaklastirir. Odiiller bireylerin sonuca ulagmadaki
kararhiligmni arttiran etkenlerdir. insanlarin istek ve arzular1 doyumsuz oldugundan

0dil kazanma istegi de hi¢ bir zaman bitmeyecektir.

1.4. Odiillendirme Felsefesi

“Odiillendirme felsefeleri, sonul (nihai) deger kaynagmnin insan oldugu
bi¢imindeki IKY 6nermesi iizerine kurulmalidir. Bu, su anlama gelir: ddiillendirme
felsefe ve sistemleri, orgiitsel gereksinimlere uymak zorunda olmasina ek olarak, bu
felsefe ve sistemler ayn1 zamanda ¢alisma ortamindaki personelin gereksinimlerine

de yaratici bir bigimde karsilik vermelidir” (Canman 1995, 202).

1.5. Odiillendirme ilkeleri

Calisana verilen 6diiliin etkili olabilmesi ve etkili geri bildirim alinabilmesi
icin ddiillendirme yonteminin icermesi gereken bazi ilkleri vardir. Bu ilkeleri su

sekilde siralayabiliriz;



-“Tim c¢alisanlarin odiillendirilebilir olmasi: Calisanlarin bir 6dil igin
secilebilir olmaktan alikonulmasi o6diil ig¢in ugras verme heyecanim1 kirar.
Calisanlarin = 6diil i¢in secilebilirlik sanslarini  arttirmalart  gerektigini  bilen
organizasyonlar, odiiller ile hiyerarsi arasindaki bagi yok etmekte ve ¢alisanlarinin
iist diizeye gelmeden de ¢ekici ddiillere sahip olabileceklerini gérmelerine yardimci
olmaktadir” (Barutcugil 2004, 452). Calisanlarin tamaminin kurumda yer alan 6diil
sisteminden yararlandirilmalar1  gerekmektedir. Ornegin bir projede yer alan
calisanlarin kurumda calisma yillar, yaslart vb. Ozellikleri dikkate alinmadan bir
basar1 elde edilmis ise calisan ayrimi yapilmadan ddiillendirme siirecine katilmasi

gerekmektedir.

- “QOdiillerin uygulanabilir olmas1: Eger bir &diil bicimini uygulamaya olanak
yoksa onun giindeme getirilmemesi gerekir. Herhangi bir ddiiliin en temel unsuru

uygulanabilir olmasidir” (Barutgugil 2004, 452).

Odiillendirme yapilirken ¢alisanlarin rahat bir bicimde bu &diile sahip
olabilmeleri ve kullanabilmeleri gerekmektedir. Odiiliin erisilebilir olmasi ve
varliginin yok olmamis olmasi gerekir. Aksi halde 6diiliin ¢alisanlar nezdinde bir

Oonemi olmayacak ve ¢alisanlar i¢in bir anlam ifade etmeyecektir.

- “Qdiillerin goriilebilir olmast: Odiillerin etkileyici olabilmesi, verildikleri
kisiler ve diger calisanlar tarafindan gozle goriilebilir olmalarina baghdir. Bu ilke,
parasal bir yonii bulunmayan odiiller i¢in de gegerlidir” (Barutgugil 2004, 452).
Calisanlar kendilerine verilen parasal olan veya olmayan odiilleri agik sekilde
algilamak isterler. Odiile hak kazandigim sdylemek o 6diilii calisana sunana kadar
cok etkili olmayacaktir. Odiiller tiim ¢alisanlar bir arada oldugunda yapilirsa diger

calisanlarda 6diil sisteminin sonuca ulastigin1 gérmiis olacaklardir.

- “Odiillerin performansa bagli olmasi: Eger bir galisandan istiin performans
bekleniyorsa bunu gergeklestirdiginde onun 6diillendirilmesi, gerceklestirmediginde
de odiillendirilmemesi gerekir. Iyi 6diil ge¢mis performans igin tesekkiir eder,

gelecek i¢in de heves yaratir” (Barutgugil 2004, 452). Calisanlarin
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odiillendirilebilmeleri i¢in iyi sekilde islerini yerine getirmeleri gerekmektedir. Yani

performanslarini arttirmalari ve gelistirmeleri gerekir.

- Odiil performansin hemen sonucunda olmalidir. Calisan bir basar1 elde
ettiginde bunun karsiligin1 hemen almak ister. Ornegin dnemli bir satis gerceklestiren
pazarlama elemani bunu yoneticisine bildirdiginde tebrik edilme beklentisinin hemen
kargilanmasini arzular. Tebrik edilen pazarlama elemani boylece diger isler icin daha

konsantre olup ayni basariy1 elde etme giidiisii hissedecektir.

- Odiil ¢alisan icin bir deger ifade etmelidir. Baz1 &diil tiirleri pek cok kisiye
hitap edecegi gibi bazilar1 ise sadece bazi ¢alisanlart mutlu etme 6zelligindedirler.
Omegin bir calisana yaptigi is sonucunda pek hoslanmamasina ragmen bir Caz
konseri bileti armagan edilmesidir. Bu 6diil bazi ¢alisanlar i¢in bir anlam ifade
etmeyecegi gibi, bazilart icin mutlu edici bir 6diil olacaktir. Bu nedenle calisanlarin
ilgi alanlarina gore 6diil se¢imi yapilmasi ¢ok Onemlidir. Bu konudaki bilgilerin

Ogrenilmesi ¢alisan-yonetici arasindaki iletisim ile saglanir.

- Qdiillendirme yapilirken birden fazla 6diil tiirii kullanilmalidir. Bir kurumun
calisanlarini 6diillendirirken zaman zaman verdigi odiillerde degisiklik yapmali ve
calisanlart sasirtmalidir.  Odiillendirme ancak bu sekilde dinamik tutulabilir.
Yoneticinin bir basar1 sonucunda caliganlara hep ayn1 ddiilleri sunmasi bir siire sonra
calisanlar agisindan farkli beklenti olusumlarina sebep olacaktir. Calisanin farkli 6diil
tiirleri olmadigin1 gérmesi, ¢aliganin performans ya da yaraticilik olarak kendisini

daha geri planda tutmasina sebep olacaktir.

- Onceden vaat edilen 6diiliin sonradan degistirilmeden calisana verilmesi.
Kurum eger calisanlarina ise baslamadan 6nce bir 6dil sozii vererek bu odiilii
belirtmis ise, 6diil zaman1 geldiginde en basta soz verdigi odiilii vermelidirler. Aksi
halde calisanlar hayal kirikligima ugrayarak yonetici ve kuruma olan inanci

azalacaktir.
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“Odiillerin  kisileri  gelistirici olmasi: Parasal olmayan odiiller
kiigimsenmemelidir. Bu tiir odiillerin en ¢ekici yont, kisilerin kendilerini
gerceklestirdikleri ya da ruhsal agidan zenginlestirdiklerini  hissetmelerini

saglamaktir” (Barutgugil 2004, 453).

- Odiillendirme yapilirken &diil tiirlerinin kisisel gelisime ne kadar katki
saglayacagi da dikkate alinmalidir. Ciinkii calisanin her yoniiyle gelisimin
saglanmasi disiiniilmeli ve 6diil se¢imlerinde ayirict unsur olarak dikkate alinmasi
gerekmektedir. Ornegin calisanin organizasyonda varligimi bireysel siirdiirmesinin
degistirilmesi hedefleniyor ise o calisana gruplarla birlikte yapabilecegi aktiviteler

6diil olarak sunulursa, takim ¢aligmasina katiliminin artigi saglanabilir.

1.6. Odiil Siireci

Odiil siireci bireyin calistigi kurumda is gérmeye basladigi andan itibaren
baslayarak, bireyin c¢esitli yetenek ve tecriibelerinin bir araya gelmesiyle olusmaya
baslar. Personelin ise alimindan itibaren yoneticiler ¢calisan1 tanimaya baslayacak ve
tiim performansim1 takip etmeye baslayacaklardir. Isletmede en fazla verimi
olusturabilmek ic¢in c¢alisanin tiim yeteneklerini ve tecriibelerini 1iyi analiz
edeceklerdir. Calisanlar isyerinde en 1yi olma yolunda ilerlerken 6diil beklentisi i¢ine

gireceklerdir.
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Sekil 1. Odiil Siireci

Kaynak . (Melike Giivel, Isletmelerde Odiillendirme Sistemleri: Ila¢ Pazarlama ve

Dagitim Isletmelerinin Odiillendirme Siirecinde Karsilastiklar1 Sorunlarin  Tespiti ve Coziim

onerilerinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma ,Yiiksek Lisans Tezi, 2004, 5.18)

Odiil siireci degerlendirilirken bir biitiin olarak dikkate almir. Oncelikle ddiil
kazanma diirtiisiiniin uyandirilmasi i¢in giidiileme gereklidir. Daha sonra birey kendi
icindeki yeteneklerini varsa tecriibeleri ile birlestirerek bir performans ortaya
koyacaktir. Bu performansi yoneticileri tarafindan degerlendirilerek igsel veya digsal
odiil olarak bireye yansitilacaktir. Odiil kazanmak igin en iyi performansi gdsteren

calisan kazandig1 sayesinde is konusunda tatmine ulasir.

Odiil siirecinde yoneticiler tarafindan calisanin beklentileri dikkate almarak,
icsel ya da digsal 6diil yontemlerinden hangisi kullanilacagina dikkat edilmelidir.

Kendisine uygun o6diilii alan calisan beklentileri ile bu beklentilerin yoneticisi
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tarafindan karsilandigini gorerek kuruma olan baglilig1 artacaktir. Bu nedenle 6diil
siirecinde giidiileme, motivasyon saglama g¢abalar1 kadar 6diil se¢imi de siirecin
neticesini etkileyen bir asamadir. Calisan memnuniyetini olusmasi gosterilen
performans sonucunda ¢alisana uygun ve bekledigi 6diil sunulmasiyla 6énemli 6l¢iide
artar. Odiil siirecinde ¢alisanlar acisindan memnuniyet saglanmasi is tatminini

pekistirici olmasiyla birlikle performansta artis yaratmaktadir.

1.7. Odiil Sistemi

Odiil sistemi, calisanin kendisinden beklenen davranisi veya calismayi
gerceklestirmesi ile baglar ve calisanin kurum tarafindan hangi 6dil kriterleri
dogrultusunda d&diillendirilecegi kapsaminda degerlendirilmesi sonucunda uygun
odiile layik goriilmesi ile olusturulan sistemdir. Bu sistemde ¢alisanin 6diil yontemi
parasal veya parasal olmayan yontemler ile 6diillendirilmesine kurumdaki yoneticiler
karar verirler. Sosyal 6diil/takdir 6diillerini genelde s6zlii, yazili takdir, kabullenme,
terfl, transfer, olumlu geri bildirimler olusturur. Parasal 6diil sistemlerini ise iicret

artiglari, prim, ikramiye vb. parasal odiiller olusturmaktadir.

“Insanlarin ¢abalarmin etkin kullanimi, orgiitler icin her zaman &nemli bir
sorun olmustur. Giliniimiizde her yoneticinin karsisina ¢ikan en 6nemli sorunlardan
biri, c¢alisanlarin etkinligini yiiksek diizeylere c¢ikarmak ve bu etkinligi
stirdlirebilmede calisanlarin yeterince moral sahibi olabilmeleri i¢in is kosullar ile
odiil ve ceza sistemlerinin nasil olusturulmasi gerektigini saptamaktir” (Bovete 1993,

104).
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Sekil 2. Odiil Sistemi

Kaynak: (ismet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2004)

“Qdiil sistemlerinin tiim beklenilen ¢iktilar1 elde ettigi takdirde isveren ve is
goren acisindan hem maddi hem de manevi anlamda tatmine ulagsmasi ve basarinin

elde edilmesi kagmilmazdir” (Ozkes 2000, 57).

1.8. Odiillendirmede Yapilan Hatalar

“Insanlarm verimliliklerinin arttirilmasi, onlar1 tesvik eden etmenlerin
bilinmesini gerektirmektedir. Bu etmenlerin en oOnemlisi bireylerin ihtiyaglarim

uyaran giidiilerdir. Yiiksek tatminlere ragmen, orgiitlerde calisanlarin biiyiik bir
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kisminin verimli olamamasinin en biiyilk nedeni, giidiilerin yanlis teshis

edilmesinden kaynaklanmaktadir” (Karatepe 2005, 119).

Maddi ya da manevi agidan ¢ok fazla degeri olmadigi diisiiniilen 6diiller
verilirken tereddiit duyulmasi, yonetici ¢alisanina yapacagi takdirlerine kisitlama
getirmemelidir. Yonetici her basarisindan dolay1 galisanlarini, her defasinda tebrik
etmelidir. Calisanin is gérdiigii siire boyunca baska kurumlarla, 6zellikle rakipler ile
isbirligi yapacagi disiincesi unutulmamalidir. Bu nedenle kurumun digerler
kurumlardaki 6diil sistemini bilmesi ve bu ddiil sistemlerinden daha az ddiillendirme
yapmamasi gerekir. Bu konu o6zellikle entelektiiel sermayenin kaybedilmesi ile

sonuglanabilir.

Odiillendirme yapilirken kisinin is disindaki g¢evresinin &diillendirmede
onemsenmemesi. Calisanlar zaman icerisinde cesitli dis etkenler sebebi ile mutsuz
olabilirler. Aile yasamlarinda yolunda gitmeyen yada eksiklikler hissedebilirler. Bu
donemlerden gecen calisanlarin, Odiillendirilme siiresince iyi anlasilmast ve

degerlendirilmesi gerekir.

Basarilarin  biiyiikliiklerine gore ayrilarak d&diillendirilme yapilmamasi
odiillendirmede yapilan hatalardan bir tanesidir. Calisanlar arasinda odiillendirme
yapilirken basarilar ya da performanslar 6nem derecesine gore siniflandirilmalidir.
Bu smiflandirilma yapilmadiginda c¢alisanlar arasinda dengesiz ddiillendirme
yapildigi anlamma gelir. Ornegin, sirket icin ¢ok énemli nitelik tasiyan bir bulusun
daha oOnceden kullanilan siradan Odiiller verilerek c¢alisana sunulmasi ¢alisan
acisindan yeteriz olarak algilanacaktir. Calisanin biiyiik kazanglar i¢in biiyiik ugras
vermesi gerektiginden odillerin de kiiciik olmamasi gerekir. Ayni sekilde daha

kiigiik capli olan isler i¢inde odiiller daha dar tutulmalidir.
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2. ODULLERIN IS HAYATINDAKI YERI

2.1. Odiillendirme Sisteminde insan Kaynaklar1 Uzman1 ve Yoneticinin

Rolii

“Insan kaynag1 uzmanlari, édiillendirme yonetimi sistemlerini gelistirmede ve
uygulamada kilit rol iistlenirler. Glidiilemeyi etkileyen etmenler ile 6diillendirmeye
cesitli yaklagimlar, hem Orgiitin hem de Oorgiitiin isgiicliniin gereksinimlerini
¢oziimleme ve tanilama(teshis) yetenegi ile bir araya getirilirse, bunlar, biitiinlesik

bir sistemin tasarimina 6nemli bir katki saglayabilirler” (Canman 1995, 212).

Ise alimlarda 6zellikle kurumsal firmalarda calisma kosullar1 ve ddiillendirme
yontemleri sanal bilgi yollarindan 6nceden yayinlanir ve ¢alisan ortalama ¢alisma
kosullarii bilerek kuruma bagvurusunu gergeklestirir. Bu yontem sayesinde kuruma
aday kimseler 6nceden kurumun calisan haklari1 konusunda bilgi sahibi olurlar. Eger
kosullar1 kendi beklentisi igerisinde yeterli goriirse daha sonradan ilgili pozisyonlara

basvuru yapar.

Insan kaynaklari uzmanlari, ise alimlarda basvuru sahiplerine ¢alisma
kosullarini, terfi ve 6dil sistemi konularinda bilgilendirme yaparlar. Calisan ise
basladiktan sonra, tiim ¢alisma siiresi boyunca insan kaynaklar1 uzmanlari tarafindan
gozleme tabi tutulur. Yoneticiler ile calisanin kariyer rotast hakkinda bilgiler
paylasilir ve calisanin  6diil sisteminde yeri Dbelirlenir. Ilgili hazirliklar
tamamlandiktan sonra, yoneticiler ile birlikte zamam geldiginde ¢alisan
odiillendirilir. Calisanlarin kurum 6diil sistemine olan inanci ve olumlu olumsuz
diisiinceleri insan kaynaklart uzmanlan tarafindan degerlendirilir ve analiz edilir.
Sikayetler ya da uygun olmayan odiiller calisan tarafindan insan kaynaklari
uzmanlar1 ile paylasilarak 0diil sisteminin daha saglikli islemesine calisilir.
Yoneticiler de insan kaynaklart uzmanlar1 kadar o6diil sistemine hakim olup,
calisanlarin arasindan 6dil verilecek olanin belirlenmesi konusunda ilk karar verici
makamdir. Ciinkii c¢alisanlarin isteki performansini, davraniglarini, ise ve kuruma

bagliligini en yakindan gozlemleyenlerdir.
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Kurumun biiyliyebilmesi i¢in her calisanin gerekli 6zveriyi gostermesi
gerekmektedir. Kurum kiiltiiriinlin gelismesi ve c¢alisanlarin bu kiiltiire uygun
davranmas: yonetici istekleri dogrultusunda gergeklesmektedir. Yoneticiler
calisanlarin eksik ya da yanlislarin1 bazen zorlayici gii¢ kullanarak azaltip yok
etmeye calisirlar. Omnegin calisanlarin performansini arttirmasi, diger c¢alisma
arkadaslari ile iyi ge¢inmesini saglamak icin bir takim uyarilarda bulunurlar. Ya da
zamaninda yetistirilemeyen yanlis yapilan isler icin fazla mesai yapmalarini isterler.
Yoneticiler zorlama giiciiniin yani sira ddiillerin olumlu giiciinii de kullanirlar. Ciinkii
zorlamalarla ortalama basarilar yakalanabilir anca c¢alisanin isteklendirilmesi ve

basariin maksimize edilmesi ddiillerin destekleyici giliciine baghidir.

Odiil sisteminde ¢alisanlar arasindan 6diil verilecek olan kisinin dogru sekilde
secilmesi ¢ok oOnemlidir. Bu konuyu dikkatli sekilde analiz edip karar verme
sorumlulugu yoneticiye diismektedir. Secilen g¢alisanin sadece son zamanlardaki
performanst degil, calisma siliresi boyunca gostermis oldugu performans egrisi
dikkate alinarak ortalama basarisi tespit edilmelidir. Clinkli adil se¢im i¢in bu ¢ok
onemlidir. Diger c¢alisanlar arasinda 06diil sistemine giiven ancak bu sekilde

saglanabilir.

Yoneticilere diisen onemli bir gorev ise ¢alisanlara uygun olan ddiilleri
belirlemektir. Odiil sistemi ¢alisan icin ancak bu sekilde anlamli olmaktadir. Calisan
icin 6diil ne kadar degerli ise o Odiile ulasmakta i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek
isteyecektir. Eger verilecek 6diil calisan i¢in ¢ok fazla bir anlam ifade etmiyorsa,
odiil sisteminin bu calisan performansina hi¢ bir katkis1 olmayacaktir. Yoneticiler
0diil vermeden Once ¢alisanlarini gesitli agidan yakinda takip etmeli ve tercihlerine
uygun Odiiller vermelidirler. Calisanlarin 6diil konusunda beklentilerini onlara
sorarak Ogrenmelerinde de bir sakinca yoktur. Bunun i¢in en etkili yontem olan
calisan-yonetici-odiil bileseni yaratilabilir. Calisanlara 6diil i¢in tercihlerini sormak
adillik acisindan diisiindiiriicii olabilir. Burada bahsedilen 6diil kategorisinde bir

tercihtir. Ornegin ¢alisana etkinlik kategorisinde bir &diil sunulacak ise bu etkinligi
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se¢me sansi taninabilir. Spor ya da sanatsal etkinlikten hangisini seversin? sorusuna

calisanin verecegi cevap Ogrenilebilir.

Bir kurumun ¢alisan1 en iyi sekilde segcmesi ve ondan en iyi verimi almasi
icin, ¢alisanin ise basladigr andan itibaren kazanglarimi 6grenebilecek olmasina
baglidir. Dogru personel se¢imi ¢ok dnemli oldugundan calisanin ve kurumun ondan
beklentileri ilk basta acikca c¢alisanla paylasiimalidir. Odiillendirmenin basariya
ulagmas1 i¢in yoOneticiler ile calisan arasinda gelismis iligskiler kurulmali, adil
secimler yapilmali ve calisan dogru sekilde odiillendirilmelidir. Odiillendirme
yapildiktan sonra gerek insan kaynaklari uzmani gerekse de yonetici tarafindan

calisandan 6diil konusunda geri bildirimler alinmalidir.

“Insan kaynaklar1 yonetimi birimlerinin en kritik gérevlerinden bir de nitelikli
calisanlarin organizasyonda kalmalarini saglamaktir. Ayrilan bir c¢alisanin yerinin
doldurulmasi zaman alan ve maliyeti olan ek bir ¢aba gerektirir. Ayrica ayrilan
kisinin beraberinde gotiirdiigli Uriin/hizmet bilgisi, kurumsal deneyim ve miisteri
iligkileri kapasitesi organizasyon i¢in Onemli kayiplar olusturabilir. Dahasi
ayrilanlarin yerine ise alinanlarin egitimi, ise alistirilmasi, kuruma uyum saglamasi
ve miisterileri tanimasi i¢in gegen siirede de 6nemli is kayiplar1 s6z konusu olacaktir.
Biitiin bu nedenlerle, yetenekli calisanlarin organizasyonda kalmasini saglamak
yoneticilerin ve is liderlerinin temel bir sorumlulugu olmaktadir” (Barutcugil 2004,

465).

2.2. Odiiliin Calisan Hayatina Etkileri

Kurumda mevcut olan 6diil olgusunu elde etmek isteyen her calisan gesitli
kaynaklar kullanarak basaritya ulagmak isterler. Basariya ulagmay1 hayat felsefesi
olarak benimseyen calisanlar disindaki kitleye belirli bir basar1 olgusu kazandirmak
ve bunu aci8a ¢ikarmak i¢in ¢esitli ddiiller olusturulmaktadir. Bu sekilde 6nceden

belirli 6diile ulasmak isteyen g¢alisan basarili olmak icin c¢aba sarf edecektir. Elde
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ettigi 0diil yaninda sahip olunacak basar1 duygusu diger basarilar i¢in dncii olacaktir.
Isverenler ¢alisan performanslarmni dikkate alirlarken disiplinli ¢calisma bakis agisinin
basartya ulagsmada yeterli oldugunu varsaymaktadirlar. Yapilan hatalara yonelik
olarak gosterilen ceza ve uyar1 tutumun ise basarili ¢alisma i¢in etkili olduguna
inanmaktadirlar. Ancak basariya her bireyin bakis ac¢is1 farkli sekilde olacagindan,
calisana ulasilmasi istenen agik sekilde aktarilmalidir. Basar1 olgusunun bireylerde
uyarilmasi i¢in ig sonunda mutlaka bireyin dikkatini ¢eken, ihtiyact olan odiil

bulundurmak organizasyon yapisinin bir parcasi haline getirilmelidir.

2.2.1. Harcanan Caba ve Ugrasin Yonetici Tarafindan Goriildiigiinii

Bilmek

Calisanlarin igyerinde kaygilarindan bir tanesi yapilan isin, harcanan emegin
yonetici ya da patron tarafindan ne derecede oldugunu bilmemesi diisiincesidir.
Mesai igerisinde ya da ek mesailerle isi tamamlama isteginde olan calisanlar
ozverilerinin sonucunun bilmesini isterler. Odiillendirmeler yoneticiler tarafindan
yapilacagindan c¢alisanlar hakkinda esit sekilde dagilim saglanabilmesi i¢in ¢ok yonlii
olarak calisanlarin incelenmesi ve takip edilmesi gerekir. Bu sayede yoneticiler
calisanlarla daha fazla isbirligi icinde olacaklardir. Is konusunda ¢alisan olumlu veya
olumsuz tiim bilgileri yoneticisi ile daha seffaf bir bigimde paylasmay1 tercih

edecektir.

“Yoneticiler, c¢alisanlarin bir 6diil aldiklarinda ¢abalarin1 arttiracaklari
beklentisi i¢indedir. Ancak bunun saglanmasi i¢in verilen o6diil gercekten c¢aba

harcamaya deger olmalidir” (Kantar 2010, 141).

Bireyler karakteristik 6zelliklerine gore diga doniik ya da ige doniik olarak
ikiye ayrilabilirler. Bu durumlarda ice doniik bireyin kendisini ifade etmedeki
basaris1 disa dontik bireylere gore daha eksik kalabilir. Tabi bu durumda onlar i¢in

endise yaratabilir. Yoneticiler tarafindan 6diil se¢imleri yapilirken tiim g¢alisanlarin
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yaptiklari i degerlendirilecektir. Boylece her calisanin, ¢calisma sekli ve yaptigi isin
yoneticileri tarafindan bilindigi ve odiillendirmenin adil sekilde uygulandigi
calisanlar tarafindan goriilecektir. Bu sekilde ¢alisanlarin yoneticilerine olan inanci

artacaktir.

2.2.2. Calisanin Fark Yaratma Istegi

Kuskusuzdur ki 6diil alan her c¢alisan diger ¢alisanlara gore bir fark yaratmis
olacaktir. Aslinda fark yaratma olgusu, Odiillendirmenin Oncesinde gelisen bir
diirtiidiir. Birbirine yakin potansiyelde is yapma kabiliyetine sahip olan caligsanlar
daha farkli yonlerini ve becerilerini yaptiklari ise yansitarak bir fark yaratmaya
calisirlar. Bu sekilde yoneticilerinin kiyaslama asamasinda daha kolay bir sekilde 6n
plana ¢ikabileceklerine inanirlar. Yaratacaklar: fark 6rnek teskil etmek yaninda yeni
gelisimlere de olanak saglayabilir. Uriin gelisimi, {iretim teknikleri, sunum vb.
konularda daha yenilik¢i yaklasimda bulunabilirler. Odiil kazanimi ertesinde ise aym

sekilde gelisimci tavirlar siirdiirerek ¢alistiklar: kuruma katkida bulunacaklardir.

Aldig: odiiller ile fark yaratan ¢alisan ayni kurumda farkli boliimlerde calisma
isteginde bulundugunda da kendisine Oncelik verilmesi kolaylasir. Ya da bu istek
kurum yonetimi tarafindan calisana sunulabilir. Bu sayede yaptig1 islerde basarili
olmay1 isteyen Odiill kazanmayr hedefleyen calisan kariyerinde hizli sekilde

ilerleyecektir.

2.2.3. Stresin Azaltilmasi

Kurumlarda calisanlarin en biiyiik sorunlarin bir tanesi is stresidir. Ozellikle
is yogunlugu, zaman yoOnetimindeki eksiklikler, yoneticilerin iste elde edilecek
ciktilar1 arttirmadaki baskilar1 neticesinde g¢aliganlarda stres olusur. Ayni sekilde
calisanlar arasinda ya da g¢alisan yonetici arasinda zaman zaman stresten kaynakli
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gerginlikler ortaya c¢ikabilmektedir. Bunun sonucu olarak, calisma ortaminda

huzursuzluk veya iletisimde kopukluklar ortaya ¢ikmaktadir.

Hem bireysel hem de ekipler igin verilen 6diiller sayesinde galisanlar is
stresinden birazda olsa uzaklasmis olacaklardir. Ornegin bir {iretim isletmesinde,
iriinlerin aliciya zamaninda yetistirilmesi, en az kayiplarla liretim gerceklestirilmesi
sonucunda calisanlar i¢in diizenlenen aksam yemeginde, personel yogun calisma
temposunda yasadig1 zorluklar1 bir nebze olsa unutacak ve ekip arkadaslar ile is
basarisin1 birlikte kutlayarak bozulan iliskilerini diizeltme firsati bulabileceklerdir.
Kazanacaklari odiiller sayesinde galisanlar, kendilerini daha rahatlamis hissederek is

stresinin olumsuz etkilerini en aza indirgemis olacaklardir.

2.2.4. Calisanin Kuruma Olan Baghhginin Artmasi

“Yoneticiler bir ovgii olarak algilanabilecek olumlu ve degerli herhangi bir
sey-para, terfi, 0diill veya sembolik bir jest verdiklerinde odiillendirme giiciinii
kullanmis olurlar. So6zlii ya da sozsiiz olabilecegi gibi elle tutulur gozle goriiliir bir
sey (para, hediye, sirket arabasi) olabilir ya da olmayabilir. Bu 6diil uygun ve gercek
ise iligkileri giiclendirir, baglilig1 ve tiretkenligi saglar” (Barutcugil 2006, 213).

Calisanlarin kuruma olan baghiliklarini arttirma c¢abalarinda 6dil biiyiik
oneme sahiptir. Iste uzmanlasmis olmanin getirileri her kurum agisindan degerli
calisanlar1 ifade eder. Her calisanin isinde uzmanlastiktan sonra kurumlarindan olan
beklentilerinin artmast normaldir. Yaratacaklar1 yeni olusumlarla kuruma olan
katkilar1 dolayis1 ile stirekli beklenti icerisinde olacaklardir. Eger kurumlarda yer
aldiklar1 siirece artar sekilde yoneticileri tarafindan maddi manevi degerini

hissedebilirse hem yoneticiye hem de yonetime olan inanci artacaktir.

Mevcut kurumun kiiltiirinde c¢alisanlar 6diil siirecinin islevine bakarak

aksamayan ve adil bir 6diil sistem yapisinin olustugu kanisina varirlar. Calisanlarin is
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gormedeki istekliliklerinin artmasi ile giiven unsuru birlestiginde bagli olduklari
kurumda devamlilik gostermek isterler. Yeni bir kurumda ¢alisma istegi, yeni is
aramanin verecegi sikintili siirece baglamak istemezler. Aymi sekilde zaman
igerisinde oturttuklar1 is diizenini bozmayarak, uzmanlik yolunda ilerleyeceklerdir.
Kurum agisindan bakildiginda ise, bu sayede de kurum degerli ¢aligsanlari elinde
tutmus ve uzman is giliciinii kaybetmemis olacaktir. Bu nedenler dolayisi ile

calisanlarin ise olan bagliligi ¢ok 6nemlidir.

2.2.5. Is Tatmininin Saglanmas

“Bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis dlgiide, is ve onunla ilgili her
seyin, ihtiyaclarim1 ve isteklerini karsilama derecesine baglhdir.” (Bingdl 1997,
269)Calisanin yaptig1 is, calistigi kisiler, yoneticileri, ¢alisma yeri, hatta ¢aligma
alanina olan ulagimi da dahil olmak iizere pek ¢ok etken c¢alisanin isten duydugu
tatmini etkilemektedir. Is tatminin, tim bu kosullar ele alindiginda tamamen

karsilanabilmesi ¢cok zordur.

“Is ile ilgili meseleler iizerindeki tutum ve goriisleri arastirmak suretiyle
yonetim, diizeltici eylemlerde bulunabilir ve umut verici bir bigimde isgdren
tatminini iyilestirebilir” (Bingdl 1997, 270). Is tatmin seviyesi azaldik¢a calisanin is
performansi da diisecek ve kurumda kalma istegi azalacaktir. Bu durumun yoneticiler
tarafindan zamaninda fark edilmesi gerekir. Calisanin is tatminindeki olumsuz
diisiincelerini fark eden yonetici bunun olumlu hale getirebilmesi icin cesitli

alternatif yollar aramalidir.

“Tatmin, isgorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla ilgilidir. Bir isgoren,
calismasi karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri ddemelerin diizeyi Olgiisiinde
tatmin olacaktir. Bunun yani sira iggérenin elde ettigi maddi karsiliklardan dolay1
tatmin duyabilmesi i¢in, bu ddiillerin isgdrenin yaptigi isin nisbi 6nemine ve ayrica

dagitict adalet ilkelerine gore verilmesi gerekir” (Bingdl 1997, 270).
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Is tatminin saglanabilmesi igin ¢alisanin pek ¢ok agidan calistigi yerde
memnun olabilmesi gerekir. Calisanin yaptigi isi kendi becerilerine uygun goérmesi,
yoneticileri ve ¢alistigr ekip ile uyumlu iliskiler gergeklestirebilmesi ve basarilari
sonucunda bekledigi maddi manevi neticeyi alabilmek icin gosterdigi gayret ve
tutumlar1 gibi bilesenler ile kurulur. Sadece yapilan isin sevilmesi veya igyerindeki
uyumlu iligkiler ¢alisan igin yeterli tatmini saglamayacaktir. Gosterilen gabalar
sonucunda yoneticilerinden cesitli beklentiler ortaya g¢ikacaktir. Eger yoneticileri
tarafindan yaptig1 is adil sekilde degerlendirilirse ve calisan bunu hissederse

kurumuna kars1 duyacagi memnuniyet derecesi artacaktir.

Is tatminin olusmasi i¢in yoneticilerin ¢alisanlarmin ihtiyaglarmi 6grenmesi
ve bunlart anlamasi gerekir. Bilinen ihtiya¢ ve istekler 6diil sekilleriyle en dogru
zamanda calisana sunulmalidir. Is tatmini saglanan ¢alisanin ydnetici ve kurumuna
olan bagliligr artacak ve yaptigi is konusunda kendisini daha verimli sekilde

gelistirmeye devam edecektir.

“Giiniimiizde her alanda yasanan hizli teknolojik ve demokratik gelismeler
calisma yasaminda da etkilerini gostermektedir. Yakin zamanda baglayan ve is
yasami ve 0zel yasam ayrimini sorgulayan diisiinceden hareket edilirse, is yasaminin
yasamin ayrilmaz bir par¢asi oldugu, yasami is ve 0zel seklinde ayirmanin yanlishig
giderek daha belirgin ve kabul edilir olmustur. Bu ¢ercevede, 15 yasamindan daha dar
bir ifade ile yapilan isten duyulan tatminin yasam tatmini {izerindeki etkisi daha ¢ok

sorgulanir bir hale gelmistir” (Bekmezci ve Mert 2013, 179).

2.2.6. Cahisanin Moral ve Motivasyonunun Artmasi

“Moral, birey agisindan; calisma istegi, iyimserlik, huzur, kendine giiven,
¢evreye uyum ve mutluluk olarak tanimlanabilir” (Onal 1982, 41). “Bu konuda
yapilmis olan baska bir tanimlama ise s6yledir; moral: Isgorenin is yerinde sagladig

doyumlardan dogan ¢aligma istegidir” (Onal 1982, 41).
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Moral insan biinyesini en fazla etkileyen psikolojik etmenlerden bir tanesidir.
Fizyolojik olarak bir rahatsizligi bulunmamasina ragmen moralsiz olan bireylerin
sosyal gevreye, iiretime olan katilimlarinin azaldigi sdylenebilir. Morali etkileyen
cok fazla neden oldugu gibi kisiden kisiye degisen sebepleri vardir. Isler yolunda
gitmediginde kisinin sebep gostermeksizin siginabildigi sozciiktiir; “Bugiin moralim
bozuk”. Ya da ¢evresinin teshisi bu sekilde koydugu ruh halidir. Kiginin moralini
kaybetmesi bazi zamanlarda aile, sosyal cevre, is yasami ve kisinin ilgili oldugu
alanlarda beklenen ile sonuglananin ayni olmamasmin verdigi sebepler seklinde
karsimiza ¢ikabilir. Bu durumda kisi ¢alismada isteksiz davranabilir ya da iletisimi
olumsuz etkilenebilir. Yonetici agisindan elbette ki tiim calisanlarin i performansi
yani sira moral takiplerini yapmak zor olacaktir ancak calisan yonetimi alaninda iyi
bir yonetici olmanin gerekliliginden bir tanesi de budur. Calisanlarin odiile layik
goriilmesi ile yasadiklart zorluklar bir nebze de olsa azaltilabildigi gibi moral

anlaminda iyi hissetmeleri saglanabilir.

Kisisel ozelliklerinden dolay:1 bazi bireyler yasadiklart moral bozukluklarini
disar1 yansitabildigi gibi yansitmayanlar da vardir. Bu 6zelliklere sahip bireyler
islerine daha siki sarilirlar ve daha fazla konsantre olurlar. Yoneticiler ozellikle
calisanlar arasinda 6diil verilecek olani segerken bu tip Ozellikleri de goz Oniinde
bulundurmalidirlar. Her iki acidan bakildiginda 6diil ile moral arasinda iliski
kurulabilir. Calisan morali bozuk oldugu zamanlarda ¢esitli  oOdiillerle
desteklenebilecegi gibi diger yoniiyle morali olmadig1 halde bunu gostermeden igine
ayn1 performansiyla calismaya devam eden c¢alisana ayirict sekilde odiil artisi

kazandirilirken secici 6zellik olarak da kullanilabilir.

“Motivasyon, insanlarin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Motivasyon bireyleri harekete gegiren ve kanalize eden

i¢sel bir durum ve giictiir” (Ozgen , Oztiirk ve Yalgin 2005, 150).

Motivasyon yukarida yer alan tanimda da belirtildigi ilizere bireyin igsel

diinyasindaki hareketleri ve yansimalari ifade eder. Bireyler bir ise baslamadan 6nce
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o is i¢in yeterince motive olmuslar ise daha yapici sonuglara ulasacaklardir. Is
hayatinda, insan kaynaklar1 boliimiiniin iizerinde en fazla durdugu konulardan bir
tanesidir. Ozellikle biiyiik organizasyonlarda daha fazla verim elde edebilmek i¢in

calisanlarin motive edilmesi dnem kazanmustir.

“Calisma cevresi ayni zamanda insanlarin psikolojik programlarin yiiriirliige
koyduklar1 sosyal bir ortamdir. Bu ortamda iyi sonuglar alabilmek ancak

motivasyonla miimkiin olur” (Garih 2000, 59).

Yoneticiler tarafindan belirlenen hedefler calisana aktarilirken bu hedeflere
ulasmak icin izlenecek yollar1 agik¢a personeline belirtmeleri gerekmektedir. Is
goriiliirken yolunda karsilagilan sorunlarda ¢alisanin yaninda olan yoneticiler
motivasyon anlaminda c¢alisana yol gosterici olmalar1 gereklidir. Sadece ise

baslarken motive edilen c¢alisanlar tiim is slirecinde ayn1 sekilde desteklenmelidirler.
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“Odiillendirme seklinde motivasyon, o6diille hak kazanma kosullarmin
onceden belirtilmesi sureti ile yapilabilecegi gibi, Ongdriilmeyen bir basarinin

beklenmedik bir anda miikafatlandirilmasi sureti ile de yapilabilir” (Garih 2000, 59).

Onceden ¢alisana kazanacag: 6diil konusunda bilgilendirme yapilirsa calisan
bu 6diilii hedef olarak belirleyecek ve bu hedefe ulagsmak i¢in motivasyonunu yiiksek
tutmaya c¢alisacaktir. Calisanin beklemedigi zamanlarda da ¢esitli sebeplerle odiile
layik goriilmesi is slirecinde motivasyonun devamini saglayarak daha biyiik

hedeflere daha kolay ulagim saglamaya yardimci olacaktir.

“En motive edici 0diillendirme sekli, kendi isinde ve pozisyonunda en basarili
olanlar1 tespit seklidir. Burada iste devam miiesseseye baglilik, iyi iliskiler, emirleri
eksiksiz ve zamaninda yerine getirme, miiessese ile identifiye olma, hedeflerine
zamaninda ulagma gibi kriterlerin géz 6niinde bulundurulacag: belirtilmelidir” (Garih

2000, 60).

Calisanlar bagh olduklar1 kurumlarda 6diil sistemini degerlendirirken tabii
olarak kendi pozisyonlarinda bulunanlarin performanslarim1 dikkate alacaklardir.
Odiill konusunda segim yapilirken aym pozisyonda ¢aliganlar arasindan
degerlendirilme yapilmasi ve 06diil tiiriinlin bu pozisyona gore belirlenmesi ¢ok
onemlidir. Aynm1 i3 ve pozisyonlarin degerlendirilmesi daha adil olacagi gibi

calisanlar agisindan daha fazla motive edici olacaktir.

“Caligsanlara motivasyon saglamanin tek bir yontemi yoktur, ¢iinkii her
calisanin beklentileri, zevkleri ve karakteri farklidir. Kendi motivasyon profilinizi
anlamaniz, isinizde size neyin 6nemli oldugunu belirlemenizde yardimci olurken,
yoneticiler ve sirketler icin c¢alisanlarin profilini bilmek, etkili 6diil sistemleri
olusturmak ve giiglii bir motivasyon saglamak agisindan yardimci olur” (Tahiroglu

2002, 252).
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“Her insanda davraniglar1 yonlendiren pek ¢ok giidii vardir ve bir kigideki
giidiilerin karisimi ve etkilesimi bir bagka kisideki giidiilerle ayni degildir. Her
calisanin kendi motivasyonunun belirleyicileri farklidir” (Barutgugil 2002, 188).

Caligsanlarin tam motivasyonlarinin yaratilabilmesi i¢in oOdiillerin kisilik
Ozellik ve begenilerine yakin olmasi ¢ok Onemlidir. Kisinin dogru sekilde
odillendirilerek ise olan bagliligin arttirilmasi ve motivasyonunun yaratilmasinda
yoneticinin kisiye uygun odiilii segmesi énemli rol oynamaktadir. Ornegin kisisel
gelisimlerine 6nem veren bireyler 6grenme ve gelisim konularinda ¢esitli kurs
etkinliklerine katilmak onlar i¢in degerli olacaktir. Kariyerlerine odakli olan
calisanlarin 6diil anlaminda beklentileri terfi almak yoniinde olacaktir. Caliganlar
odiillendirilirken yoneticiler tarafindan kisisel olarak 6nem verilen, calisanlarin
begenilerine yonelik yapilan odiiller hem is alaninda hem de kisisin sosyal
cevresinde kullanabilecegi olgulardan olusturulmasi ¢ok 6nemlidir. Boylece calisan
is disinda da hak ettigi 6diilleri kullanabilir. Pek ¢ok kisinin maddi odiilleri tercih
ettigi diisiiniilse de yoneticiler tarafindan 6zenle secilen {irlinleri ¢alisan jest olarak

algilar ve ¢alisanin motivasyonu artar.

“Kigiler hayatlarin1 kazanmak, ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamak icin
calisirlar. Maddi ve manevi anlamda da caligmalarinin karsiligin1 almak isterler.
Calisanlarin bulunduklar1 organizasyondan beklentileri, 6nem derecesine gore soyle

siralanabilir; (Barutcugil 2002, 186-187)
-Ovgii, takdir
-Onaylanma
-Oneride bulunmak, fikir vermek
-Performansi ile ilgili geribildirim almak

-Parasal oduller

27



-Ucret artislar

-Kisisel gelisimi i¢in destek

-Kendisini yetistirmeye ayirabilecegi zaman
-Terfi(yiikselme).”

2.2.7. Performansi Arttiric1 Etkisi

“Belirli bir igin yapilmasinda elde edilen basar1 durumuna performans denir”

(Ozgen , Oztiirk ve Yal¢in 2005, 151).

Yonetimin amaci, en énemli hedefe en fazla {iretim miktarina ulasmaktir. En
yiiksek miktarda ¢iktiya ulasabilmenin yolu ¢alisanlarin en iyi sekilde performans
gosterebilmelerine  dayanir. Calisanlara hedef  gdsterilmesi, beklentilerini
belirtmelerinin amaci performansi arttirmak oldugundan d&diiller en Onemli
motivasyon araglaridir.  En etkili sekilde kullanilan 6diillendirme tiirleri ile

calisanlardan en verimli sekilde is ¢iktist elde edilecektir.

Calisanlar agisindan bakildiginda bekledigi performansi gosteremeyen ve is
konusunda demorilize olan ¢alisan ddiillendirilecegini bildiginden performanslarini
arttiric1 alternatif kaynak arayisinda olacaktir. Odiilii hak etmesi ile bir sonraki

asamaya ulagmak i¢in performansina ek ¢aba ve ugras gosterecektir.

“Odiiliin 6l¢iisii isin smrli bir ydniinden daha cok c¢alisanin toplam
performansina gére olmalidir. Odiiliin parayla sinirlandirilmamas: gerekir. Etkili bir
lider astlar icin degerli olan seyleri kesfedebilecek niteliktedir. Bunlar belki daha
fazla dinlenme siiresi, daha iyi bir ¢calisma programi ve daha cazip goérevler olabilir”

(Aksit 2010, 151).

Yoneticiler tarafindan performans degerlendirilmesi yapilirken sadece
calisanin son zamanlarda olan durumu dikkate alinmaz. Caligsanin tiim performansi

degerlendirilmelidir. Ciinkii bireyler her giin ayn1 ya da en yiiksek performansi
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gosteremeyebilirler. Ozellikle ¢alisanlarin is hayat: disinda yasadiklar1 performansi
etkileyebilir. Ornegin kisinin bir kaybinin olmasi sonucunda kisa siireliginde isten

uzaklagmasi1 performansi diisiiriicti ve 6diilii kisitlayici sekilde etken olmamalidir.

“Ozendirme bigimi ne olursa olsun basar1 iizerinde dogrudan dogruya bir
etkileri oldugunu sdyleyebilmek oldukg¢a zordur. Ozendirmeler, moral ve kanis gibi
orgiitsel degiskenler {iizerinde etkide bulunmakta ve bu yolla basariy:

etkilemektedirler” (Sozen 1973, 69).

Motivasyon ve performans kavrami birlikte varliklarini siirdiirmektedirler.
Calisanlarin motive olmasit ve performanslarin1 yiiksek tutmalar1 elde etmek
istedikleri odiillerle baglantilidir. Bir ¢alisanin performansini arttirmada en 6nemli
yonlendiricisi yoneticisidir. Kendisinin performansini en yakindan takip ettigi gibi en
iyl dogru sekilde, en dogru zamanda performans degerlemesini yapacak ve ¢alisana

uygun 6diilii sunacak kisidir.
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3. BEKLENTI KAVRAMI VE BEKLENTININ ODULLENDIRME iLE
ILISKiSI

3.1. Beklenti Kavram

“Beklenti: Bireyin belli sart ve durumlarin alacagi bigimler veya kendisinden

beklenenler konusundaki 6ngoriisiidiir” (Tirk Dil Kurumu 2012).

“Kimin, ne zaman, nerede, nasil davranacagina iliskin beklentilerimiz vardir.
Bu beklentiler biiyiik oranda karsimizdaki bireyin grup iiyelikleri ve bu tiyelikleri
dogrultusunda onlara yiikledigimiz kalipyargilar tarafindan sekillendirilir” (Madran
2012, 33).

Sosyal toplum yasantisinda insanlarin ¢esitli beklentileri bulunmaktadir. Bu
beklentiler kisilerin bagli olduklar1 gruplarda, ait olduklar1 aile ¢evrelerinde ve is
hayatinda ¢ok yonlii olarak var olmaktadirlar. Bireyin karsinda gordiigi kiside
stirekli tekrarladigi bir davranisi yeniden tekrar etmesini beklemesi bir beklenti
tiriidiir. Clinkii birey alisilagelmis sekilde yapilan bir davranisin hep aynm sekilde
siirecegini diigiinlir. Bunun aksi ile karsilastiginda beklentisine aykir1 bir durum
oldugunu goriir. Ise giderken size her sabah selam veren komsunuzun ertesi giin sizi

gordiiglinde tekrar selam vermesi bir beklenti tiirtidiir.

Beklenti ayn1 zamanda kisiye 6nceden vaat edilen ya da olmasini istedigi bazi
seylerin gergeklesmesi durumudur. Ornegin bir dgrencinin spor etkinliginde basar
gostermesi sonucunda madalya alma beklentisinin olugsmasi ve ¢evresi tarafindan bu

basarisindan otiirii tebrik edilmesini beklemesi gibi.

Beklentiler gozle goriiliir sekilde objelerle karsimiza ¢ikabilecegi gibi ayni
sekilde gozle goriinmeyen ve insan hayatin1 etkileyen psikolojik sekilleriyle de
karsimiza c¢ikar. Rahatsizlanan birinin bir ilag i¢mesi ve sonunda agrisinin
kesilmesini beklemesinde ilag¢ agri kesici 6zellikteki bir beklenti unsurudur. Agrinin
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kesilmemesi ise bireyin ilagtan bekledigi etkinin olmamasi neticesinde beklentinin

olumsuz olup karsilanmayisidir.

3.1.1. Beklenti Motivasyon iliskisi

“Motivasyona iliskin ‘Beklenti Teorisinde’ ortaya konuldugu gibi eger
calisan; ¢aba ile performans arasinda pozitif bir iliski bulundugunu algilarsa bir is
ortamindaki arzulanan davranis artacaktir. Eger, iyl performans ile odiiller arasinda
da pozitif iliski varsa ve Ozellikle ¢alisan i¢in bu odiiller bir deger ifade ediyorsa bu

tiirden davranig daha da artar” (Barutcugil 2002, 248).

3.1.2. Beklenti Davranis iliskisi

Bireylerin birbirlerinden beklentileri bir 6miir boyu devam eder. Bu nedenle

bireyler birbirleri hakkinda karar verirken beklentilere gore davranis sergilerler.
Beklentiler davranisa iki sekilde yon verebilir: (Madran 2012, 34)

“a. Beklentiler algisal uyuma ya da algisal yanliliga yol agar. Algilayicilar,
baz1 durumlarda sosyal olaylar1 beklentileriyle tutarli olacak sekilde algilar, yorumlar
ve hatirlarlar. Beklentiye uyumun bu tiirii, kendini gergeklestiren kehanetteki gibi
hedef kisinin davraniglarinda degil, algilayicinin zihninde yer alir. Kiz 6grencilerin
sayisal becerilerinin diisiik oldugu kalipyargisina sahip olan bir birey, secici algilama
yoluyla beklentisine uygun davranan bireylere dikkat yoneltecek, basarili olanlari
‘istisna’ olarak degerlendirecek ya da bu durumu sans faktoriiyle iliskilendirecektir.
Boylece beklentisine uygun olan bireylere dikkat yonelttigi ve beklentisine uygun
olmayanlar1 istisna saydigi icin, kalipyargisi ve bu yondeki beklentisi pekistirilip

daha da kalic1 hale gelecektir
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b. Beklentiler davranigsal uyuma da yol acabilir. Hedef kisi ya da kisilerin,
algilayicinin kalipyargt ve beklentilerine uyum saglayacak sekilde davranmasiyla
sonuglanan bu davranigsal uyum siirecine ‘kendini gergeklestiren kehanet’ adi
verilmektedir. Temel beklenti etkisi olarak degerlendirilen bu siire¢ ¢ok sayida
arastirmaya konu olmus ve bu silireci aciklamak iizere ¢esitli modeller

gelistirilmistir.”

Beklentiler ve davranmiglar arasinda yakin bir iliski vardir. Yukarida da
belirtildigi gibi hem yanliliga hem de davranislarda uyuma etkisi oldugunu soylemek
dogru olacaktir. Bireylerin bir tarafi benimseme sebebi o tarafin kendisine
sunacaklarint diisiinmesinden kaynaklanir. Bireylerin se¢imleri sonucunda gesitli
beklentiler olusacak ve bu beklentiler dogrusunda digeri gibi birey kendinden
bekleneni yapacak ve uyum gosterecektir. Ayni zamanda digerlerinin de kendisine
yakin egilimler gostermelerini bekleyecektir. Bireyin beklentilerini gergeklestirme
cabasindaki ilerlemesi bagli oldugu duruma gore davranig sergilemesini
saglayacaktir. Bireylerin bir davranis sergilerken bu davranisa olan egilimlerinin
incelenmesinde insanlarin beklentilerinin ne oldugunu bilmek ve dgrenmek gerekir.

Ancak o sekilde davranislar1 6grenilebilir.

3.1.3. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

1943 yilinda Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bu teoriye gore insan
davraniglarin1 etkileyen ihtiyaglar, en alttaki temel ihtiyaclardan baglayarak, en
iisttekilere dogru bes kademeli hiyerarsik bir siralama gostermektedir. (Ozgen ,

Oztiirk ve Yalgin 2005, 151-152)

“l.Kadame - Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yeme, su, uyku, barinma, temiz

hava ihtiyaci gibi.
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2.Kademe - Giivenlik ihtiyac1: Is ve can giivenligi, tehlikelerden korunma

ihtiyaci gibi.

3.Kademe - Sosyal ihtiyaglar: Insanin ¢evresindeki kisilerle iyi iliskiler
kurmasi, arkadaslik yapmasi dostluk, kabul edilme, insanlar1 sevme ve sevilme

ihtiyaci gibi.

4.Kademe - Sayginlik ihtiyaci: Kisinin taninmasi, prestij sahibi olmasi,

kendine giiven duyma ihtiyaci gibi.

5.Kademe - Kendini tamamlama ihtiyaci: Kisinin yaraticiligini, basarma

giiclinii ortaya koyup yeteneklerini gelistirme ihtiyaci gibi.”

Maslow’un agikladig1r sekliyle ihtiyaglar teorisi, her bireyin Oncelikle
duydugu bir takim ihtiyaglar temelinde olusturularak, kisinin diger sahip olmak
istediklerine kadar ulasan bir degerler beklentiler yapisidir. Bu yapinin en temelinde
kisinin fizyolojik ihtiyaglar1 gelmektedir. Kisiler gerekli gida ve besin ihtiyaglarin
gidermedikleri siirece hayatta kalmalar1 mimkiin degildir. Temel ihtiyaglar
karsilandiktan sonra, kisiler c¢evresinden gelebilecek saldir1 ve tehditlere karsi
korunmak isteyeceklerdir. Giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarini tamamlayan
bireylerde, kendileri disinda olan insanlarla diyalog kurma, birlikte vakit gegirme
gibi istekler ortaya cikacaktir. Cogu birey topluca yapilan etkinliklerden keyif alir,
burada bahsedilen topluluk sadece biiyiik sayida bir grubun olmasi degildir. Aile,
arkadas olarak insanlar sevgi ihtiyac1 ve sevme ihtiyaci duyarlar. Bu asamaya kadar
olan biitlin ihtiyaclar diinya tizerindeki pek ¢ok bireyin sahip olmak istedigi ya da
sahip olmaya calistig1 isteklerdir. Bu isteklerini tamamlayanlar ve bir topluluk iginde
yer edinen bireyler, o topluluk tarafindan sayilmak isterler. Kendine olan giivenleri
artan bireyler ¢evrelerince taninmak isterler. Tabi bireylerin sadece bir gruba bagh
olmast ve o grup tarafindan taninmasi yetmez. Ciinkii o grup i¢inde fark yaratmak,
kendine duydugu giiveni bir takim somut objelerle ortaya koymak, ispat etmek

isterler. Diger insanlarin sahip olmayip kendinin sahip oldugu yeteneklerle yenilikler
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tiretmek ve en basarili olmak isterler. Bunu gergeklestirdiklerinde ise birey olarak

kendini tamamlamis hissedeceklerdir.

Kendini
Gerceklestirme

Saygi Gorme

Bir Gruba Ait Olma

/ Giuivenlik \

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: (Hamdi Ozgelikel, Bir Personel Yoneticisinin Goziiyle Japon Y 6netim Sistemleri,
1994, 5.161)

“Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaglar yatar ve birey bu
ihtiyaglari1  karsilamak i¢in harekete geger. Dolayisiyla ihtiyaglar davranisi

belirleyen 6nemli bir unsurdur” (Toker 2007, 94).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini belirleyici unsurlar olarak ele aldigimizda
kisilerin gesitli kademelerde istek ve arzularinin artarak devam ettigini goriiriiz. Insan
ruhunda bu ihtiyaglarin var oldugunu ve zamani geldiginde ortaya c¢ikacagin
diistintirsek, bu istekleri ¢esitli uyaricilarla harekete gececegi varsayimina varabiliriz.
Motivasyonu tetikleyici unsurlardan olusan bu isteklerin ¢alisma hayatinda
yonlendirilmesi s6z konusudur. Calisanin ihtiyaglarinin  bilinmesi onun bu
thtiyaglari karsilayici onerilerde bulunulmasi ¢aligant hem motive edecek hem de
basariya dogru ydnlendirecektir. Thtiyaclar1 fazla olan kisiler ¢alisma ve kazanma
konusunda digerlerine gore daha fazla caba gosterme egiliminde bulunmaktadirlar.

Kurumda c¢alisan temel ihtiyaglar1 konusunda eksiklik hissediyor ise kazanacagi
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odiillerin bu eksiklikleri gidermeye yonelik olmasini bekler. Diger ¢alisan ise pek
cok ihtiyacini karsilamig ancak kendini ¢alistig1 kuruma ispat etmek, adin1 duyurmak
i¢in yine cesitli ddiillere sahip olmak ister. Odiillendirmenin temelinde calisanin pek

¢ok yonden ihtiyaglarinin karsilanmasi hedeflenir.

3.1.4. Vroom’un Umit(bekleyis) Kuram ve Odiil ile Tliskisi

Beklentiler, motivasyon ve 0diil arasinda en gecerli iliskiyi kuran ve bir
model olarak ortaya atan Victor Vroom’dur. Pek ¢ok agidan kabul géren bu kuram,

¢ok yonlii olarak incelenmis ve diger bilim dallar ile olan iliskilendirilmistir.

“Vroom’un {imit kurami bir siire¢ kuramidir. Siire¢ kuramlar1 davranigin
ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri agiklar.
Klasik kuramlara ise kapsam kuramlar1 ad1 verilmektedir. Ciinkii bu kuramlar sadece
kisileri motive eden etmenlerin neler oldugunu aragtirmaya yonelmislerdir.
Davraniglar iizerindeki etkileri ve isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler.
Ayrica, siire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki Onemini de ele
almiglardir. Bunlara gore farkl kisiler degisik goriis ve deger yargilara sahiptirler,
ama hepsinde davranist harekete geciren giidiileme siireci aynidir. Siireg
kuramlarindan ilki Vroom’un timit kuramidir. Bu modele gore, is ve gorev basarisi

biiyiik dl¢iide ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur” (Eren 2003, 591).

Yukarda da belirtildigi gibi diinya tzerindeki tim bireylerin birbirine
benzeyen yanlar1 olsa da duygu, diisiince yapilar1 birbirinden c¢esitli sekilde
farkliliklar gostermektedir. Aynm1 kurumda calisan iki kisinin kuruma bakis agilari
birbirinden farkli olacagi gibi ayni evde yasayan bireylerin duygu ve aile kurumuna
olan bagliliklar1 farkli olacaktir. Vroom’un degindigi konu ise bu kadar farkliliklara
ragmen bireylerin bir davramis ortaya koyarken benzer duygular giitmeleridir.
Vroom’un iimit kuraminda bir davranigin biiyilk bir sekilde odiillendirilmesi

sonucunda kendisine verilen gorevleri basari ile sonuglandiracagi yoniindedir.
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Umit kurami orgiitsel davranislarin  nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlari sdyle agiklanabilir; (Eren 2003, 591).

1- “Varsayim, bir davranisin ortaya c¢ikmasma neden olan faktorler, bireyin
kendi kisisel 6zellikleri ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve
yonlendirilir. Bireyin kisisel 6zellikleri ve ¢evresel kosullar, yalniz basina
davranig iizerinde etkili degillerdir. Bireyler orgiitlere kendi psikolojileri ile
katilirlar. Bireyin psikolojisinde diinya goriisleri, tecriibeleri, ¢alisacaklari
organizasyondan umduklari ve g¢ikarlari(beklentileri) vardir. Biitiin bu
etkenler bireyin calisma ortamina nasil katkida bulunabilecegini belirler.
Cevre kosullar1 ya da diger bir deyimle, ¢aligma ortami ise, Orglit iginde
bireyi ve c¢alismalarini etkileyen orgiit yapisi, ddiillendirme ve iicretlendirme

sistemi, degerleme ve kontrol sistemleri v.b.g. hususlardan olusmaktadir.”

Birinci varsayima gore, birey bir davranig gerceklestirirken, bunda etkili olan
faktorler oncelikle kisilik yapisi ve kisinin kurumdan bekledikleridir. Bu iki etken
kisinin kuruma katmak istediklerini belirtirler. Calisma ortamimin etkilerini ise, odiil
sistemi, iicret yapist gibi kurumun sahip oldugu sistematik yapisi belirleyecektir. Bu
yonleriyle bir biitlin olarak calisan ve kurum yapist arasinda beklenti iligkisinin

temelleri kurulmus olacaktir.

2- “Varsaymm, her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara
sahiptir. Aym1 sekilde her birey arzuladigi 6diil yapilar1 agisindan da
digerlerinden farklidir. Tesadiifi olmayan bu farkliliklar bireylerin
ithtiyaclarinin siddetindeki degismelerin anlasilmasiyla sistematik bigimde

incelenebilir’ (Eren 2003, 592).

Bireylerin karakteristiksel yapilar1 sebebi ile istekleri ve hedefleri farklilik
gosterecektir. Calisan agisindan 6diil beklentilerinin de bu farkliliklar sebebi ile her
calisanda degisik sonuglar gosterecegi sOylenebilir. Bazi calisanlarin maddi agidan
kendilerini yetersiz hissetmeleri onlarda maddi 6diil kazanma diirtiisii uyandirabilir.

Yoneticisi ile daha 1iyi iliskiler gelistirmek isteyen calisan tebrik edilerek
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odiillendirilmeye daha fazla 6nem verebilir. Bu durum gibi en {ist yonetim tarafindan
kendisinden haberdar olmasini isteyen ¢alisan 6diil diirtiisiinii harekete gegirir ve bu

istegini 0diil yontemi sayesinde gergeklestirebilir.

3-“Varsayim, insanlar bir takim odiiller arasindan algilarina gore secim ve
tercih yaparlar. Her oOdiile karsi ayni duyarlilifi gostermezler. Diger bir
deyimle, insanlar, arzuladiklar1 odiillere yonelik davraniglarda bulunurlar,
bazi arzulanmayan odiiller vardir ki, insanlar bunlara iligkin herhangi bir

davranigta bulunmazlar” (Eren 2003, 592).

Odiillerin calisanlar tarafindan énemsenmesi ve degerli goriilmesi beklenti ve
0diil arasinda siki bir bag olusturmaktadir. Calisanlar tarafindan bir 6diile deger
verilmemesi demek calisanlarin 6diilii ne olursa olsun g6z ardi etmesi demektir. Bu
nedenle davraniglarin 6diile yonelik olacaginin bilinmesi ve 6diiliin niteliginin

calisanlar i¢in degerli olmasina 6zen gosterilmesi gerekir.

3.2. Beklentilerin Is Hayatindaki Yeri

Bireyler is hayatinda zaman igerisinde ¢esitli pozisyonlarda calismak, cesitli
kazanclar elde etmek isteyeceklerdir. Kisinin yasam tarzi, sosyal cevresi isteki bu
beklentilerin temelini olusturacaktir. Ozverili ¢alisma sonucu bireyin alacag: terfi, ya
da ¢esitli odiller kisinin diger calismalar1 i¢in beklentisini = silirdlirmesini

saglayacaktir.

“Pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerinde gore birey belli psiko-sosyal
gereksinimlerini (saygir gorme, kendini gergeklestirme gibi...) ve is 6zel yasamiyla
ilgili bekleyislerini olusturacak ve bunlarin kendilerini duyurus ve fonksiyonel
duruma gecis siddetlerine gore c¢aligmalarina yon ve hiz verecektir. Bu nedenle
bireysel giidii ve bekleyisler, s6z konusu pozisyona aday olan i¢in potansiyel

yetisinin belki de en 6nemli ve etkin bolimiinii olusturacaktir” (Kaynak 1989, 168).

37



Calisan beklentileri tiim caligma hayati boyunca siireceginden, calisanin
yapmast gereken Oncelikle beklentileri ile yaptigi is diizeyinin birbirini karsilayip
karsilamadigin1 anlamaya calismasidir. Kendi sahip oldugu yeteneklerini en iyi
sekilde kullanabilme ve gosterebilme becerisini 6n plana ¢ikarmaya ugrasmalidir.
Tiim eksik yanlarmi tamamladigimi ve kendini isini iyi sergiledigini diigiinen
calisanin beklenti i¢ine girmesi ¢ok dogaldir. Calisan is hayatinda dnceden kendisine
yoneticiler tarafindan s6z verilen eylemlerin gerceklesmesini ister. Ornegin terfi
siiresi geldigi zaman Onceden belirtilen siireyi dolduran c¢alisan terfi almayi
bekleyecek ve olmadiginda bunu talep etmek isteyecektir. Ayni sekilde ¢alisma
arkadagmin is konusunda tebrik edilmesini goren calisan, ayni basartyr kendisi
gerceklestirdiginde yoneticisi tarafindan tebrik edilmeyi bekleyecektir. Beklentiler
bazen alisilagelmis sekilde devam eden eylemler sonucunda da olusabilir. Ornegin
donem sonlar1 kurum calisanlarina yapilan eglenceler, yemekler mevcut ise gelecek

donem igin ¢alisanlar yine bu tarz 6diiliin ger¢eklesmesini beklerler.
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IKINCi BOLUM

ODULENDIiRME YONTEMLERI VE KURUMLARDA UYGULANAN
YA DA UYGULANMASI BEKLENEN ODULLER

1. ODULLENDIRME YONTEMLERI

Calisanlarin kisisel 6zellikleri yanm1 sira ¢alisma hayatina olan bakis acgilari
birbirinden farklidir. Bu nedenle c¢alistiklar1 kuruma kars1 farkli duygu ve diisiinceler
hissederler. Bu duygu ve diisiinceler zaman igerisinde olumlu ya da olumsuz sekilde
degisse bile neticede devam ederler. Calisanlarin duygu ve diislincelerini bir sekilde
az ya da cok olarak etkileyen odiiller ve odiillendirmelerin ne sekilde oldugu
onemlidir. Kurumlar, ¢alisanlarint diger tiim c¢alisanlar arasinda 6grenilecek sekilde
odiillendirebilecegi gibi, sadece ¢alisanin bilecegi sekilde bir ddiillendirme yontemini
tercih edebilirler. Bu iki yontem, a¢ik ddiillendirme ve agik olmayan 6diillendirme

olarak tanimlanabilir.

1.1. Acik Odiillendirme

“Odiillendirmenin aleni ve tiim miiessese mensuplari huzurunda yapilmasi
sureti il daha efektif olacag: diisiiniilebilir. Genelde de bu bdyledir. Bununla birlikte
odiil bekleyen ve alamayanlarin da demotive olacaklarini ileri siirmek pek yanlis
olmayacaktir. bu sebeple miiesseseye yararli olan ve bu nedenle demotive olabilecek
kisilerin bir ileriki devrede biraz iltimas veya hosgorii ile odiillendirilmeleri

diistiniilmelidir” (Garih 2000, 60).

Kurumlarin 6diil sisteminde bazi ddiiller, kurumda tiim ¢alisanlarin gorecegi
ya da haber alabilecegi sekilde yapilir. Buna agik 6diillendirme denmektedir. Bu 6diil

yonteminin kullanilmasinin sebebi hem ¢alisani diger ¢alisma arkadaslart huzurunda
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tebrik etmek, hem de ac¢ik odiillendirme yonteminin diger c¢alisanlar i¢in 6zendirici

olmasidir.

1.2. Acik Olmayan Odiillendirme

“Prim digindaki parasal Odiillendirme aleni yapilabilir. Ancak prim
niteligindeki parasal ddiillendirmenin genelde kara bagli bir formiille hesaplanmasi
ve primi verenle alanin disindaki kimseler icin gizli tutulmasi esastir. Prim
miktarlarinin agiklanmasinin yaratacagi kiskancgliklarin bir demotivasyon unsuru
olacagi unutulmamalidir. Bu bakimdan prim miktarlarinin agiklanmasimnin men
edilmesi ve agiklayanlarin miiesseseden uzaklastirilmalarindan g¢ekinilmemelidir”

(Garih 2000, 61).

Calisanin elde ettigi basarilar sonucunda hak ettigi 6diilii sadece calisan ile
paylasmak ac¢ik olmayan oOdiillendirme konusu igerisinde yer almaktadir. Calisana
hak ettigi 6diil yoneticisi tarafindan sunulur ve bunun paylasilmamasi istenir. Clinkii
her ¢alisanin performansi aymi diizeyde olamayacagindan dolayr bazi ddiillerin,
caliganlar arasmda kiyaslanmasi yoniine gidilmesini engellemektir. Odiil alamayan
calisanin motivasyonunu kaybetmemesi ve 0diil elde eden caligma arkadasi ve

yoneticisi ile olan iletisiminin azalmamasi i¢in odiiller acik bir sekilde yapilmaz.

2. KURUMLARDA UYGULANAN YA DA UYGULANMASI BEKLENEN
ODULLER

“Personel amaclarin ve odiillerin ne oldugunu bilmelidir. Bu demektir ki,
calisanlarin basart Olgiitlerinin neyi kapsadigini ve sistemin ne ile dlgiilecegini
tamamiyla bilmek zorundadirlar. Personel bu bilgiye her planlama donemi
baglamadan evvel sahip olmalidir” (Sibson 1991, 242). Her kurumun kendi
biinyesinde uygulamis oldugu bir takim odiller mevcuttur. Bazi kurumlar birden
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fazla odillendirme ¢esitlerini kullanabilecegi gibi, sadece belirli oOdiilleri de
bilinyesinde barindirabilir. Kurumlarin uygulamis olduklar1 odiiller belirli sekillerde
ayrilabilir. Odiiller; Gayri resmi odiiller, Resmi odiiller, Ozel basar1 ve faaliyet

odilleri olarak siniflandirilabilir.

2.1. Gayri Resmi Odiiller

“Yoneticiler, elemanlarinin is tatmini arttirmak ve bununla baglantili olarak
daha iyi performans elde edebilmek i¢in gercken tiim araglara sahiptirler” (Nelson
1999, 15). Her kurumda &diillendirme sistemi oldugu sdylenemez. Fakat ¢alisanlarin
basarilari veya c¢abalarint sadece sistemsel sekilde yonetim tarafindan
degerlendirilmesine gerek yoktur. Gayri resmi sekilde herhangi bir sisteme bagh

kalmaksizin ya da bir nesne vermeksizin yoneticiler degerlendirebilirler.

“En etkili takdir etme yontemlerinden bircogunun hi¢bir maddi kiilfeti yoktur.
Dogru kisiden dogru zamanda igten bir tesekkiir almak, bir ¢alisan i¢in maasina
yapilacak zam, verilecek resmi bir 6diil veya duvar dolusu sertifika ve plaketten daha

anlamli ve 6nemli olabilir” (Nelson 1999, 15).

Odiil denilince genellikle somut varliklar akla gelir. Ancak maddi bir deger
ifade etmemekle beraber manevi degeri daha fazla olan odiiller de mevcuttur.
Bunlara 6rnek olarak tebrik ve takdir edilmek, topluluk 6niinde takdir edilmek

verilebilir.

“Bicimsel olmayan bir odiillendirme sistemi, parasal olmayan d&diillerin
yonetim tarafindan veya g¢alisanlar arasinda kullanilmasini saglayan bir veya birkag
kurumsal programdir. Bic¢imsel olmayan o0diil sistemi, bi¢gimsel olmayan
organizasyon siteminin bir parc¢asidir. Bu sistemler, genellikle, organizasyonel
rollerin disinda aralarinda kisisel iligkiler kuran ve gelistiren insanlarin

etkilesimlerinin bir sonucu olarak dogarlar” (Barutcugil 2004, 461).
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Big¢imsel olmayan odiillerin kullanilmasi kurum ic¢in herhangi bir kayip
olmayacagi gibi kurum i¢inde en 6nemli etken olan iletisim faktoriinii gelistirecektir.
Maddi bir 06diil c¢alisana sunulmus olsa bile c¢alisan her zaman basarisini
pekistirilmesi i¢in yoneticisinden giizel bir s6z ve takdir duymak isteyecektir. Bu
nedenle aslinda maddi odiillerin, manevi odiiller ile desteklenmis olmasi

gerekmektedir.

“Bi¢imsel olmayan o&dil sistemleri, bir taraftan, mevcut operasyonlar
cercevesinde siirekli iyilestirmeyi ve yetkilendirmeyi cesaretlendirirken diger taraftan
cevredeki bliylik degisimlere uyum saglayabilme kapasitesini desteklemektedir. Bu
iki amaci bir arada gergeklestirebilecek yonetim diizenlemelerini tasarlamanin
giicliigiinii agmak icin bicimsel olmayan odiil sistemlerinden yararlanilabilir.
Bi¢imsel olmayan ddiiller kisisel ve esnektir. Goreceli olarak daha az ¢caba ve masraf

gerektirdiginden daha yaygin kullanilabilir” (Barutgugil 2004, 463).

Kurumlar gayri resmi 6diillendirme yontemlerine olabildigince dnem vermeli
ve yoneticilerin bu konuda hassas davranmasimi saglamalidir. Her d&diiliin
pekistirilmesi ve calisandan olumlu sekilde geri bildirim alinmasi, 6diiliin c¢alisan
tizerinde yarattig1 etkiye baglidir. Hig bir basari kii¢iik goriilmemeli ve hangi ¢alisan

olursa olsun mutlaka tebrik edilmeli, ilgili durumlar i¢in tesekkiirler sunulmalidir.

2.1.1. Takdir ve Tebrik

Calisanlar gostermis olduklar iyi performanslar ya da elde etmis olduklar
basarilar1 sonucunda yoneticileri tarafindan tebrik edilmeyi beklerler. Takdir gérmek
ve tebrik edilmek calisan agisindan manevi zenginlik kazanmay1 ve ruhen iyi hisler
duymasina neden olur. Kurum agisindan hi¢ bir maliyet olusturmaz. Sadece
yoneticilerin ¢aliganlarin gostermis oldugu ¢abayi, zamani geldiginde kurum adina

tesekkiir sunmasi, calisam tebrik etmesi yeterlidir. Is temposu nedeni ile bazi
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yoneticiler ¢aliganlarini tebrik etmeyi zamaninda yapamayabilirler. Tebrigin ¢alisan

acisindan degerini arttiran olgu zamaninda yapilmasidir.

Her kurum ve her yoneticinin kendine 6zgii tebrik etme ve takdir etme
yontemi farklilik gosterir. Bazi yoneticiler ¢alisanlar ile sadece tebrik etmek igin
birebir goriisme diizenleyebilir. Bu goriismede c¢alisana kurum igin kattig1 degerden
bahsedilerek, calisani ne sebeple tebrik ettigi agik sekilde belirtilir. Calisanin basarisi
i¢in yOnetici zaman kaybetmeden basar1 akabinde ¢alisana tebriklerini iletir. Yonetici
calisam1 e-mail yolu ile de tebrik edebilir. Bu tebrigini gerceklestirirken iist
yonetimde yer alan yoneticilerinde durumdan haberdar olmasini, c¢alisanin
digerlerine gore fark yarattigi algisinin kurumun her diizeyinde bilinmesini
saglayabilir. Basarisinin iist diizey yoneticiler ile paylasildigini bilen calisan hem
yaptig1 isin goriliiyor oldugunu bilecek hem de daha farkli basarilara ulagmak

isteyecektir.

“Benim motivasyonum takdir edilmek. Boylece sevkle ise sariliyorsunuz ve
bu noktadan hareketle, hep birlikte gidilen 6diil yemekleri ve iist diizey yoneticilerle
goriisme firsat1 size vizyon kazandirtyor. Benim asil hedefim meslegimde ilerlemek,
0diil kazanmak degil. Eger ¢ok iyi bir ¢alisan olmak terfi etmeme neden olacaksa, bu

benim amacima hizmet eden bir aragtir” (Nelson 1999, 38).

2.1.2. Tebrik Kartlar1 Verilmesi

Takdir ve tebrik edilmek calisanlarda farkli algilar yaratmaktadir. Bazi
calisanlar takdiri ve tebrigi yapilmasi zorunlugu olarak degerlendirirken bazilari ise

amaclarina ulagmak i¢in ge¢ilmesi gereken bir yol olarak goriirler.

“Cobb Electric Membership Corporation sirketi, personel ve egitim miidiirii
John Plunket goriislerini soyle aktariyor: genellikle insanlar kartvizit toplamay1

severler. Yanmizda fazla sayida kartvizit tagimayr ve basarili bir 1§ yaptigini
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gordiigiiniiz elemaniniza, kartvizitinizin arkasina ufak bir tesekkiir notu yazip

imzalayarak verin” (Nelson 1999).

Yoneticilerin c¢alisanlar1 sézel olarak yapmalar1 yani sira ¢esitli yazihi
dokiimanlar da kullanarak yapabilirler. Sozel olarak tebrik edilmenin yani sira
calisanlarin hatira olarak saklayabilecekleri ya da ¢aligma ortaminda basar1 aksesuari
olarak kullanabilecekleri, takdiri ifade eden gesitli kartlar kurum tarafindan

olusturularak, yoneticiler ¢alisanlarla paylasabilir.

Her kurumun sistematik, adil isleyen bir 6diil sistemi olusturabilmesi ¢ok
kolay degildir. Fakat her kurumda performansi iyi olan, basarili olan ¢alisanlarin
basarilart mutlaka odiillendirilmelidir. Her kurumun kendine 6zgii bir 6diil sistemi
vardir. Eger farkli yontemler kullanamiyorsa kurumlar, tebrik ve takdiri asla goz ardi
etmemelidirler. Yoneticilerin ¢aligsanlar1 basarilar1 sonrasinda tebrik etmesi yonetici
ya da kurum igin bir kayip olmamakla birlikte, ¢alisanin onurunu arttiran ve daha
fazla gayret gostermesini saglayan davraniglardir. Tebrik ve takdir 6diil sisteminde
maliyeti hi¢ olmayan fakat manevi degeri en yiliksek olan odiillerin basinda
gelmektedir. lyi birer yonetici olmanin yolu ¢alisanlarin beklentilerini en iyi sekilde
anlamaktan gecer. Calisanlarin yoneticilerinin goziinde degerinin oldugunun
anlamasi, yoneticileri tarafindan 6vgii dolu sézler duymaktan, basarilarinin daha

bliylik basarilara yol yol gosterici olacagi inancinin sdylenmesinden gegmektedir.

2.1.3. Topluluk Oniinde Tebrik

Yoneticiler basarili ¢alisanlarini birebir tebrik edecekleri gibi, diger ¢alisma
arkadaglarinin huzurunda da tebrik ve takdir edebilirler. Bu yontem g¢aliganlar
tarafindan daha fazla arzu edilen ve ¢alisanin diger calisanlar arasinda da basarili
olunmasinin bilinmesini saglayacak bir davranigtir. Yoneticilerin calisani tebrik
etmesi her sekilde farklilastirilarak c¢alisan i¢in 6nemli hale getirilebilir. Bu hem

yoneticinin karart hem de ¢alisanin basardigi isin niteligi ile ilgilidir.
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2.1.4. Yetki ve Sorumluluk Devri

“Is gorende, saygl ve taninma gereksinimlerini tatmin edecek bir baska
motivasyon araci olarak yetki ve sorumluluk devri belirtilebilir. Bu iki kavram
sayesinde is goren eylemlerinde Ozgiirliikk kazanir, sorumluluk yiiklenir ve bencil
gereksinimlerini giderebilecegi davraniglara yonelebilir. Yoneticinin giderek kabaran

sorumluluk ve denetim yiikii de azaltilabilecektir” (Turgut 2011, 38).

Her kurumun biinyesinde ¢esitli bdliimler bulunur. Bu bdliimlerde
calisanlarin yapacaklar1 isler ayr1 ayr1 belirtilmistir. Calisanlar zaman iginde
yaptiklari isler disinda da ¢esitli konularda bilgi ve tecriibe sahibi olurlar. Diger
caligma arkadaglarini ya da yoneticilerinin ¢aligma sekillerini gozlemleyerek, yapilan
diger isler hakkinda bilgi sahibi olurlar. Yoneticilerin ¢alisanlar1 hakkinda hangi
konularda ne derece bilgi sahibi oldugunu bilmeleri ¢ok 6nemlidir. Ciinkii her ¢alisan
bir giin kendi islerin de tam olarak uzmanlastiklarinda, bu isler disinda da belirli
islerde sorumluluk almak isteyecek yetki hakkini bekleyeceklerdir. Bu asamada, hem
calisanlarin beklentilerinin yerine getirebilmesi hem de ¢alisanlara giiven gostergesi
olarak daha fazla sorumluluk verilmesi gerekecektir. Yoneticilerin c¢alisanlara bir
odiill yontemi olarak yetki ve sorumluluk devretmeleri bir diger oOdiillendirme
yontemi olacagi gibi ¢alisanlarin 6diil konusunda yoneticilerinden bir beklentisinin
karsilanmasini saglayacaktir. Bu oOdiillendirme yontemi ile ayni zamanda diger

calisan veya yoneticilerin is ylikii azaltilmis olacaktir.

2.1.5. izin

“Birgok sirkette basarili elemanlar1 odillendirmek i¢in izin verilmektedir.
Ister bir giinliik, ister alt1 aylik iicretli izin olsun bu, tiim calisanlarin arzu ettigi bir

odiillendirme yontemidir” (Nelson 1999, 54).
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Calisanlar kendilerine taninan yasal izin donemleri haricinde de cesitli
sebeplerle izin talebinde bulunabilirler. Ornegin idari isler, kisisel veya yakinlarinin
saglik sebepleri gibi nedenlerle izin kullanmak isteyebilirler. Bu gibi durumlarda
yoneticileri ile goriismek ve izne neden ihtiya¢ duyduklarmi belirtmek
durumundadirlar. Calisanlar bunlar gibi ek olarak talep edilen izinlere benzer baska
sebeplerde sunmaktadirlar. Tabi bu tarz izinler ihtiyaclar neticesinde dogdugundan

yine ¢alisanin dinlenme veya stres atma gibi faaliyetlerinde kullanilmaz.

Calisan ihtiyaglart dogrultusunda belirli saatler ya da giinler igerisinde izin
kullanmak zorundadir. Fakat bu tarz durumlar haricinde kisiye, yoneticileri
tarafindan 6diil seklinde sunulan belirli izinlerde vardir. Bu gibi izinler pek c¢ok
calisan tarafindan son derece arzu edilmektedir. Ciinkii calisan ¢alismayacagi zaman
icinde kendi kisisel hobilerini gergeklestirebilir ya da is yorgunlugunu iizerinden

atma firsat1 elde edebilir.

Calisanlarin izin ile ddiillendirilmesi ¢esitli sekillerde olabilir. Yogun sekilde
calisanlara yoOnetici tarafindan giinliik molalara ek olarak fazladan mola hakki
sunulabilir. Boylece calisan is gérmeye yorgunlugunu azaltmis sekilde donebilir. Ya
da calisanlara islerin azaldig1 uygun goriilen zamanlarda yoneticileri tarafindan 6gle

tatilinin siiresini uzatacak sekilde izinler verilebilir.

Pek ¢ok firmada 6zellikle donem sonlarinda islerin yetismesi acisindan 6glen
yemek saatleri veya molalarin kisilmasi uygulandigi gibi tam tersi olan bu
uygulamada yoneticiler tarafindan caliganlara 6diil olarak sunulmalidir. Alternatif
izin tiirleri yoneticiler tarafindan farkli sekilleriyle ¢alisanlara sunulabilir. Ornegin
belli siirelerde mesai saatlerine sadik kalan ve devamsizlik yapmayan calisanlara
fazladan bir giinliik izin hakki verilebilir. Bu izinlerin ¢alisan tarafindan hafta sonuna

eklenerek kullandirilmasi daha da cazip hale getirilebilir.

“Kansas City, Missori’deki Marion laboratuvarlarinda, calisanlarin yaz
siiresince Cuma Ogleden sonra {icretli izin alabilecekleri “6zel giinler” adi verilen

programlar uygulanmaktadir” (Nelson 1999, 56). Ornekte oldugu gibi, cuma giinleri
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icin baz1 sirketler kilik kiyafet zorunlulugunu yaz aylarinda kaldirdiklar1 gibi, cuma
giinii 6gleden sonralar1 igin c¢alisanlarina izin hakki saglamaktadirlar. Ulkemizde bu
orneklere genellikle yurtdist ortakli olan firmalarin uygulamalarinda rastlanmaktadir.
Bu izinler c¢alisanlar ic¢in hafta sonlarin1 birlestirerek tatil yapma olanag

saglamaktadir.

“SantaClara, California’daki bilgisayar sistemleri ve yazilim firmasi olan
Intel Corporation’da yedi yilin1 dolduran g¢alisanlar, yillik normal ii¢ hafta siireli
senelik izinlerine ilaveten ekstra sekiz haftalik ticretli izin yapma hakkini kazanirlar.
Ayrica yiiksekdgretim yapmak veya bir okulda &gretmenlik gorevi almak veya
sosyal servislerde ¢alismak gibi nedenlerle alti ay siireyle tcretli izin talebinde
bulunabilirler” (Nelson 1999, 58). Bazi firmalar sadece basarili olan ya da diger
calisanlara gore daha fazla emek harcayan calisanlarina izin vermenin yani sira
cesitli faaliyetlere katilan ¢alisanlarim da &diillendirmektedirler. Ornegin uzun
yillardir ayn1 firmada istikrarl sekilde ¢alisanlar i¢in yasal izin haklarina ilave izinler
verilmektedir. Ya da sosyal sorumluluklar gergevesinde birtakim etkinliklere
katilmas1 gereken calisan sirketi tarafindan izinli sayilarak, sosyal sorumluluk

niteligindeki isler desteklenmektedir.

2.1.6. Hediye ¢ekleri, Nakitle Esdeger Odiiller

“IBM sirketlerinin kurucusu Thomas J.Watson, ¢ok iyi calistigin1 gordiigi

elemanlarina aninda ¢ek yazip vererek ddiillendirmekteydi” (Nelson 1999, 59).

Bazi firmalar tarafindan kisisel ihtiyaglarin ¢alisanin kisisel tercihi ve ihtiyact
dogrultusunda karsilanmasi amaci ile paraya gevrilen hediye cekleri verilmektedir.
Bu sekilde calisanlar nakit ile birikim yapabilecekleri gibi istedikleri sekilde
harcamalarda bulunabileceklerdir. Giiniimiiz sartlarinda bu 6diil yontemi ile calisan
aldig1 iicrete ek kazang elde etmis olacaktir. Ucretlerin piyasa sartlarinda gore

hesaplanmas1 yan1 sira bu 6diil tiirleri de toplam ¢alisan kazancina eklenmektedir.
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Calisanlar performanslarina goére degerlendirilerek bu 06diil tiirline ve gelirin

miktarina gore layik goriileceklerdir.

Kisisel tercihlere gore calisanlar paraya cevrilebilen hediye g¢eklerini daha
fazla tercih etmektedirler. Bunun sebebi calisanlarin birikim yapmaya olan
egilimlerinin yani sira mevcut olan borg¢larint daha rahat sekilde 6deme, borglarini
kapama istegidir. Bu iki 6zellik bu &diil tiiriiniin en cazip hale gelmesinin iki dnemli
sebebini olusturmaktadir. Calisanlar arasinda cazip goriilen bu 6dil yontemi ile is
performansin1 ve verimliligini arttirarak calisanlarin is memnuniyeti arttirilacaktir.

Beklentileri karsilama orani arttik¢a calisanlarin ise olan baglilig: artacaktir.

Kimi firma temsilcileri ya da kurucular1 6rnekte oldugu gibi calisanlar icin
paranin Oncelikli motive edici faktér oldugunu savunmaktadirlar. Buna gore
calisanlar 0diil olarak para yada paraya cevrilebilen hediye c¢ekine hak
kazandiklarinda diger 6diillerden duyacaklar1 tatmin duygusu daha fazla olmaktadir.
Ayni sekilde paraya cevrilebilen hediye ¢eklerini elde etmek icin daha fazla ugras ve
emek sarf etmektedirler. Bu inanci benimseyen firmalarin 6nemli basarilar
sonucunda c¢alisanlarin1 para ya da paraya c¢evrilebilen hediye c¢ekleri ile

odiillendirme egilimleri daha fazladir.

Calisana nakit odiiller sunulmasinin bir takim giiclii yonleri ve zayif yonleri

vardir.
Nakit 6diillerin gii¢lii yonleri: (Nelson 1999, 62)
“- Herkesin istedigi odiillerdir.
- Kolay ayarlanabilir ve uygulanabilirler.
- Herkes tarafindan anlagilir.

b

- Uzun doénemli bir ddiillendirme programina arti bir gii¢ katar.’

48



Yukarida da belirtildigi {lizere, nakit odiilleri pek c¢ok calisan tarafindan
oncelikli olarak beklenmektedir. Bu yoniiyle pek ¢ok calisana hitap etmektedirler.
Sirketler acisindan bu tarz odiiller, yonetimin degerlendirmesi ile kolay bir sekilde
Olctilebilmektedir. Ayrica uygulanmasi ve miktar1 konusunda daha kolay ayarlamalar
yapilabilmektedir. Bu nedenle 6diil verilecek c¢alisan secilirken daha Once
uygulandigr sekliyle ya da miktariyla tekrar belirli nakit degerler calisana
verilebilmektedir. Odiil ilkelerinde belirtildigi gibi odiillerin ¢alisan tarafindan
kolayca anlasilabilir olmas1 6nemlidir. Bu ilkeye gore nakit ddiilleri her ¢alisan
tarafindan kolayca anlagilabilir. Odiil programlar1 uzun donemi kapsamaya yonelik
ise, calisan beklentisi olan nakdi oOdiillerin bu konuda daha fazla giiglii oldugu
sOylenebilir. Ciinkii ¢alisan 6diilii aldiginda zaman olarak, kazanci ya da beklentisi

degismis olmayacaktir.
Nakit ddiillerin zayif yonleri: (Nelson 1999, 63)
“- Kalict degerleri yoktur.
- Siradan ve alisilmig 6dillerdir.
- Arttirllamaz.

- Calisanlarin her zaman verilmesini bekledigi bir 6diillendirme yontemine

doniisebilir.”

Nakit ddiillerin diger 6diil yontemlerine gore birtakim zayif kaldigr yonleri
bulunmaktadir. Bunlarin basinda nakit ddiillerin kalic1 deger niteligi tasimamasidir.
Odiile hak kazanan galisanin bu nakit &diilii kisa siirede degerlendirme arzusunda
olmast ve boylece etkisinin ¢ok uzun déonemde hissedilme etkisinin kalmamasidir.
Calisan 6diiliinti kullandiktan sonra, gostermis oldugu performansin sonucu olarak
nakdi odiil ile kisa siireli heyecan duyarak ilerleyen zamanlarda ki ¢abasini kazandigi

odiiliin vermis oldugu heyecanla degil sadece ihtiyagtan dolayr kazanma arzusu
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oldugunu fark eder. Boylece nakit 6diilii daha siradan daha alisilmig bir 6diil halini

almaktadir.

Nakit odiilleri belirli sirket biitgelerinden ayrilarak diizenlendikleri i¢in her
0diil doneminde ya da kisa siireli basarilar sonucunda c¢alisana verildiklerinden
dolayr belirli yakin zaman araliklarinda nakit degerlerinde artis yapilmamaktadir.
Sirketin giderlerini O6nemli sekilde etkileyeceginden belirli diizeylerde tutulma
cabasindadirlar. Bu nedenle ayni 6diilii birden fazla alan calisan nakit degeri icin
artis beklentisine girecektir. Firmanin kisa donemli nakit 6diillerde ki artis niyetinde
olmadigin1 anlayan calisanlar i¢in bu durum, firma aleyhine calisanlarda olumsuz
duygular olugmasimna neden olabilir. Nakit odiillerinin diger bir zayif olarak
niteleyebilecegimiz yonii ise, calisanlar tarafindan hep ayni tip sekilde bu 6diiliin
verilmesi algist haline doniisebilir. Bu nedenle bu &6diiliin dengeli sekilde verilmesi
onemlidir. Odiiliin zayif ve giiclii yonleri en iyi sekilde yoneticiler tarafindan
degerlendirilmelidir. Boylece en uygun basarilar dogrultusunda o6diil, uygun
miktarlarda dogru calisana verilebilsin ve giiglii yonleri zayif yonlerinin Oniinde

durabilsin.

2.1.7. Esya, Giyim, Gida

“Birgok sirket, ozellikle segme hakki da taniyarak personele cesitli esyalar

vermenin ¢ok etkili bir tesvik yontemi olduguna inanmaktadir” (Nelson 1999, 70).

Calisanlara 6diil olarak cesitli esya, giyim ve gida sunulabilir. Performans
acisindan diger c¢alisanlara gore daha fazla caba gosterenler birtakim esyalarla
odiillendirilebilirler. Bu esyalar elektronik aletler, kiiciik ev aletleri, kisisel bakim
tirtinleri, oyuncak ve diger akla gelen ¢alisanlar tarafindan istenen ihtiya¢ duyulan ve
kazanilmas1 i¢in ¢aba harcanacak tiirden her tiirlii esya olabilir. Calisanlarin degerli
gordiikleri bu esyalarin kendilerine sunulmasi, kurum tarafindan degerli goriildiikleri

hissi yaratacaktir ve kuruma olan bagliliklart artacaktir. Calisanlarin ve ailelerinin bu
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esyalar1 kullanmalari, kullandik¢a kurumu hatirlamalarini saglayacaktir. Zaman
icerisinde insanlar gesitli ihtiyag ve isteklerini oncelik sirasina gore listelerler ve
zamani geldiginde satin alma yoluna giderler. Fakat kurum tarafindan yapilacak bu
tarz bir odiillendirme yontemi ile birlikte arzulanan bir ihtiya¢ kendilerine 6diil
olarak sunulacaktir. Bu nedenle bu tarz odiiller c¢alisanlar tarafindan zamani

geldiginde beklenen ve arzulanan 6diillerdir.

“Tesvik programlarinda verilecek esya; kalicit deger tasiyan; hem 6diil alan
kisinin basarilarinin kalitesini hem de sirketin tesekkiiriinii yansitan; kisinin sahip
olmaktan gurur duyacagi; kullanigli; 6diillendirilen kisinin yasam tarzi ve zevkine
uygun; kullanimi kolay; garantili ve kisi isterse baska bir esya ile degistirebilecegi

odiiller olmalidir” (Nelson 1999, 70).

Firmalar 6diil olarak esya segerken, giliniimiiz kosullarinda kullanima uygun,
marka Onceligi sart olmamakla birlikte teknolojik ozellikleri giincel olan tiirden
elektronik esyalar se¢melidirler. Ayn1 zamanda 6diil olarak verilecek olan esyalar
caliganlar arasinda dzelliklerine gore segilmelidir. Ornegin araba sahibi olmayan bir
calisana araba aksesuar1 gibi esyalar se¢ilmesi ¢alisan agisindan herhangi bir deger
ifade etmeyecegi gibi, ¢alisanin kendini 6nemsiz hissetmesine neden olabilir. Ayn1
sekilde ¢ocuk sahibi olmayan bir calisana esya 6diilii olarak oyuncak sunulmasi
calisan acisindan olumsuz bir 6diil algis1 yaratacaktir. Bu nedenle kurumlar, kendi
calisanlarini personel yoneticileri tarafindan her yonleriyle tanimis olmasi gerekir.
Sadece 6diil se¢imi degil ayn1 zamanda hangi 6diiliin, hangi ¢alisana, hangi zamanda
verilecegi en iyi sekilde yoneticileri tarafindan analiz edilmelidir. Yoneticilerin
calisanlar arasinda odiil paylasimi yapilmasi, calisanlarin performanslarinin

degerlendirilmesi kadar 6nemlidir.

Uretim firmalari, cesitli donemlerde calisanlara kendi iirettikleri iiriinlerden
olusan hediyeler sunabilirler. Ya da piyasada satilan fiyatlara gore indirimler
firsatlar1 taniyabilirler. Egya disinda iiretim gerceklestirmekte olan firmalar ise

biiytikliiklerine, elde etmis olduklar1 kar seviyesine gore, diger liretici firmalarla
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anlagmalar diizenleyerek toplu sekillerde galisanlarina sunmak i¢in esya, giyim, gida
satin alarak, calisanlara armagan olarak sunabilirler. Esya odiilleri pek ¢ok tiirden
olabilir. Ev esyas1 olarak sunulabilecek odiillere 6rnek olarak; tost makinasi, yemek
pisirme {iriinler, tablo, saat, uyku seti vb. esyalar verilebilir. Elektronik oOdiillere

ornek olarak ise; mp3, fotograf makinasi, tablet gibi esyalar 6rnek verilebilir.

Esya olarak 6diil verilmesinin en 6nemli yanlarindan bir tanesi ¢alisanlarin
genellikle uzun siirelerde kullanabilir olmasidir. Bu 6zelligi ile birlikte calisanin

kazandig1 6diil, calisanin basarisini temsil edecektir.

“North Manketo, Minnesota’da bir yaymevi olan The Taylor Corporation
personeline yilsonu ikramiyesi yerine, bir hediye katalogundan segecekleri iiriinleri
odiil olarak vermektedir” (Nelson 1999, 66). Ornekte firmanin &diillendirme
sisteminde c¢alisanlarin tercihlerinin 6n plana cikmasini saglamak hedeflendigi
sOylenebilir. Caligsanlarin bir 6diilden en fazla memnuniyeti saglamasi i¢in kendisinin
secebilmesi hususuna dikkat ¢eken bir uygulamadir. Belirli sekillerde olusturulan
listelerden hediyeler sunulacak calisanlarin kendilerinin se¢mesi 6diilii daha cazip
kilmaktadir. Boylece her kisi ihtiyact oldugu 6diilii hak ettiginde kazanacak ve diger

istedigi odiile ulasabilmek i¢in gayretlerini siirdiirecektir.

Baz1 kurumlarin 6diil sisteminde esya odiilleri yani sira giyim i¢in destek
verilmesi uygulamas: da 6nemlidir. Is basvurusu esnasinda ise alim uzmanlari
tarafindan giyim destegi saglanmasi bilgisi bagvuru sahibine kazang paketinde bilgisi
verilmektedir. Baz1 islerde ozellikle kisinin dig goriiniisiiniin 6n plana ¢ikmasina
Oonem veren kurumlar, caliganlara giyim almasina yonelik c¢esitli olanaklar
sunmaktadir. Sadece isyerinde kullanmasi i¢in degil ayn1 zamanda isyeri disinda
kullanmast i¢in ihtiya¢ duydugu giyimi ticret disinda alabilmesini saglayan firsatlar
saglanmaktadir. Giyim 0odiilii ¢esitlendirmek isteyen kurumlar, calisanlarin

cocuklariin okul siiresince ihtiyact olan giyimlerine destek verebilirler.

Ulkemizde ¢esitli donemlerde calisanlara gida destegi saglanmaktadir.

Ozellikle ramazan ve kurban bayramlar1 ncesinde pek c¢ok firma ¢alisanlara erzak
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adi altinda gida vermektedir. Ayni sekilde yilbasinda da pek ¢ok firma o giin igin
hazirlatilmis gida paketlerini ¢alisanlari ile paylasmaktadir. Toplum genelinde yeme
igme aliskanliklar1 degerlendirildiginde, gida secimi yapilirken de dikkate alinmasi
gerckenler bulunmaktadir. Toplu gida destegi yerine zaman zaman tek olarak
armaganlarda sunulmaktadir. Ornegin yaptig: iste fark yaratan calisana o giine dzgii

bir kutu ¢ikolata verilmesi ya da meyve sepeti ile ddiillendirilmesidir.

2.1.8. Takdir Belirten Cisimler, Kupalar, Plaketler

“Takdir gostergesi nesneler, temelde 6diil olarak verilen ve diger esyalarla
aynidirlar. Fakat bu nesneler kisiye, sirkete veya olaya 6zel olmalar1 ve bir basari
veya olayin hatirasim1 yasatmaya neden olmalar1 sebebiyle daha motive edici

sayilirlar” (Nelson 1999, 79).

Calisanlarin evlerinde veya yanlarinda kullanabilecegi esyalarin yani sira
verilen ve amact motive etme olan bu odiller sayesinde calisanlar odiiliin
kullanmaya yonelik ihtiyaci yerine, manevi acidan desteklenmesidir. Maddi degeri
yiiksek olmayan fakat onurlandirici hediyeler sunulmasi ¢alisanlart ¢ogu zaman
mutlu etmektedir. Kurumlarin kendi amblemlerini tasiyan baskili giyim esyalari,
kupalar, ofis ara¢ gerecleri, bardaklar hediye olarak calisana verilebilir. Boylece
calisanlar bu esyalar ihtiyaglar1 dogrultusunda kullanabilecek ve bagli olduklar

kurumlarin unvanlarini bu esyalarda tagirken dis ¢cevre tarafindan goriineceklerdir.

Calisanlara kurum baskisini tagiyan giyim esyalar olarak sapka, t-shirt, canta
gibi hediyeler verilebilir. Bu sekilde ¢alisanlar bu esyalar is disinda da kullanabilir
ve kuruma aitlik hissini dig ¢cevrede de tasiyabilirler. Bunlar disinda ¢alisanlara ofiste
kullanabilecekleri kalem, saat vb. hediyeler de verilebilir. Firmalar bu tiir 6dilleri
genellikle daha ¢ok ufak g¢apta sayilabilecek basarilar i¢in sunmalidirlar. Buradaki

ama¢ hem c¢alisganin zaman igerisinde olusan beklentisini karsilamak hem de
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basarilarinin boyutlar1 ne oranda olursa olsun, c¢alisanin takip edildigini anlamak ve

desteklemektir.

Kurumlar belirli donemlerde verilmek iizere ¢esitli plaket ve kupa tiiriinde
onurlandirict hediyeleri de calisanlar1 ile paylasmalidirlar. Kiiclik basarilar igin
sunulan hediyeler yani sira, ¢alisanin siireklilik gosteren ¢alisma ilkeleri gbz Oniine
alinmali, hem is hem de davranis tutumlar belirli donemlerde verilecek olan plaket
ve kupalarla 6rnek gosterilmeli ve kurum tesekkiirii sunulmalidir. Ornegin bir iiretim
firmasinda belli 6l¢iitler goz oniinde bulundurularak yilin en az hatasin1 gosteren
calisana yilsonunda 6zel olarak hazirlanmis bir kupanin verilmesi gibi. Ya da fazla
calisanin bir arada calistigi bolimlerdeki calisanlar arasinda ¢alisma arkadaglart ile
en uyumlu iletisimi gosteren ve iligkileri 6rnek niteliginde olan calisana yilsonunda
ornek davranis plaketi verilmesi ¢alisanlar arasinda beklenecek olan bir 6diildiir. Bu
ve bunlar gibi ddiillerin kuruma olan maliyetleri ¢ok fazla olmayacagindan, sadece
kar ve bliylime odakli olmak yerine belirli biitgeler arttirilarak ¢alisanlarin kendilerini

daha iyi hissetmeleri saglanmalidir.

Her ¢alisanin bu tiirde ddiiller beklemekte oldugu unutulmamalidir. Ozellikle
onurlandirict olan kupa, plaket vb. odiiller ¢alisanlar agisindan ¢ok fazla ilgiyle
karsilanacak ve is tatminine olan katkisi Onemli Olgiide artacaktir. Bu odiller
secilirken calisanlar arasinda en tarafsiz secimler yapilmali, gercekten hak edene
verilmis olmasina 6zen gosterilmelidir. Eger dogru 6diil dogru ¢alisana verilmez ise,
beklenti igerisinde olan diger calisanlarin yoneticilere olan inanci ve baglilig
azalacak ve kurumdan beklentileri 6nemli dlgiide zarar gorecektir. Odiil segimleri bu

yiizden son derece dnemli Olciitler tasimaktadirlar.

54



2.1.9. Eglenceler, Kutlamalar

“Cogu calisan isyeri ortamimnin zevkli ve eglenceli olmasini arzu eder.
Basarilarin ve belli hedeflere ulasmanin kutlandig is yerlerinde eglenceli bir ortam

bulunur” (Nelson 1999, 85).

Hem yogun islerde calisanlarin, hem de rutin islerde calislar olsun herkes
mutlaka zaman zaman ¢esitli eglenceli faaliyetlerde bulunmak ister. Ciinkii ¢alisma
ortaminda gecirilen zaman fazla oldugundan, ¢alisanlar aymi kisilerle is disinda da
bulunmayr ve sosyallesmeyi beklemektedirler. Is temposundan ¢ogu zaman
planlanan faaliyetler ¢calisma ortaminda bulunuldugu igin ertelenmekte ya da iptal
edilmektedir. Bazi zamanlarda bir konu hakkinda esprili yaklasimda bulunmak is

akisini etkileyeceginden sonraya saklanmakta ve giizelligini kaybetmektedir.

Cogu sirkette yapilan isin niteligi ne olursa olsun calisanlar arasinda yapilan
sakalar bile yoneticiler ya da sefler tarafindan is akisi aksatilma endigesi sebebi ile
hos karsilanmamaktadir. Fakat bu ya da fakli sekillerde ki eglenceye yonelik
davraniglar, calisanlar arasinda iletisimi gelistirerek is dinamizmini canlandirir.
Calisma esnasinda yapilan gesitli eglenceli aktiviteler calisanlarin daha aktif

kalmasini saglamaktadir.

“First Chicago bankasinda ‘en diizenli’ ve ‘en dagimik’ masaya sahip olan
elemanlara 6zel ddiiller verilmektedir” (Nelson 1999, 89). Eglenceli sayilabilecek
odiiller verilmesi de calisanlar1 biraz daha rahatlatarak, yoneticilerine karsi daha
tlimli tutumlar goéstermesini saglayabilir. Calisanlar arasinda eksiklik ya da
diizeltilmesi beklenen davranislarda uyar: ile giderilmesini beklemek yerine daha

mizahi yaklagimlarla tamamlanabilir.

Yoneticiler tarafindan diizenlenecek eglenceli aktivitelerin pek ¢ok faydali
yonleri bulunmaktadir. Basta calisanlarin 1is stresini azaltacak, yoOneticilerine
duyacaklar1 baglilik artacaktir. Yoneticilerin ¢aliganlar1 is disinda da daha yakindan

tanimalarini saglayacaktir. Cilinkii is esnasinda, calisan ve yoneticiler is konular
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disinda ¢ok fazla bilgi paylasamazlar. Bu sayede varsa c¢alisanlarin baska beklentileri
de 6grenilebilir. Calisanlarin yoneticileri ile iligkileri yan1 sira ¢aligma arkadaslar ile

olan iletisimleri de 6nemli 6l¢iide artmaktadir.

Kurumlar, kurulus y1l doniimlerinde, kurulusun biiyiimesinde ve elde ettikleri
basarilar icin ¢esitli kutlamalar yapmaktadirlar. Bu tiir kutlamalarda kuruma fayda
saglayan tiim calisanlarin hakki oldugundan, her ¢alisan kutlama yapilmasini ve
kendisinin de bu kutlamanin i¢cinde gérmek ister. Boylece kuruma kattig1 degeri her
calisan daha iyi anlar. Kurum i¢in yapilan kutlamalar yani sira c¢alisanin kendi
basarilar1 ya da 6zel giinleri de bagli oldugu kurum tarafindan kutlanmasi énemlidir.
Omegin her calisan dogum giiniiniin hatirlanmasini ister. Yoneticisi tarafindan
verilecek olan ufak bir hediye ya da kutlama bekler. “California’daki Blanchard
Egitim ve Gelistirme sirketinde c¢alisanlara dogum giinlerinde sinema biletleri hediye

edilir” (Nelson 1999, 93).

Kurumlardaki mizahi katilimc1r yaklagimlar, eglenceler, kutlamalar
calisanlarin olmasmi istedigi ve bekledigi odiillerdir. Bu odiillerin caligsanlara
katacagr deger manevi nitelikte olup, duygusal anlamda kendilerini daha iyi
hissetmelerini saglayarak, kurumda genel anlami ile g¢alisanlarin birbirleri ile iyi

gecinmelerine katki saglayacaktir.

2.2. Ozel Basar1 ve Faaliyet Odiilleri

Calisanlar, kurumada is gormeye devam ettikleri siire igerisinde kuruma
deger katan basarilar elde edebilirler. Bu basarilar beklenmeyen anda, farklh
firsatlarin yakalanmasi ile saglanabilir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yapmis olduklar

olumlu yonde olan faaliyetleri de kurum tarafindan ddiile layik goriilebilir.
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“Odiiliin basariyla uyumlu olduguna emin olun. Daha 6nemli basarilar daha
onemli odiilleri gerektirir. Cogu Ornekte basariya oranla daha dnemsiz bir 6diil, hig

odiil vermemekten daha kotiidiir” (Gostick ve Elton 2007, 168).

2.2.1. Cahsanlarmim Onerilerinin Odiillendirilmesi

Calisma hayatina baglayan her birey, zaman igerisinde yapmasi gereken isi
Ogrenerek uzmanlagsma yolunda ilerler. Gelisimlerine yenilerini ekleyerek hem kendi
tecriibelerini artirir, hem de isine deger katma c¢abasinda bulunur. Ayni1 zamanda
edindigi bilgi birikimi ile daha fazla kendini ve ig becerisini ne sekilde gelistirir diye

distinmektedir.

“Oneri sistemi yoluyla gelen ve sirket agisindan gercekten biiyiik maliyet
indirimi saglayan bazi Onerilerin, sahiplerinin resimleri ile cesitli platformlarda
duyurulmas: kisiyi motive ettigi gibi diger c¢alisanlar1 da tesvik yoniinden O6nem
tasimaktadir” (Ozgelikel 1994, 162-163).

Calisanin is siireci devam ettikge, calisan elbette is yerinde uygulanabilecek
yeni calisma sekilleri ya da faaliyetleri ile ilgili fikir sahibi olur. Bu fikirlerini
yoneticileri ile paylagmalar1 sonucunda dikkate alinirsa yeni 6neride bulunulan fikir
hayata gecirilir. Bu fikirler, iiretimi arttirma, is giivenliinin arttirilmasi, yeni
yonetim uygulamalar, calisanlarin beklentileri gibi kurumun pek ¢ok birimini ifade
eden alanlardan gelebilir. Yoneticiler ¢alisanlarin sunmus olduklar1 6nerileri dikkate
alarak, uygulanmasi s6z konusu olamayacak fikirler varsa bile calisan ile dikkatli
sekilde iletisim kurmalidirlar. Calisanlar tarafindan yoneticilere sunulacak fikirler
kiigimsenmemelidir. Calisanin beklentisi sahip oldugu Onerinin yonetici tarafindan

dinlenmesi ve anlanmasidir.

Yonetici ve calisanlarin paylastiklart fikirler, gelistirilmis Oneriler kurum

icinde uygulamaya konuldugunda bu onerilerin katkilar1 g6z ardi edilmemelidir.
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Calisanlar tarafindan sunulan yeni Onerilerin kuruma olan katkis1 mutlaka dikkate
alinmali ve calisana olumlu sekillerde geri doniisler saglanmalidir. Bu geri
dontislerde yoneticiler tebrik ve tesekkiirlerini iletmelerinin yan1 sira 6neride bulunan

calisana cesitli ddiiller sunmalidirlar.

“New Jersey merkezli Warner Lambert ilag firmasinda, uygulanmaya
baslanan calisanlar1 aninda takdir etme esasina dayali tesvik programlarinda odiil
olarak hediye ¢ekleri verilmektedir. Sirketin idari isler midiirii Katherina King’e
gore; bu programi uygulamaya koymalarinin ana nedeni, c¢alisanlarin olumlu
Onerilerinin aninda degerlendirilip ddiillendirilmesini saglamaktir” (Nelson 1999,

119).

Bir kurumun gelismesine en fazla katkiyr saglayacak olan kurumu en iyi
tantyanlar tarafindan olusturulacak diisiincelerdir. Odiille desteklenen fikirler
sayesinde calisanlar kurum i¢in faydali olam1 daha fazla diisiinerek, daha fazla
katkida bulunmak isteyeceklerdir. Bu nedenle calisanlar tarafindan gelen tiim
Oneriler 0zverili sekilde dinlenmeli ve uygulamaya gecen Onerilerin karsiligi olarak

calisanlar mutlaka odiillendirilmelidir.

2.2.2. Miisteri Hizmetleri Odiilleri

Bir kurumda sadece calisanlarin birlikte c¢alistigi departmanlar haricinde,
miisterilerle iletisim halinde olan ya da birebir goriiserek isini siirdiiren ¢alisanlarda
vardir. Kurum icinde ¢alisanlarin iletisimlerinin iyi oldugu kadar miisterilerle olan
iletisimleri de kuvvetli olmak zorundadir. Kurumun dis ¢evredeki temsilcisi olan
calisanlarin en biiylik amaci miisterilerin memnuniyetini arttirmak ve sadik miisteri

olarak kalmalarimi saglamaktir.
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“Hemen hemen tiim sirketlerin en Onemli amaci miisteri memnuniyeti
saglamaktir. Bu amaca ulasabilmek icin calisanlarini siirekli olarak tesvik eder ve

odiillendirirler” (Nelson 1999, 125).

Miisteri ve calisan iliskileri kurumlar i¢in son derece onemlidir. Calisanlar
miisterilere nazik davranmak ve alis veris bagliligint siirdiirmeyi saglarlar. Zaman
icerisinde miisterilerden kurumun ilgili birimlerine ¢alisanlar hakkinda olumsuz geri
dontisler saglanabilir. Bu durumun tersi durumlarda s6z konusudur. Bu durum elbette
ki kurum i¢inde olumlu ya da olumsuz davraniglarda bulunan calisanlara verilen
degerinin ayrilmasina sebep olacaktir. Miisterilerin kurum ¢alisanindan yana olumlu

sOzler sdylemesi, calisana art1 katarak, kurum igindeki yerini saglamlastiracaktir.

Miisteri memnuniyetinin tam olarak saglanabilmesi demek sadece sunulan
hizmetin ya da {riiniin ne kadar kaliteli oldugu ile ilgili degildir. Memnuniyet
calisanlar ile miisterilerin is iligkisi kurdugu andan itibaren baslar ve devam eder.
Ciinkii her satis ya da her hizmet beraberinde diger alig-veris, hizmet ya da farkli
miisterilere sunulan tavsiyeler olarak devam etme 0Ozelligi gosterir. Bu nedenle
miisteri memnuniyeti saglanmasi firmalar acisindan ¢ok Onemlidir. Bu O0nemin
dikkate alinmasi iginde miisterilerle is iligskisini kuran calisanlarin ddiillendirilmesi

sarttir.

“New York’taki First Union Bank’ta c¢alisan elemanlardan, miisterilerle
yaptiklar1 goriismeler sirasinda ¢ok nazik davranmalari, giiliimsemeleri, hal hatir
sormalari, misterileri karsilarken ve wugurlarken ayaga kalkmalar1 gibi belli
davraniglarda bulunmalar1 istenir. Miister1 kiligindaki denetgiler, istenen bu
davraniglar1 kusursuz olarak uygulayan elemanlara aninda 200 dolar nakit vererek

odiillendirirler” (Nelson 1999, 130).

Her calisanin miisterilere karsi gostermis oldugu ilgi alaka birbirinden
farklidir. Daha hassas yaklasan ve miisterilerin tiim soru ve ihtiyaglarini karsilayacak
sekilde donanimli c¢alisanlara her kurumda ihtiyag vardir. Bu ¢aligsanlarinda

yoneticiden 6diil anlaminda beklentileri bulunmaktadir. Bu nedenle kurumlar 6diil
59



sistemi igerisinde miisteri iligkileri konusuna yer vererek, miisterilerle iyi is iliskisi

kuran, kuruma deger katan c¢alisanlar1 ddiillendirmelidirler.

2.2.3. Satis Hedefi Odiilleri

Bir sirketin amaci {irlin tiretmek ve bu tirlinlerin satisin1 gergeklestirerek kar
etmek ise, satig faaliyetlerinin en etkili sekilde yoOnetilmesine ¢ok fazla Snem
verilmelidir. Ozellikle satis yapacak eleman secimleri ise alim uzmanlari tarafindan
titizlikle analiz edilmedir. Satis i¢in gerekli nitelikleri tasiyan personel segildiginde
gerekli iirlin bilgisi ve satig teknikleri egitimleri yinelenmelidir. Genellikle satis
konusunda yeterli donanima sahip ¢alisanlar hemen hemen her sektorde
aranmaktadir. Cilinkii irlinlin Uretilmesi kadar miisteriye sunulmasinda satis
elemanlar1 6nemli rol oynamaktadirlar. Bu nedenle ¢ogu zaman bazi satis hedeflerini
tutturmalar1 beklenir. Eger bu satis hedefleri istenilen diizeye ulasirsa, ¢alisan sirket
tarafinda satig odiilleri ile odiillendirilmelidir. Pek ¢ok kurum &diil sistemi igerisinde

satis hedeflerini tutturulmasina yonelik ¢esitli ddiillere yer vermektedir.

“Bir¢cok sirket icin en kolay oOl¢ciimlenebilen basari, satis hedeflerinin
gerceklestirilmesidir. Bu nedenle kar amaci giiden sirketler, satislar1 arttirmayi
hedefleyen tesvik programlarini yogun olarak uygulamaktadirlar” (Nelson 1999,
139).

2.2.4. Devamhilik ve Giivenlik Odiilleri

“Ozellikle iiretim sirketlerinde tesvik edilen ve odiillendirilen iki unsur,
iscilerin ise devamliligr ve giivenlik Onlemlerine dikkat etmeleridir. Devamlilik
odiilleri calisanlar1 dakik olmaya ve mesai kaybina neden olmamaya tesvik eder.
Giivenlik odiilleri de calisanlarin giivenlik kurallarina uymalarini ve bdylece is
kazalarin1 minimuma indirmeyi amaglar” (Nelson 1999, 164).
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Bir sirkette ¢alisanin devamliligi, ¢alisma saatlerine zamaninda baglanmasi ve
mesai saatleri igerisinde gorevini yapiyor olmasi, mesai bitiminden 6nce is alanini
terk etmemesi, mazeret gostermeden is yerine gelmemesi gibi calisanin is yerinde
olan durumlarini ifade etmektedir. Is kanununda calisanlar icin tiim haklar acikca
belirtilmistir. Yasal haklar disinda ¢alisanin gorev siirelerine sadik kalmasi beklenir.
Her is yerinde ¢aligma siireleri dnceden calisanla paylasilir ve ¢alisan bu kosullar
altinda is yapmay1 kabul eder. Bir ¢alisanin isten sebepsiz yere kaginmasi, yapmak
istememesi gibi durumlarda is yiikii diger calisma arkadasina yilikleneceginden, daha
adil caligma ortami olmasi agisindan her sirketin koymus oldugu kurallar vardir. Bu
nedenle her calisanin bu kurallara uymasi beklenir. Her ¢alisanin isine olan baglilig:
birbirlerinden farklidir. Bunda her bireyin farkli kisisel 6zelliklerinin olmasinin etkili
oldugu soylenebilir. Is disinda hayatindaki cesitli meseleleri yoluna koymayan
calisan iki bireyden bir tanesinin is zamaninda bu isini halletmek i¢in izin alarak ise
gelmemesi, diger kisinin ise bir sekilde bu islerini halletmeye ¢aligmasi, is yerinden
nadir durumlarda izin istemesi de c¢alisanlarin ise devamliliga gosterdigi Gnemi

ortaya koymaktadir.

“Fairfield, CT’deki General Electric firmasinda, 6 ay boyunca hig
devamsizligi olmayan elemanlara nakit para odiilleri verilmektedir” (Nelson 1999,
139).

Devamliliga 6zen gosteren, dnemini kavramis ve siirdiirmekte olan ¢aliganlar
mutlaka yoneticileri tarafindan fark edilmektedirler. Bu nedenle is siiresince
calisanlarin devamliligin1 tesvik etmek acisindan odiillendirilmesi gerekmektedir.
Ayrica 1 saatlerine sadik kalan, devamsizlik yapmayan her calisanin

yoneticilerinden takdir gérmek istedikleri unutulmamalidir.

Ulkemizde is giivenliginin 6nemi giderek artmaktadir. Calisanlara is
giivenligi kapsaminda cesitli egitimler verilmekte ve once kendi sonrada kurum i¢in
bu kurallara uyulmasi1 beklenmektedir. Uretime dayali faaliyet gdsteren sirketlerde,

makine ve techizatin daha fazla oldugu boliimlerde, ¢alisanlarin yapacaklart en ufak
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hatalar biiyiik kayiplara sebep olabilir. Bu nedenle her ¢alisanin gilivenligi arttirict
sekilde yaklasimda bulunmalar1 beklenir. Ozellikle galisanlarin kendilerine ya da
sirkete zarar verecek durumlan fark etmeleri kazalarin Oniine gecilmesini

saglayacaktir.

“Milwaukee’deki Marcus Restorantlari’nin Genel Miidiirii Dick Radell bir ay
boyunca hicbir Onlenebilir kaza yapmadan g¢alisan elemanlara 6diil olarak piyango

biletleri dagitildigini bildiriyor” (Nelson 1999, 170).

Calisma kosullariin ve ¢alisma tiirliniin vermis oldugu c¢esitli zorluklar
vardir. Bu zorluklar ¢aligma esnasina ¢alisanin ruh halinin de durumuna gore ¢esitli
hatali durumlar meydana getirebilir. Ornegin makine ve techizatin kullanimma
uygun olmayan sekilde ¢aligtirilmasi arizalanmalara sebep olabilir. Uriin iiretimi
esnasina dnemsenmeyecek bir hata biiylik hatalara sebep olarak, sirketi ¢ok biiyiik
zarara ugratabilir. Siirekli olacak sekilde ayni hatalarin tekrarlanmasini onlemek
amaci ile calisanlarin daha 6zverili sekilde davranmalari istenir. Calisanlar arasinda
hata oranini en aza indiren calisana da g¢alismasimni aymi titizlikle siirdiirmesi ve
Ozverisinden dolay1 6diil verilerek drnek olmasi beklenir. Kurumlar hata oranini en
az seviyede tutan, is glivenligini dikkate alan ve Onlenebilir kazalarin 6niine gecen
calisanlara daha fazla deger vermektedirler. Calisan ve kurum beklentileri karsilikli
olacagindan kurumun bu beklentileri karsiliginda, calisaninda oOdiillendirilmeyi

beklemesi dogaldir.

2.3. Resmi Odiiller

“Resmi tesvik programlar1 genellikle uzun donemli ve belirli basarilar takdir
edip odiillendirmek amactyla uygulanir. Bir sirkette bu programlarin uygulanmasi,
yoneticiler tarafindan ayrica uygulanmakta olan giinlik ve kisiye 0zel tesvik ve

odiillere de daha fazla 6nem verilmesini saglar” (Nelson 1999, 171).
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Resmi odiillendirme yontemleri, bir kurumda her ¢alisanin belirli donemler
icerisinde gostermis oldugu performansi degerlendirmek, yeni basarilar saglanmasi
icin uygulanan odiillerdir. Gayri resmi Odiillere gore takip edilen ¢alismalar
sonucunda calisanlara sunulmasidir. Bu d&diiller 6nceden planlanmis hedeflere
ulasilmasi i¢in de olusturulabilir. Her kurum 6diilii ¢alisan ve kurum menfaatlerini
gozeterek tasarlar. Elde edilen basarilara orantili olacak sekilde uygun ddiilleri uygun

calisanlara verir.

2.3.1. Geziler, Seyahat

“Seyahat odiilleri, sirketteki en basarili elemanlara verilen bir maliyet,
planlama ve zamanlamasinin ¢ok iyi ayarlanmasi gereken odiillerdir” (Nelson 1999,

192).

Kurumlarin 6diil sistemleri igerisinde yer alan seyahat ddiilleri, cogu calisan
tarafindan arzu edilen ve istenen ddiillerdir. Bu odiillerin maliyetleri diger 6diil
tiirlerine gore biraz daha fazla oldugu sdylenebilir. Ciinkii seyahat ddiilleri, ulasim ve
konaklama bedelini de icermektedir. Bu nedenle, seyahat 6diilii ¢ok sik ve ¢ok fazla
calisana verilebilecek bir 6diil olmaktan uzaktir. Kurum tarafindan onceden seyahat
odilleri i¢in cesitli hedefler belirlenerek calisanla paylasilabilir. Boylece onemli

hedefler i¢in ¢alisanlar daha ¢ok ¢aba sarf ederek, istedikleri 6diile ulasabilirler.

“Seyahat ddiillerinin birgok olumlu yonii bulunmaktadir. Genelde ¢ok arzu
edilen ve tamitim kolayligi olan odillerdir. Takim ruhunun gelistirilmesi ve
yerlestirilmesi i¢cin mitkemmel firsat saglar” (Nelson 1999, 192). Seyahat ve gezi
odiilleri, bir haftalik yaz tatili, hafta sonu igin kiiltiir turu, yurtdisi tatili olabilir.
Seyahat siireleri ve gezilecek yerler onceden titizlikle hazirlanir ve calisanlarin
memnuniyeti i¢in detaylar dikkate alinir. Seyahat ve gezi ddiilleri ¢alisan ve takim
olarak planlanabilecegi gibi, c¢alisanlarin aileleri de program igine alinarak

hazirlanabilir.
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“Nevada’daki Leadership Synergy sirketi, diisikk bir seyir izleyen satis
grafigini yiikseltmek amaci ile, belli bir siire sonunda koyulan satis hedeflerine
ulasilmasi halinde tim personeli, 4 gece 3 giin siireli ve tiim masraflar1 sirket
tarafindan karsilanan bir Las Vegas gezisine goOtlirmeyi vaat etmistir. Program
sonunda hedeflere ulasilmis ve tiim personel unutamayacaklar: bir tatil yasamistir”

(Nelson 1999, 195).

Seyahat ve gezi Odiillerinin ¢alisanlar tarafindan istenmesinin sebebi, higbir
maliyet 60demeden, izin hakkinin kurum tarafindan verilerek, hem yeni yerler
kesfetmesi hem de is stresinin atilip ¢alisanin dinlenmesidir. Giizel gegirilen bir tatil
sonrasinda calisanlar daha enerji dolu sekilde ise geri donerler ve kendilerine sunulan

bu 6diil i¢in kuruma olan bagliliklar artar.

2.3.2. Egitim, Kisisel ve Mesleki Gelisim

Bireyler hangi yasta olurlarsa olsunlar kisisel gelisimlerini her zaman
siirdiirmelidirler. Ciinkii gelisim hayat boyu siirer ve her bireyin edinecegi bilgiler
bitmez. Kisisel gelisimi saglamanin bireyler i¢in pek cok yolu vardir. Kitap, dergi
okumak, kurs ve seminerlere katilmak, gesitli konularda egitimler almak Kkisisel

gelisim i¢in yapilan aktivitelerden bazilaridir.

“Egitim odiilleri hem kisilerin sirket i¢inde istenen davranis bigimlerini
benimsemelerini kolaylastirir, hem de kisilerin kazanacaklari yeni bilgi ve

tecriibelerle kendilerini gelistirmelerine yardimci olur” (Nelson 1999, 203).

Calisanlarin egitimlerine 6nem vermeleri demek sadece sosyal hayatlarinda
degil ayn1 zamanda is hayatlarinda da farkli bilgi ve &gretiler edinmesi anlamina
gelir. Bu sayede calisanlar yeni yaklasimlarda bulunarak kurumda ilerlemesine katki

saglayabilirler. Kisinin kisisel egitimi i¢in zaman ayirmamasi giinliik hayatinda ayni1
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sekilde devam ettirmesine bir engel degildir. Ancak her gelistirici eylem bireylere

mutlaka ileride kullanabilecekleri kazanglar saglayacaktir.

“Federal Express sirketinde bir okula devam etmekte olan tiim elemanlarin

okul ticretleri sirket tarafindan karsilanmaktadir” (Nelson 1999, 206).

Kurumlarin 6diil sisteminde kisisel gelisim, egitimlere yer vermesi ¢ok
Oonemlidir. Egitim almak isteyen calisanlar1 desteklemesi ve yardimct olmasi toplum
i¢in daha bilingli bireyler yetismesine ve daha kalifiye ¢alisana sahip olmasina neden
olacaktir. Egitimler pek ¢ok yontemle desteklenip tesvik edilebilir. Kurum disinda
mevcut kurslara gidip egitim alan calisanlara belirli miktarlarda para 6demesi
yapilabilir. Egitim sliresince izin uygulamasi olanagi saglayabilir. Kurum icinde
acilacak kurs ve seminerlerle de daha fazla calisanin faydalanmasi ve katilimi
saglanabilir. Ulkemizde ve diinyada egitime destek veren kurumlar her zaman

saygiyla karsilanir.

“Massachussets’deki Polaroid sirketinde ¢alisanlarin siirekli egitim almasina
cok onem verilir. Calisanlarin isleriyle ilgili olarak devam ettikleri kurslarin tiim
ticreti sirket tarafindan karsilanmaktadir. Ayrica sirket biinyesi i¢cinde de sayis1 100’1

bulan degisik konulu kurslar agilmistir” (Nelson 1999, 208).

Caligsanlarin ~ kisisel gelisimleri ve egitimleri kurumlar tarafindan
desteklenmesi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, 6diil seklinde calisana sunulmasi,
calisanlarin kurumu tercih etme, kurumda kalma istegini arttiracaktir. Kisisel
gelisimi hayat felsefesi edinmis calisanlara bu konuda 6diiller sunulmasi, ¢alisanlarin
kurumdan beklentilerini karsilamasini saglayacaktir. O nedenle kurumlar hem kendi
cikarlar1 i¢in hem de ¢alisanlarinin mutlu olabilmesi, kendi istekleri dogrultusunda

egitim almalarini saglamasinda segilecek 6diil yonteminin 6nemi biiyiiktiir.
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2.3.3. Terfi, Sorumluluk

Bir kurumda calisanlarin zamani geldiginde en fazla olmasini bekledigi
durum kendisine daha fazla sorumluluk verilmesi ve terfi edilmesidir. Isinde gerekli
gayret ve cabayr gosteren calisanlarin, zamani geldiginde terfi ettirilmesi
kacinilmazdir. Aksi halde c¢alisan emeklerinin  karsiligmmi  alamadigimi  ve

alamayacagini diisiinerek yoneticilere olan inanci ve ise olan bagliligi azalir.

“Calisanlariniz1 terfi ettirmeniz ve bunun yani sira daha fazla sorumluluk
vermeniz, onlarin uzun siireli gayret ve caligmalarin1 6diillendirmenin bir yoludur”

(Nelson 1999, 209).

Terfi ve sorumluluklarin arttirilmasinda, yoneticilerin ¢alisanlar arasindan
secim yaparken calisanlarin pek ¢ok 6zelliklerini g6z onilinde bulundurmalidirlar.
Isin niteligi hakkinda tam bilgi sahibi olan, yaptig1 ise tiim detaylar1 ile hakim, is
hakkinda kararlarin1 ortaya koyabilecek nitelikte kisilerin secilmesine 6zen
gosterilmelidir. Eger hem hemen ayni nitelikte olan ¢alisanlar var ise aralarindan
zaman olarak daha uzun kurumda c¢alismis olan kisiler Oncelikle segilmelidir,
Kurumda ¢alisan hangi pozisyonda olursa olsun, kendisini her zaman daha iist bir
pozisyonda diistiniir. Hedeflerini buna yonelik hazirlar ve is bilgisini gelistirerek
gerekli donanimlar kazanmaya ugrasir. Yoneticiler ¢alisanlarin tim is ge¢misini
dikkate alarak, calisanin beklentisini yok etmeyecek sekilde dogru zamanda dogru
calisana gerekli sorumluluk artis1, pozisyon degisikligi yapmalidirlar. Terfilerin
zaman1 geldiginde, adil se¢imler yapildigint goéren tiim c¢alisanlar, terfi ile

odiillendirilmeyi daha sabirla bekleyeceklerdir.

2.3.4. Hisse Senedi Miilkiyet Hakki

“Calisanlart  odiillendirmenin en {ist seviyedeki uygulamalarindan biri,

elemanlara sirket hisse senetlerinin verilmesi ve onlara sirket ortagi statiisii
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kazandirilmasidir. Bu odiillendirme yontemi, sirketi uzun donemli bir yiikiimliilik
altina soktugu i¢in, ancak ¢ok 6zenle belirlenmis, 6zel elemanlara uygulanmaktadir.
Cok az sayida elemana verilse de, calisanlarin ulagsabilmeyi hayal ettikleri ve elde

etmeye ¢abaladiklar1 6diillerdir” (Nelson 1999, 212).

Hisse senedi miilkiyet hakki, sirket biinyesinde uzun siire ¢alismis, kendisini
pek anlamda ispat etmis, giivenilen, sirket icin basarilar1 yadsinamaz calisanlara
verilen nadir odiillerdir. Bu 6diliin amaci calisanin sirketi daha ileriye tasimasi,
bliylimesi i¢in daha fazla emek harcamasmma yoOneliktir. Hisse senedi sahibi olan
calisan sirketin karindan da belirli miktarlarda kazan¢ saglayacagindan, sirketin
sahibi gibi diisiinmeye yoneltilir. Calisganin kurumunun hisse senedi odiilii ile
odiillendirilmesi, kendisinin ne kadar prestijli bir ¢alisan oldugunu diisiinmesine ve
kendisi ile gurur duymasina neden olacaktir. Ayrica uzun yillar verilen emegin

karsilig1 bu 6diil sayesinde ispatlanacaktir.

“Citibank’in yan kurulusu olan DinersClub’da ¢alisan elemanlara mitkemmel
miisteri hizmeti 6diilii olarak 400 dolar degerinde sirket hisse senedi verilmektedir”

(Nelson 1999, 214).

Sirketin hangi calisana, ne zaman bu 6diilii verecegine iist yonetim karar
verir. Bu 0diil miktar1 zaman igerisinde calisan sirkete deger kattik¢a arttirilabilir.
Her kurumda mutlaka dmriiniin biiyiik boliimiinii sirkete adamis, 6zel yasamindan
gerekli fedakarliklar1 yapmis, sirket menfaatlerini her seyin iistiinde tutmus ¢alisanlar
vardir. Cogu kurum bu calisanlar sayesinde ayakta kalabilmis hatta biiylimiistiir. Bu
nedenle tiim bu emekler kurum tarafindan géz ardi edilmemeli ve calisana ugraslar

ve sadakati sonunda miikafat olarak hisse senedi miilkiyet hakk: verilmelidir.
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2.3.5. Spor ve Saghk

Spor yapmayi seven ¢alisanlarin kurum tarafindan bilinmesi ve bu alanda
odiillendirilmesi calisanlarin  bekledigi bir diger odildir. Uygun platform
kurulabilirse is yeri sinirlari i¢erisinde ¢alisanlara sunulacak spor hizmetleri pek ¢ok
calisan tarafindan memnuniyetle karsilanir. Kurumlar calisanlarin sporla ilgili
faaliyetlerde bulunmasi1 pek ¢ok yonden destekleyebilirler. Ornegin ¢esitli takimlar
kurularak belirli donemde spor karsilagsmalar1 diizenlenebilir. Ya da spor etkinliginde

bulunabilmesi i¢in ¢alisanlarin spor salonlarina iiyelik aidatlar1 6denebilir.

“Dallas sehrindeki GailSneed sirketi isteyen elemanlarina bir ay siire ile bir

spor salonunda iicretsiz devam etme olanagi saglamaktadir” (Nelson 1999, 231).

Bir c¢alisanin performansi degerlendirilip odillendirilmesi yapilirken, is
disinda nelerden hoslandiginin  bilinmesi 6nemlidir. Eger ¢alisan spordan
hoslandigindan bahsediyorsa, giyim vb. hediyeler vermek yerine spor faaliyetini
gerceklestirmesine yardimer olunacak oOdiiller verilmesi ¢alisan i¢in daha degerlidir.
Is yeri siirlar igerisinde spor tesisi kurmak her kurum igin ¢ok miimkiin
olmayabilir. Spor salonlar1 i¢in belirli donemlerde ticretlerin karsilanmasina da ¢ok
sicak bakmiyorsa kurum, bunlar digsinda spor yaparken kullanilabilecek bazi
hediyeler verilebilir. Ornegin tenis oynamayr seven bir c¢alisanin tenis raketi
yenilenebilir ya da yedegi hediye edilebilir. Odiiller biraz daha genisletilmek
istenirse c¢alisana evinde kullanabilmesi i¢in kosu bandi hediye edilebilir. Takimini
tuttugu spor kuliibiine yillik abonelik saglanabilir. Yapilacak d6diillendirmenin
biiyiikliigiine goére, ¢alisana bir mag bileti ya da bir takim formasi hediye edilebilir.
Odiillendirmedeki amag¢ calisanlarin ilgi alanlarinin  yoneticileri tarafindan
bilindiginin c¢aligana hissettirilmesi ve c¢alisanin kurum icin degerli oldugunu
anlamasidir. Belirlenen ilgi alanlarina gére kurum isterse dogru ddiiller ile pek ¢ok
calisanin gonliinli kazanabilir. Spor ile ilgili odiiller de 6zellikle erkek calisanlarin

ilgisini ¢ekecek ve kurumundan bekleyecegi odiillerdendir.
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Baz1 kurumlar c¢alisanlarina saglik ile ilgi ¢esitli haklar sunmaktadirlar.
Kurum ¢aligsanlarina rutin saglik kontrolii, muayene olanaklari1 yani sira daha detayl
saglik taramalarindan yararlanma firsat1 sunabilir. Ailesi ile birlikte ¢alisanin ¢esitli
saglik islemlerinden {icretsiz yararlanmasi, tam bakim, istedigi doktora randevu

alabilmesi gibi cazip sekillerde ¢alisanlar kurum tarafindan ddiillendirilebilirler.

“Johnson&Johnson firmasi ¢alisanlarinin 6nce tim saglik kontrolleri yapilir.
Daha sonra sirkete ait biiylik bir spor tesisinde profesyonel egitmenler gézetiminde

istedikleri bir spor programina katilmaya tesvik edilirler” (Nelson 1999, 230).

2.3.6. Sosyal Kurumlar, Toplumsal Gorevler

Topluma yararli iyi bir birey olabilmenin yolu sadece 1yi bir iste ¢alismak, iyi
aile kurmak, sosyal ¢evre edinmekle kalmaz. Kisiler gelistik¢e, kazandikca kendi
cevresi disindaki sosyal agidan baskasinin yardimma muhtag, ihtiya¢ duyanlara da
yardim eli uzatmalidirlar. Ciinkii her birey ayni sartlarda diinyaya gelip, yasamlarini
siirdiirmemektedirler. Ulkemizde de sosyal toplum kuruluslar1 giderek artmaktadir.
Bu artista goniillii olan bireylerin katkist ¢ok biiyiiktiir. Kurumlar ¢esitli zamanlarda
sosyal toplum kuruluslarina yardim yapmaktadirlar. Sosyal kuruluslara bireylerin
yardim yapmasi tamamen goniilliiliik esasina dayalidir. Bir kurumun calisanlarinin

ne kadar duyarli oldugu sosyal toplum orgtitlerine verilen desteklerden anlasilabilir.

“Elemanlarin en ¢ok deger verdikleri tesviklerden biri, calistiklan sirketlerin
tiyesi olduklar1 yardim kurumlart veya yerel yonetim oOrgiitlerinin faaliyetlerine

destek verilmesidir” (Nelson 1999, 235).

Bireyler toplumsal dayanismaya ¢ok farkli alanlarda destek verebilirler. Bunu
bilen kurumlar da calisanlarina 6diil alma hakki kazandiklarinda, istedikleri sekilde

toplumsal orgiitlere yardim yapma firsat1 verebilir. Onlar i¢in hazirlanmis yardim
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paketleri ya da hediye ¢ekleri sunabilir. Sosyal kurumlarin da desteklenmesi i¢in

tesvik edici odiilleri ¢aliganlari ile kurum paylasabilir.

“Westin oteller zincirinde hem isinde ¢ok basarili olan hem de toplumsal
orgiitlerde 6nemli c¢alismalar1 olan elemanlara “Thurston-Duper Odiili” diye
adlandirilan bir &diil verilmektedir. Odiil kazanan elemanlar arasinda oylama
yapilarak birinci segilen kisiye, Westin Otellerinden birinde iki kisilik, bir haftalik
tatil, 1000 dolar cep harglig1 ve yillik yonetim kurulu toplantisinda sirket iist diizey
yonetimi ile tamistirilmasi igin sirket merkezine gidis-donlis ucak Dbileti

verilmektedir” (Nelson 1999, 236).

Kurumlar g¢alisanlara sosyal kurumlar1 desteklemeye yonelik tesvik edici
uygulamalar yapabilecegi gibi, ¢alisanin bu kurumlara destek vermesini saglamak
icin izin, ekipman gibi ¢esitli farkli olanaklarda sunabilirler. Hem kurum olarak, hem
de calisan olarak sosyal olaylara kayitsiz kalinmas1 dogru degildir. Iki tarafi da aym
yardim edici faaliyetler ile bulusturmak hassas diisiiniilmiis Odiillendirilme
faaliyetleri ile gerceklesebilir. Boylece hem c¢alisanin yardim etme istegi kurumu
sayesinde gerceklestirilmis, hem kurum sosyal sorumluluk gorevini ¢alisanlan ile

birlikte tistlenmis, hem de yardima muhtag olanlarin ihtiyaglar1 karsilanmais olur.

2.4. Agir Elestirinin Yerine Ovgii Odiilii

“Zayif bir oyuncuyu nasil takdir edersiniz? Dikkatlice. Aslolan, degerli
davraniga dogru en ufak bir kimildanmay: bile 6vmektir” (Gostick ve Elton 2007,
66).

Calisma hayatinda zaman zaman c¢esitli riskler ya da kriz donemleri ortaya
cikar. Bu gibi durumlarla miicadele etmek konusunda yoneticiler kadar ise sahip
calisanlarda sorumludurlar. Bu risklerin ve krizlerin kayiplara sebep olmasi halinde,

calisanlar ve yoneticiler olumsuz sekilde etki altinda kalirlar. Firma sahipleri ya da

70



kurumda 6nemli yetkilere sahip kisilerin durumdan haberdar olmasi neticesi ile
calisanlara kars1 agir tutumda bulunulmasi kotli olan durumu daha da olumsuz hale
getirecektir. Bu durum tiim iletisim kanallarinin  kapanmasina ve ilerleyen
durumlarda ayni sorunlarla tekrar basa ¢ikilamamasina sebep olacaktir. Bir ¢alisanin
basarisiz durumu ya da hatali davraniglar1 karsisinda yoneticisinden hakaret duymasi
onun durumunu diizeltmesine yardimci olmaz. Aksi sekilde siirdiirmesine bile sebep
olabilir. Bu nedenle yoneticilerin c¢alisanlar hakkinda olumsuz durum
degerlendirmeleri yaparken c¢ok daha dikkatli sekilde ¢alisanlar ile iletisime
gecmeleri gerekmektedir.

“Yoldan ¢ikmis bir ¢alisani elestirmek yerine, olumlu bir sekilde ‘yolunu
diizeltin.” Sorunu kisa ve 6z ifadelerle tanimlayin. Beklentileri karsilamasi i¢in ne
yapmast gerektigini anlatin. Sonra ona gerekli degisiklikleri yapabilme becerisi
konusunda kendisine giivendiginizi ifade edin. Ona ekibin bir par¢asi oldugu igin

tesekkiir edin” (Gostick ve Elton 2007, 162).

Calisanlarin yoneticilerinden gerceklesmesini istedigi beklentileri yani sira,
cesitli durumlarda yoneticisinin tutumu konusunda hazirliklt oldugu durumlar s6z
konusudur. Ornegin yanlis yapilan teslimat sonrasinda her defasinda yoneticisin agir
elestirisine ugrayan bir c¢alisan tekrar ayni seyin olacagimi diisiinlir. Fakat
yoneticisinin isteklendirici, yapici ve yon gosterici tavri sonunda ¢alisanin kendi
diistinceleri igerisinde yaratmis oldugu ceza algis1 yerini hafifletilmis 6diil algisina
birakabilir. Bu nedenle c¢alisanlarin is hayatlarinda meydana gelen olumsuz
durumlardan daha az kayiplarla ¢ikabilmesi icin yoneticilerin ¢ok daha 1limh

yaklasimlarini siirdiirmeleri ¢alisanlar tarafindan arzulanan bir davranistir.
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UCUNCU BOLUM

CALISANLARIN ODULLENDIRME ANLAMINDA YONETICIDEN
BEKLENTILERI ILE ILGILI OZEL BANKADA BiR UYGULAMA

1.ARASTIRMA GENEL BILGILERI

Arastirma genel bilgileri igeriginde arastirmanin amaci, arastirmanin
varsayimlari, aragtirmanin siirliliklar1 ve arastirmanin hipotezleri hakkinda bilgiler

yer almaktadir.
1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, 6zel sektor banka galisanlarin kurumlarinda yoneticiden
beklenti diizeylerinin arastirilmasidir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim
durumu, calisilan departman, unvan/pozisyon, toplam calisma siiresi gibi bilgileri
dahilinde, yoneticiden 6diillendirme anlaminda beklenti diizeyleri ve farklilasma
durumlar da analiz edilmeye calisilmistir. Ayrica kurumun 6diil sisteminde yer alan
odiiller arasindan hangilerini daha ¢ok istedikleri ve c¢alisan lizerinde 6diiliin ne gibi
etkileri oldugu bilgileri elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak 6grenilmeye

caligilmistir.

1.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmay1 olusturan verilerin toplanmasinda, anket sorularina g¢alisanlarin
icten ve dogru cevap verdikleri kabul edilmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama
araglar1 6zel banka calisanlarinin yoneticiden beklenti diizeylerinin Slgiilmesi icin
uygun niteliklerdedir. Yapilan aragtirma yontemi, arastirmanin amacina, igerigine ve
sorularin ¢dziimlerine uygundur. Secilen Orneklem, arastirmanin evrenini temsil

etmesi agisindan yeterlidir.
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1.3. Arastirmanmin Sinirhliklar:

Arastirmanin  kapsami, 6zel bir bankanin operasyon merkezinde galisan

asistan/memur, yetkili, uzman ve yoneticiler ile sinirhidir.

1.4. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Banka c¢alisanlarinin &diillendirme anlaminda

diizeyleri yiiksektir.

H2: Banka calisanlarinin o&diillendirme anlaminda

diizeyi cinsiyete gore anlamli farklilik gosterir.

H3: Banka calisanlarimin odiillendirme anlaminda

diizeyi yasa gore anlamli farklilik gosterir.

H4: Banka calisanlarinin odiillendirme anlaminda

diizeyi egitim durumuna gore anlamli farklilik gosterir.

H5: Banka calisanlarimin oOdiillendirme anlaminda

diizeyi ¢alisilan departmana gore anlamli farklilik gosterir.

H6: Banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda

diizeyi unvan/pozisyona gore anlamli farklilik géstermistir.

H7: Banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda

diizeyi toplam calisma stiresine gére anlamli farklilik gosterir.

2. YONTEM

yoneticiden

yoneticiden

yOneticiden

yOneticiden

yOneticiden

yOneticiden

yoneticiden

Aragtirmanin yonteminde evren-orneklem bilgileri verilerek, veri

araclarina deginilmis olup, verilerin istatistiksel analizi yapilmistir.
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2.1. Evren-Orneklem

Arastirmanin evreni 0zel bir Bankanin Operasyon Merkezinde calisan 305
personel olusturmaktadir. Arastirma anketinin uygulandigi 6rneklem 305 ¢alisan
evren icinden secilen 142 calisandan olusmaktadir. Orneklem, evrenin 46,55’ini

olusturmaktadir.

2.2. Veri Toplama Araglari

Yapilan Arastirmada verilerin toplanmasinda anket kullanilmistir. Bu anket
formu 2 béliimden olusmaktadir. ilk béliimde yer alan 8 soru ankete katilanlarin
kisisel bilgileri hakkinda detaylar icermektedir. Bu sorular ankete katilanlarin,
cinsiyet, yas, egitim durumu, calisilan sektor, kurumun faaliyet alani, kurumda
calisilan departman, calisan pozisyonu ve caligilan siire ile ilgili sorulardan
olusmaktadir. ikinci boliimde yer alan 41 soru ise, odiillendirmenin is tatmini,
motivasyon, performansi arttirici etkisi konulari ile iligkisi ve c¢alisanlarin 6diil
sisteminde yer alan 6diil tiirleri hakkinda ne diisiindiiklerini ortaya koymaya yonelik
bilgilerden olusmaktadir. Anketin ikinci boliimiindeki sorular arastirma hipotezleri
dogrultusunda 6diillendirmede yoneticiden beklenti diizeylerinin detay olarak ortaya
konulabilmesi igin yedi dereceden olusan dlgeklendirme kullanilmistir. Calisanlarin

bu yedili 6l¢egi kullanarak sorula cevap vermeleri istenmistir.

2.2.1.0diillendirme Anlaminda Yoneticiden Beklenti Ol¢egi

Odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti &lcegindeki 40 maddenin
givenirligini hesaplamak igin i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir.  Olgegin genel giivenirligi alpha=0.924 olarak g¢ok yiiksek
bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak igin agiklayici(agimlayici)
faktor analizi  yontemi uygulanmistir.  Yapilan Barlett testi  sonucunda
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(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.842>0,60) 6rnek biiylikligiiniin faktor
analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin
ayni kalmasi saglanmigtir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan
varyanst %65.547 olan 10 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gére Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden
Beklenti 6lgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait

olusan faktor yapisi agagida goriilmektedir.

Tablo 1. Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden Beklenti Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Aciklanan Cronbach's
Yiikii Varyans Alpha

Fim Calistigim Kurumda Odiillendirme Yapilirken Is 0,801 12,280 0,871
(Ozdeger=10.667) | Arkadaslar ile Olan iletisim Dikkate Alinmaktadir.

Cahistigim Kurumda Verilen Odiillerin Diger Kurumlara 0,723
Oranla Daha Fazla Oldugunu Ve Daha Tatmin Edici

Oldugunu Diigiinmekteyim.

Calistigim Kurumda Odiillendirme Sadece Is Bilgisi 0,656
Dikkate Alinarak Yapilmaktadir.
Kurumumda Olmasimi Bekledigim Odiil Yontemlerini 0,620

Yoneticim Ile Rahatlikla Paylasabilirim.

Calismakta Oldugum Kurumda Manevi Olgiitlerle ifade 0,607
Edilebilecek Odiiller Yogun Olarak Kullanilmaktadir.

Cahistigim Kurumda Odiil Konusunda Calisanlara Esit 0,553
Haklar Saglanmaktadir.

Kurum Tarafindan Odiillendirildikten Sonra Yéneticilerim | 0,543
fle Olan Tletisim Avrtar.
Cahistigim Kurumda Elde Etmek Istedigim Odiile Ulagmak | 0,515
Icin Nasil Bir Calisma Stiline Sahip Olmam Gerektigini
Net Sekilde Bilmekteyim.

Kurumum I¢in Fayda Saglayacak Onemli Bir Oneride 0,498
Bulundugumda Maddi Ya da Manevi Sekilde

Odiillendirilecegimi Biliyorum.

F2m Hayatimda Odiiliin Yeri Ve Onemi Oldukga Biiyiiktiir. 0,745 11,574 0,853
(Ozdeger=3.726) Yonetici Tarafindan Calisma Arkadaslart Huzurunda 0,674

Yapilan Tebrik, Bireysel Tebrige Gore Daha Onemlidir.
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Tablo 1. Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden Beklenti Olgegi Faktor Yapisi

Caligmakta Oldugum Kurumda Yapilacak 0,638
Odiillendirmelerin Caligma Istegini Arttirici Etkisi
Bulunmaktadir.
Kurum Tarafindan Odiillendirilen Bireyin, Calisma 0,633
Arkadaslar1 Arasinda Saygmligi Arttiricr Etkisi Oldugu
Goriisiine Katiliyor Musunuz?
Alman Odiillerin Is Hayatinda Diger Basarilar Tesvik 0,605
Edici Katkis1 Vardir.
Calisma Hayatima Baslamadan Once Odiillendirmeye 0,599
Verdigim Onem Biiyiiktii.
Hak Ettigim Odiilii Kazandigim Zaman Kuruma Olan 0,575
Bagliligim Artar.
Sosyal Kurumlara Ve Toplumsal Gorevlere Verilen 0,534
Destek, Kurum Tarafindan S aglanan Qdiiller ile Daha
Fazla Arttirilabilir.
Odiillerin Is Stresini Azalttig1 Gériisiine Katiliyor 0,520
Musunuz?
Kurum Ig i Diizenlenen Eglence Ve Kutlamalar Odiil 0,428
Olarak Motive Edicidir.
F3m Calismakta Oldugum Kurumda Odiillendirme Yontemleri 0,794 6,725 0,818
(Ozdeger=2.263) | Kullanilmaktadir.
Isyerimde Mevcut Olan Odiiller Hakkinda Isveren Veya 0,763
Yonetici Tarafindan Yeterince Bilgilendirme
Yapilmaktadir.
Cahistigim Is Yerinde Odiillendirmeye Onem 0,698
Verilmektedir.
F4m Calistigim Kurum Tarafindan Esya, Giyim, Gida {le Tlgili 0,776 6,388 0,733
(Ozdeger=1.692) | Odiiller Sunulmasimi Cok Isterim.
Calistizim Kurumdan Odiil Olarak Kisisel Zevklere 0,738
Yonelik trtinler Hediye Edilmesini Beklerim.
Odiillendirme Cesitlerinden Biri Olan 'nakdi Odeme' Diger | 0,650
Odiillendirme Yéntemleri Arasinda En Onemlisidir.
Calistigim Kurumda Seyahat Ve Gezi Firsatlarmim Odiil 0,483
Sisteminde Yer Almasimi Cok sterim.
F5m Isyerimde Odiil Kazanabilmek I¢in Fazla Caligmaya 0,840 6,203 0,889
(Ozdeger=1.647) | Gayret Gosteririm.
Isyerimde Kazandigim Odiilii Tekrar Kazanabilmek Tgin 0,785

Ayni Cabay1 Gosteririm.
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Tablo 1. Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden Beklenti Olgegi Faktor Yapisi

F6m
(Ozdeger=1.518)

Kisisel Gelisime Ve Egitime Katkis1 Olabilecek Tiirde

Yapilan Odiillendirme Yonteminin Olmasii Cok Isterim.

0,720

Spor Tle Tlgili Tesvik Unsurlarmin Odiillendirme
Sisteminde Mutlaka Yeri Olmalidir.

0,575

Odiillendirme Sisteminde Yer Alan 'terfi En Fazla
Bekledigim Odiildiir.

0,479

5,552

0,610

F7m
(Ozdeger=1.338)

Caligma Saatlerine Sadik Kalinmasi, Mesai Saatlerine
Gosterilen Uyumu Tegvik Amagli Olarak Calisanin EK
Idari Izin fle Odiillendirilmesinin Onemli Bir
Odiillendirme Yontemi Oldugu Diisiincesine Katilmakta

Misiniz?

0,782

Cahisanlarin Isteki Devamlihig: Siiresince Belirlenen
Doénemlerde Devamhilik ile lgili Odiiller Sunulmasi

Gereklidir.

0,740

Yonetici Tarafindan st Yonetime Tarafiniz Hakkinda
Yapilan Olumlu Bilgilendirme Y6nteminin, Motive Edici
Bir Odiillendirme Yontemi Oldugu Gériisiine Katiliyor

musunuz?

0,470

5,237

0,644

F8m
(Ozdeger=1.217)

Yoneticim Tarafindan Yaptigim Isin Gériiliiyor Oldugunu

Soyleyebilirim.

0,656

Almis Oldugum Odiiller Sayesinde Yaptigim Isin Yonetici

Tarafindan Gériiliiyor Olduguna inancim Artmustir.

0,545

Yonetici Tarafindan Yapilan Tebrik Cok Onemlidir.

0,400

4,194

0,726

F9m
(Ozdeger=1.113)

Caligmakta Oldugum Kurumda Maddi Olgiitlerle Ifade
Edilebilecek Odiiller Daha Fazladir.

0,717

Isyerimde Fark Yaratma Cabalarimmn Odiil Kazanmak ile

Baglantili Oldugunu Séyleyebilirim.

0,523

3,766

0,472

F10m
(Ozdeger=1.038)

Basarisizlikla Sonuglanan Bir Is Sonunda Yoneticinin
Demoralize Edici, Cezalandirict Sekilde Yaklasimda
Bulunmamasim Bir Cesit Odiil Olarak Gérebilme

Diisiincesine Katilir Misiniz?

0,749

3,628

0,472

Toplam Varyans%65.547

Faktor analizi sonucunda faktorler isimlendirilmediginden dolay1

Olcegin

genel puani kullanilmistir. Olgek puani 1 ve 7 arasinda degismektedir. Olcegin genel
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puani hesaplanirken Olgekteki 40 tane maddenin aritmetik ortalamasi alinmistir

6l¢egin puaninin artmasi beklentinin yiikseldigini gostermektedir.

Cronbach’s  Alpha  Katsayisinin  degerlendirilmesinde  kullanilan

degerlendirme Kriteri (Ozdamar 2004);
“0,00<a<0,40isedl¢ekglivenilirdegildir.
0,40<0<0,60isedl¢ekdiisiikgiivenilirliktedir.
0,60<0<0,801sedl¢ekoldukcagiivenilirdir.
0,80<0<1,00isedlcekyiiksekderecedegiivenilirbirdlgektir.”
2.3.Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma)
kullanilmistir. Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-
testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilagtirmalarinda
Tek yonlii (One way) Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Tukey
Post Hoc testi kullanilmigtir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
3. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirmanin problemini ¢6zmek amaciyla, arastirmaya katilan
Banka calisanlar1 arasinda Olgekler araciligiyla toplanan verilere ve bu verilerin
analizi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir. Arastirma sonucunda elde

edilen bulgulara gore agiklamalar ve yorumlar yapilmistir.
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3.1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilim

Arastirmanin  ilk boliimiinde c¢alisanlarin  demografik  6zelliklerine ait
bilgilerle ilgili sorular sorulmustur. Calisanlarin verdikleri cevaplar Tablo 2.’de yer

almaktadir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimu

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 99 69,7
Erkek 43 30,3
Toplam 142 100,0
Yas 18-25 35 24,6
26-35 92 64,8
36-45 15 10,6
Toplam 142 100,0
Egitim Durumu Lise 10 7,0
Onlisans 26 18,3
Lisans 93 65,5
Yiikseklisans 13 9,2
Toplam 142 100,0
Caligtig1 Departman Muhasebe/finans 14 9,9
Operasyon/Uretim 91 64,1
Diger 37 26,1
Toplam 142 100,0
Isyerindeki Unvani/pozisyonu Yénetici 11 7,7
Uzman 10 7,0
Yetkili 49 345
Memur 38 26,8
Diger 34 23,9
Toplam 142 100,0
Toplam Calisma Siiresi 3 Y1l Ve Daha Az 60 42,3
4-7 Y1l 36 254
8-15Y1l 34 23,9
16-25 Y1l 12 8,5
Toplam 142 100,0
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Tablo 2’de goriildiigli lizere arastirmaya katilan 142 kisiden 99 kisinin
kadin calisanlardan olustugu goriilmektedir. Bu sonucta toplamin %69 u gibi biiyiik
bir kismin1 olusturmaktadir. Bu nedenle katilimcilarin, ilgili iste daha fazla yetkili ve
uzman kismimin kadin c¢alisanlar tarafindan devam ettirildigini sOylemek
mimkiindiir. Biiyilk ¢ogunluk kadimnlar tarafindan olusmasinin en biiyiikk sebebi
yapilan isin niteligi ile kadin calisanlarin is tatminin birbirini karsilamasi oldugu
sOylenebilir. Kadin ¢alisanlarin masa basinda, rutin olan ya da olmayan ayrimciligi
erkek calisanlara gore daha az olmasi, diizenli mesai saatleri i¢erisinde ¢alismadaki

istekliliginin erkek c¢alisanlara oranla daha fazla oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yas ortalamalarina bakildiginda gayet geng
bir kitleden olustugu goriilmektedir. Yas gruplarmin olduk¢a gen¢ olmasinin
sebebinin operasyon merkezinde is yogunlugunun fazla olmasi ve bankanin arka
planinda yapilan is icin tecriibesiz ¢alisanlar secilerek siirdiiriilmesi oldugu
sOylenebilir. Tecriibe edinen ve bankanin temel yapisinda gorev almis calisanlarin
ilerleyen zamanda bankanin farkli boliimlerinde uzman olarak gegislerine olanak

sagladigi i¢in de geng calisanlar tarafindan se¢ildigi diisiiniilebilir.

Tablo 2’de calisanlarin egitim durumu oranlarina bakildiginda, biyiik
cogunlugunun lisans mezunu olduklar1 goriilmiistiir. Bu sonuca gére bankanin insan
kaynaklar1 boliimiiniin ige alim konusunda, tercihleri de egitim durumu kriterlerinin
etkili oldugu anlagilmaktadir. Operasyon merkezinde c¢alisanlarin fazla olmasi,
calisanlar arasinda 6zellikle egitim durumlarinin benzer olmasi ¢ok dnemlidir. Cilinkii
kalabalik gruplarin idaresinde bu faktor iletisimi Onemli derece etkileyecektir.
Uyumlu ekipler olusturulmasi i¢in iletisimi yliksek, kendi beceri ve bilgileri yakin

seviyede ¢alisanlarin bir arada olmas1 6nemlidir.

Arastirmaya katilan calisanlarin gorev aldiklar1 departmanlar1 seg¢meleri
istendiginde, biiylik ¢cogunluk operasyon/iiretim se¢iminde bulunmustur. Bankanin

operasyon merkezi icerisinde banka hesap islemleri, banka iirlinlerine ait birimler ve
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teknolojik ve teknik birimler yer almaktadir. Her c¢alisan bagli olduklar

departmanlarda banka ihtiyaglar1 dogrultusunda iiretime katk1 saglamaktadirlar.

Tablo 2.°de g¢alisanlarin  isyerindeki  unvan/pozisyon durumlarina
bakildiginda, arastirmaya katilanlardan yoneticilerin %7°lik kismi olusturdugu
goriilmektedir. Tablo, Uzman ve yetkili pozisyonunda ¢alisanlarinda katilanlarin
sayisinin da yiiksek oldugunu gostermektedir. Memur ve diger se¢iminde
bulunanlarin asistan olarak goérev yapmakta oldugu goriilmektedir. Tiim calisanlarin
yaklasik yarisim1 olusturmaktadir. Genel hatlar1 ile pozisyonlarin 3 asamadan
olustugu anlasilmaktadir. Hiyerarsik agidan bakildiginda kademe olarak c¢ok fazla
dikey bir siralama olmadig1 diisiiniiliirse, ¢alisanlar arasinda unvan/pozisyon atlama
beklentisinin ¢ok yiiksek olamayacagi diisiiniilebilir. Calisanlarin kendi aralarinda

olan rekabet 6diil beklentilerini olumlu yonde ger¢eklestirmelerini destekleyebilir.

Ankete katilanlarin, toplam g¢alistiklart siirelerine bakildiginda 3 yil ve daha
az yildir operasyon merkezinde calisanlarin %42,3 gibi yaklasik katilimcilarin
yarisint  olusturdugu goriilmektedir. Bu sonucun sebebi operasyon merkezinde
calisanlarin, yeni mezun ya da tecriibbesiz elemanlardan kaynaklaniyor
olmasmdandir. Ulkemiz piyasa sartlarinda en az 3 yil deneyim, uzman olarak ise
se¢cim konusunda kurumlar agisindan 6nem arz etmektedir. Operasyon merkezinin
geng 1s giiclinii biinyesine katmasi ve mevcut dinamikleri gelistirmesi hem calisan
hem de kurumlar acisindan fayda saglayicidir. Calisma siiresi agisindan diger yas
gruplarina bakildiginda ise unvan/pozisyonla dogru orantili oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Belirli bir unvan elde eden ¢alisanlarin ¢alisma siirelerinin uzun olmasi

gozlenen bir sonugtur.
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3.2. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden Beklenti

Diizeyi Ortalamasi

Tablo 2.’de arastirmaya katilan calisanlarin demografik ozelliklerine gore
dagilimlar1 gosterilmistir. Bu dagilim ile birlikte aragtirmanin igeriginde kullanilan
anket sorularimin niteligine gore arastirmaya katilan banka calisanlarinin
odiillendirme anlaminda beklenti diizeyleri hesaplanmistir. Buna gore degiskenler

arasinda anlamlilik diizeyinde farklar olup olmadigi anlamaya ¢alisiimistir.

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin édiillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeylerini belirlemeye calisirken, Tablo1’ de yer alan anket sorularindan

yararlanilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklentilerinin hangi diizeyde oldugu hesaplanmistir. Tablo 3.’te calisanlarin

odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizey ortalamasi gosterilmistir.

Tablo 3. Aragtirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Y éneticiden Beklenti

Diizeyi Ortalamasi

N Ort |Ss Min. | Max.

Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden 142 | 5,315 | 0,770 | 2,420 | 7,000
Beklenti

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden

beklenti diizeyi ortalamasinin (5,315 + 0,770) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Bu calismadan elde edilen bulgular gostermektedir ki; calisanlarin
odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeyleri, 1-7 puan arasindan 5,315
olarak Olgiildiigiinden, c¢alisanlarin yoneticiden beklentilerinin yiiksek diizeyde

oldugu goriilmiis olup H1 hipotezi kabul edilmistir. Calisanlarin ddiillendirme
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anlaminda yoneticiden beklentilerinin yiiksek olmasi, ddiillendirmenin ¢aligsanlar i¢in
O6nemli bir olgu oldugunu ve yoneticiden bu anlamda yapilacak bir katkinin ¢alisanlar

tizerinde fark yaratan 6zellikler doguracagi sonucuna varilabilir.

3.3.Arastirmaya Katilanlarin  Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklenti Diizeyinin Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalar

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeyinin demografik 6zelliklere gore ortalamasi hesaplanmustir. Tablo 4.’te
calisanlarin 6diillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeyinin cinsiyete gore

ortalamasi yer almaktadir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden

Beklenti Diizeyinin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup | N | Ort | Ss t p

Odiillendirme Anlaminda Kadin | 99 | 5,375 | 0,683 | 1,405 | 0,218
Yoneticiden Beklenti Erkek | 43 | 5,178 | 0,934

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin édiillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti puanlari ortalamalarimin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(t=1,405;

p=0,218>0,05).

Banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeyinin
cinsiyete gore beklenti diizeylerinin ortalamasi alindiginda kadin c¢alisanlarin
ortalamalarinin 5,375 iken erkek calisanlarin ortalamasinin 5,178 oldugu

goriilmiistiir. Bu sonuca gore, cinsiyet grubu ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
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olarak anlamli bulunmamistir. Buna gore H2 hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin
odiillendirme anlaminda yoneticiden olan beklentilerinin cinsiyet yapisina gore
anlaml diizeyde degisiklik gostermemesinde, yoneticilerin kadin ve erkek ¢alisanlar
arasinda cinsiyet ayrimi yapmadigini ve esit kosullarda bir ¢calisma ortamina sahip

olduklar1 sonucuna ulagilmasini anlamaya yardimci olmustur.

Tablo 5.°da ¢alisanlarin odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeylerinin yas gruplar1 arasinda ortalamalar1 yer almaktadir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden

Beklenti Diizeyinin Yasa Gore Ortalamalar:

Grup [N | Ort |Ss F p

Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden 18-25 | 35 | 5,320 | 0,697 | 0,086 | 0,918
Beklenti Diizeyi 26-35 |92 | 5,301 | 0,751
36-45 | 15| 5,390 | 1,053

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeyi ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamistir(F=0,086; p=0,918>0.05).

Banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeyinin
yasa gore istatistiksel sonuglar degerlendirildiginde anlamli farklilik gdstermedigi
goriildiiglinden H3 hipotezi ret edilmistir. Yas araliklarina gore calisanlarin
yoneticiden Odiillendirme anlaminda beklentilerinin anlamli bir sekilde farklh
olmamasi, yasin 0diil beklentisi iizerinde degisiklik gostermedigi sonucuna

ulagsmamiza yardimei olmustur.
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Tablo 6.’de ¢alisanlarin odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeyinin egitim durumuna gore ortalamalar1 yer almaktadir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklenti Diizeyinin Egitim Durumuna Goére Ortalamalar

Grup N |Ort |Ss F p
Odiillendirme Anlaminda Lise 10 | 5,290 | 1,117 | 0,256 | 0,857
Yoneticiden Beklenti Diizeyi Onlisans 26 | 5,387 | 0,789

Lisans 93 | 5,320 | 0,745

Yikseklisans | 13 | 5,158 | 0,661

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeyi ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(F=0,256; p=0,857>0.05).

Banka calisanlarinin  6dillendirme anlaminda yoneticiden beklenti
diizeylerinin egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermedigi istatistiksel olarak
bulunmustur. Bu nedenle H4 hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin egitim diizeylerine
gore anlaml farklilik sonuclarina ulagilamamasi, ddiillendirmenin kapsaminin genis
oldugunu ve egitim durumu farkliliklarina ragmen calisanlarin yoneticiden
odiillendirme anlaminda beklenti diizeylerinin yakin olmasi sonucuna ulasilmasini

saglamistir.

Tablo 7.’de ¢alisanlarin odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeyinin ¢aligilan departmana gore ortalamasi gosterilmistir.
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Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklenti Diizeyinin Calhisti@1 Departmana Gore Ortalamalar:

Grup N |Ort |Ss F p
Odiillendirme Anlaminda Muhasebe/finans | 14 | 5,532 | 0,714 | 1,476 | 0,232
Yoneticiden Beklenti Operasyon/Uretim | 91 | 5,235 | 0,823
Diizeyi Diger 37| 5,430 | 0,628

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden

beklenti diizeyi ortalamalarinin calistigi departman degiskenine gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir(F=1,476; p=0,232>0.05).

Yapilan arastirma sonucglari 6diillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeyinin calisgilan departmana gore anlamli farklilik gostermedigini ortaya

koymustur. Bu duruma gore HS5 hipotezi ret edilmistir. Departmanlar arasinda

yapilan islerin farkli oldugu diisiiniiliirse, 6diil beklenti diizeylerinin yapilan isin

konusuna gore degisiklik gostermedigi sonucuna ulasilmasina yardimci olmustur.

Tablo 8.’da ¢alisanlarin odiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeyinin isyerindeki unvan/pozisyona gore ortalamasi gosterilmistir.
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Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklenti Diizeyinin Isyerindeki Unvan/Pozisyonuna Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p

Odiillendirme Anlaminda Yoneticiden | Yonetici | 11 | 5,736 | 0,686 | 0,892 | 0,471
Beklenti Diizeyi Uzman | 10 | 5,263 | 0,774
Yetkili | 49 | 5,285 | 0,672
Memur | 38 | 5,276 | 0,752
Diger 345,282 | 0,932

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeyi ortalamalarinin isyerindeki unvani/pozisyonu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(F=0,892; p=0,471>0.05).

Arastirma bulgularina gore istatistiksel ortalamalar degerlendirildiginde
banka calisanlarinin Gdiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti diizeyin
unvan/pozisyona gore anlamli farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Bu bulgu
dogrultusunda H6 hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin unvan/pozisyonlarinin

durumunun, yoneticiden 6diil beklentisinin mevki ile ilgili olmadigini gostermistir.

Tablo 9.°da g¢alisanlarin Gdiillendirme anlaminda yoneticiden beklenti

diizeyinin toplam caligsma siiresine gore ortalamasi gosterilmistir.
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklenti Diizeyinin Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Odiillendirme Anlaminda 3Yil VeDaha |60 |5,318 | 0,692 | 1,286 | 0,282
Yoneticiden Beklenti Diizeyi | Az

4-7 Y1l 36 | 5,129 | 0,694

8-15 Y1l 34 | 5,434 | 0,985

16-25 Y1l 12 | 5,527 | 0,612

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin 6diillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeyi ortalamalarinin toplam g¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmamistir(F=1,286; p=0,282>0.05).

Arastirma  bulgulari, c¢alisanlarin  ddiillendirme anlaminda yoneticiden
beklenti diizeylerinin toplam c¢alisma siiresi gruplar1 arasinda istatistiksel
ortalamasinin anlaml farklilik gostermedigini gostermistir. Buna gére H7 hipotezi
ret edilmistir. Gruplar arasinda 16-25 yil toplam c¢alisma siiresine sahip olan
calisanlarin yoneticiden o6diillendirme anlaminda beklentilerinin istatistiksel olarak
ortalamasinin 5,527 diizeyinde oldugu goriilmistiir. 3 yi1l ve daha az galisanlarin
ortalamasi ise 5,318 olarak hesaplanmistir. Odiillendirme anlaminda yOneticiden
beklenti diizeyinin yliksek ¢ikmasi ve toplam c¢alisma siiresi gruplarina gore anlaml
farkliliklar bulunamamasi, ddiillendirmenin ¢alisma siiresi uzun ya da kisa olsun her

donemde ¢aligsanla tarafindan beklendigi sonucu rahatlikla sGylenebilir.
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3.4. Aragtirmaya Katilanlarin “Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklentileri” ile Tlgili ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilimlar

Arastirmaya katilan banka calisanlarmin  “Odiillendirme  Anlaminda
Yoneticiden Beklentileri” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin dagilimlar1 Tablo
10.’de goriilmektedir. Bu tabloda detayli olarak arastirmada kullanilan anket sorulari
ve sorularda yer alan diisiincelere ¢alisanlarin katilip katilmadiklarinin hangi diizeyde
oldugunun o6grenilmesine c¢alisilmistir. Anket sorularinda 6diil konusunun calisan
hayatindaki yerinin ve Oneminin hangi diizeyde oldugunu belirlemeye yonelik
sorular yer almaktadir. Ayrica kurumdaki oOdiillendirmelerin ¢alisan hayatina
birtakim etkileri ile ilgili baz1 sorular sorulmustur. Ornegin 6diiliin is stresini azalttig
ve calisma istegini arttirict 6zelligi bulundugu diisiincelerine yonelik sorular
sorulmustur. Tablo 10.’da c¢alisanlarin 6diiliin genel 6nemi ve etkilerine yonelik
diistincelerini ortaya koyan cevaplarin diizeyleri yer almaktadir. Ayrica kurumlarda
calisanlar tarafindan hangi 6diillerin daha fazla istenebilecegini belirlemek amaciyla
odiil tiirleri ile ilgili sorulara yer verilmistir. Ornegin idari izin ile ddiillendirilmek,
nakit 6diili ile ddiillendirilmek vb. ddiiller arasindan hangilerine daha fazla 6nem
verildigini 6lgmek amagli calisan fikirlerini almaya yonelik sorular sorulmustur.
Tablo10.’da 6zel bir bankanin operasyon merkezinde 142 calisanin katilimi ile
gerceklesen ‘calisanlarin 6diil konusunda yoneticiden beklentileri’ anketinde yer alan
sorular ve bu sorulara calisanlar tarafindan verilen cevaplar dogrultusunda elde

edilen diigiincelere katilma diizeyleri ortalamalar1 yer almaktadir.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin "Odiillendirme Anlaminda Yéneticiden

Beklentileri" ile Tlgili ifadelere Verdigi Cevaplarin Dagilim

Tamamen

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

S

—

X

%

X

ES

Ort

Ss

Hayatimda Odiiliin Yeri Ve
Onemi Oldukga Biiyiiktiir.

o
o

N

=
~

14

0,0

29

20,4

28

[N
©
~

81

o
~
=}

6,270

1,031

Caligmakta Oldugum Kurumda
Odiillendirme Yontemleri

Kullanilmaktadir.

2,8

35

4,9

0,0

42

29,6

43

30,3

41

28,9

5,560

1,456

Isyerimde Mevcut Olan Odiiller
Hakkinda Isveren Veya
Yonetici Tarafindan Yeterince

Bilgilendirme Yapilmaktadir.

35

6,3

18

12,7

0,0

42

29,6

45

31,7

23

16,2

5,060

1,619

Caligtigim Is Yerinde
Odiillendirmeye Onem

Verilmektedir.

49

2,8

18

12,7

14

41

28,9

47

331

23

16,2

5,110

1,597

alisma Hayatima Baslamadan
Once Odiillendirmeye Verdigim
Onem Biiyiiktii.

1,4

4,2

13

9,2

3,5

45

31,7

22

15,5

49

34,5

5,440

1,537

Caligmakta Oldugum Kurumda
Yapilacak Odiillendirmelerin
Caligma Istegini Arttiric: Etkisi

Bulunmaktadir.

0,7

14

10

7,0

0,0

32

22,5

27

19,0

70

49,3

5,960

1,328

Caligmakta Oldugum Kurumda
Maddi Olgiitlerle ifade
Edilebilecek Odiiller Daha

Fazladir.

17

12,0

6,3

51

35,9

2,1

19

13,4

32

22,5

11

7,7

3,970

1,856

Caligmakta Oldugum Kurumda
Manevi Olgiitlerle ifade
Edilebilecek Odiiller Yogun
Olarak Kullanilmaktadir.

11

7,7

35

31

21,8

2,8

31

21,8

51

35,9

6,3

4,610

1,713

Yoneticim Tarafindan Yaptigim
Isin Goriiliiyor Oldugunu
Soyleyebilirim.

49

2,8

12

85

14

41

28,9

46

32,4

30

21,1

5,280

1,582

Almis Oldugum Odiiller
Sayesinde Yaptigim Isin

Yonetici Tarafindan Goriiliiyor

6,3

42

22

15,5

35

36

254

38

26,8

26

18,3

4,910

1,750
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Tablo 10.

Tamamen

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

R

—

X

%

X

X

Ort

Ss

Olduguna Inancim Artmistir.

Isyerimde Fark Yaratma
Cabalarimin Odiil Kazanmak {le
Baglantili Oldugunu
Soyleyebilirim.

10

~
o

N
[=)

35

24,6

0,0

34

23,9

38

26,8

15

10,6

4,490

1,789

Alman Odiillerin Is Hayatinda
Diger Basarilar1 Tegvik Edici
Katkis1 Vardir.

0,7

14

3,5

0,0

47

33,1

36

25,4

51

35,9

5,830

1,179

Qdiillerin Is Stresini Azalttig1

Goristine Katiliyor Musunuz?

5,6

14

27

19,0

0,7

30

21,1

43

30,3

31

21,8

5,080

1,728

Kurum Tarafindan
(Odiillendirilen Bireyin, Calisma
Arkadaglar1 Arasinda Sayginligi
Arttiric1 Etkisi Oldugu

Goriigiine Katiliyor Musunuz?

2,1

35

18

12,7

0,7

37

26,1

56

39,4

22

15,5

5,250

1,461

Sosyal Kurumlara Ve
Toplumsal Gorevlere Verilen
Destek, Kurum Tarafindan
Saglanan Odiiller ile Daha
Fazla Arttirlabilir.

1,4

2,1

4,2

1,4

64

45,1

29

20,4

36

25,4

5,490

1,259

Calistigim Kurumda Odiil
Konusunda Calisanlara Esit

Haklar Saglanmaktadir.

19

13,4

35

34

23,9

0,0

34

23,9

31

21,8

19

13,4

4,370

1,948

Yonetici Tarafindan Yapilan

Tebrik Cok Onemlidir.

21

1,4

0,0

0,0

38

26,8

15

10,6

84

59,2

6,160

1,264

Yonetici Tarafindan Calisma
Arkadaslar1 Huzurunda Yapilan
Tebrik, Bireysel Tebrige Gore
Daha Onemlidir.

2,1

35

4,2

0,7

37

26,1

21

14,8

69

48,6

5,840

1,495

Yonetici Tarafindan iist
Yonetime Tarafiniz Hakkinda
Yapilan Olumlu Bilgilendirme
Yo6nteminin, Motive Edici Bir
Qdiillendirme Yontemi Oldugu

Goriigiine Katiliyor Musunuz?

0,7

14

35

0,7

38

26,8

14

9,9

81

57,0

6,090

1,260

Odiillendirme Sisteminde Yer
Alan 'terfi' En Fazla Bekledigim
Odiildiir.

1,4

0,7

10

7,0

0,0

31

21,8

12

8,5

86

60,6

6,080

1,389

Odiillendirme Cesitlerinden Biri

0,7

4,2

6,3

0,0

35

24,6

55

38,7

36

254

5,610

1,336

91




Tablo 10.

Tamamen

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

R

—

X

%

X

X

Ort

Ss

Olan 'Nakdi Odeme' Diger
Odiillendirme Y6ntemleri

Arasinda En Onemlisidir.

Kurum Igi Diizenlenen Eglence
Ve Kutlamalar Odiil Olarak
Motive Edicidir.

2,8

14

42

0,7

35

24,6

46

32,4

48

33,8

5,750

1,369

Caligtigim Kurumdan Odiil
Olarak Kisisel Zevklere Yonelik
tirinler Hediye Edilmesini

Beklerim.

0,7

2,8

20

141

2,1

32

22,5

42

29,6

40

28,2

5,440

1,480

Calistigim Kurum Tarafindan
Esya, Giyim, Gida ile Tlgili
Odiiller Sunulmasimi Cok

Isterim.

2,8

49

23

16,2

4,2

31

21,8

41

28,9

30

21,1

5,080

1,652

Calistigim Kurumda Seyahat Ve
Gezi Firsatlariim Odiil
Sisteminde Yer Almasini Cok

Isterim.

1,4

2,1

2,1

0,7

39

27,5

21

14,8

73

51,4

6,010

1,307

Spor Ile Ilgili Tesvik
Unsurlarmin Odiillendirme
Sisteminde Mutlaka Yeri
Olmalidir.

0,7

0,7

10

7,0

49

33

23,2

42

29,6

48

33,8

5,730

1,277

Basarisizlikla Sonuglanan Bir Is
Sonunda Yéneticinin
Demoralize Edici, Sekilde
Yaklagimda Bulunmamasini Bir
Cesit Odiil Olarak Gorebilme

Diisiincesine Katilir Misiniz?

23

16,2

0,7

49

34,5

14

22

15,5

30

21,1

15

10,6

4,050

1,951

Kisisel Gelisime Ve Egitime
Katkisi Olabilecek Tiirde
Yapilan Odiillendirme
Yonteminin Olmasini Cok

Isterim.

0,7

14

42

0,0

46

32,4

26

18,3

61

43,0

5,890

1,238

Calisma Saatlerine Sadik
Kalinmasi, Mesai Saatlerine
Gosterilen Uyumu Tesvik
Amagli Olarak Calisanin Ek
Idari Izin ile

Odiillendirilmesinin Onemli Bir

1,4

14

2,1

0,0

34

23,9

21

14,8

80

56,3

6,130

1,250
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Tablo 10.

Tamamen

Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kismen

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

R

—

X

%

X

X

Ort

Ss

Qdiillendirme Yontemi Oldugu
Diisiincesine Katilmakta

Misiniz?

Caliganlarin Isteki Devamlilig
Siiresince, Belirlenen
Dénemlerde Devamlilik ile
Tlgili Odiiller Sunulmasi
Gereklidir.

0,7

0,0

2,8

0,0

32

22,5

21

14,8

84

59,2

6,250

1,093

Calistigim Kurumda Verilen
Odiillerin Diger Kurumlara
Oranla Daha Fazla Oldugunu
Ve Daha Tatmin Edici

Oldugunu Diisiinmekteyim.

17

12,0

42

50

35,2

35

23

16,2

29

20,4

12

8,5

4,030

1,833

Kurumum Igin Fayda
Saglayacak Onemli Bir Oneride
Bulundugumda Maddi Ya Da
Manevi Sekilde

Odiillendirilecegimi Biliyorum.

10

7,0

42

33

23,2

2,1

36

254

41

28,9

13

9,2

4,580

1,719

Calistigim Kurumda
Odiillendirme Sadece [s Bilgisi
Dikkate Aliarak
Yapilmaktadir.

11

7,7

4,2

28

19,7

35

31

21,8

43

30,3

18

12,7

4,690

1,783

Calistigim Kurumda
Odiillendirme Yapilirken {s
Arkadaslari ile Olan Iletisim
Dikkate Alinmaktadir.

10

7,0

2,1

31

21,8

14

37

26,1

37

26,1

22

15,5

4,770

1,748

Isyerimde Odiil Kazanabilmek
I¢in Fazla Calismaya Gayret

Gosteririm.

14

2,8

19

13,4

2,8

48

33,8

28

19,7

37

26,1

5,280

1,489

Isyerimde Kazandigim Odiilii
Tekrar Kazanabilmek icin Aym

Cabay1 Gosteririm.

2,8

2,8

17

12,0

0,7

49

34,5

28

19,7

39

27,5

5,300

1,553

Kurum Tarafindan
Odiillendirildikten Sonra
Yoneticilerim ile Olan iletisim

Artar.

2,8

2,8

22

15,5

14

38

26,8

39

27,5

33

23,2

5,220

1,585

Hak Ettigim Odiilii Kazandigim
Zaman Kuruma Olan Bagliligim

Artar.

35

2,1

42

0,0

47

331

27

19,0

54

38,0

5,660

1,487
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Tablo 10.
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f % f % | f % flun |f % f % f % Ort Ss
Kurumumda Olmasini 3 121 |7 |49 18| 127 |4 |28 |48 | 338 | 35| 24,6 |27 | 19,0 | 5110 | 1,526
Bekledigim Odiil Yéntemlerini
Yéneticim le Rahatlikla
Paylasabilirim.
Calistigim Kurumda Elde 7 (49 |7 |49 |11 |77 [4]28|49 3453222532225 | 5150 | 1,641
Etmek Istedigim Odiile
Ulasmak Igin Nasil Bir Cahisma
Stiline Sahip Olmam
Gerektigini Net Sekilde
Bilmekteyim.

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarmm  “Odiillendirme  Anlaminda
Yoneticiden Beklentileri” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde

asagidaki sonuclara ulagilmistir.

Ankete katilanlar “Hayatimda odiiliin yeri ve onemi oldukga biiyiiktiir”
diisiincesine katilma ortalamasi 7 iizerinden 6,27°dir. Buna gore calisanlarin ¢ogu
i¢cin 0diil almak 6nemlidir. Bu nedenle her ¢alisanin 6diile deger verdigi diisiintiliirse
odiliin is hayatindaki yeri genisletilmelidir. “Caligmakta oldugum kurumda
odiillendirme yontemleri kullanilmaktadir” diisiincesine ankete katilan calisanlarin
verdigi cevap dogrultusunda elde edilen ortalama 5,56 olmustur. Bu sonugta
calisanlarin bagli olduklar1 kurumda cesitli 6diillendirme yontemleri oldugunun ve
bu yontemlerin kullanildigin1 agik¢a ortaya koymaktadir. Calisanlarin ¢ogu is
yerinde mevcut olan odiiller hakkinda isveren ve yonetici tarafindan yeterince
bilgilendirildiklerini diisiinmekteler. Odiil konusunda bilgilendirilmis olmak, 6diiliin
varligini ve ulasilabilirligini daha yakindan 6grenilmesine yardimci olur. ayrica 6diil
ile ilgili olarak calisan ve yonetim tarafim birbirine biraz daha yakinlastirir. Odiil
hakkinda calisanlarin rahatga bilgi almalar1 saglanir. “Calistigim isyerinde

odiillendirmeye oOnem verilmektedir” diislincesine ¢alisanlarin verdigi cevaplar
94




neticesinde elde edilen ortalama 5,11 olmustur. Calisanlar ilgili is yerinde 6diil
konusuna yoneticiler tarafindan onem verildigi fikrindedirler. Calisma hayatina
baslamadan oOnce odiillendirmeye verdikleri onemin biiyiikk oldugunu sdyleyen
katilimcilarinda ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Bu cevapta calisanlarin 6diil
olgusuna ve beklentisine ¢aligma hayatindan da oOnce sahip olduklarini
gostermektedir. “Caligmakta oldugum kurumda yapilacak ddiillendirmelerin ¢alisma
istegini arttirict etkisi bulunmaktadir” diisiincesine katilanlarin beklenti diizeylerinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonu¢ kurum tarafindan 6zellikle bilinmesi gereken
bir durumdur. Ciinkii ¢caligsmay1 arttirmak konusunda c¢alisanlarin istekli olmast biitiin
kurumlar tarafindan arzu edilen bir durumdur. Bu nedenle 6diiliin ¢alisma istegini
arttirict  etkisinin  biiyilk oldugu arastirma sonuglarinda ortaya konulmustur.
Calisanlarin maddi Olciitlerle ifade edilebilecek Odiillerin kurumda daha fazla
kullandig1 goriistine katilma diizeyleri 3,97 iken manevi Olgiitlerle ifade edilebilecek
odiillerin yogun sekilde kullanildig1 diisiincesine katilma diizeylerinin ortalamasi
4,61 oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin 6diil konusuna verdikleri deger ve 6nem goz
Online alinarak maddi tiirde nitelendirilebilecek odiillerin ¢alisanlar tarafindan
arttirllmasinin  beklenebilecegi soylenebilir. Calisanlar agisindan 6nemli bir konu
olan yapilan isin yonetici tarafindan goriiliiyor olmasina ankete katilan c¢alisanlarin
katildig1 goriilmiistiir. Caliganlar alinan Odiillerin is hayatinda diger basarilar tesvik
edici katkis1 oldugu diisiincesine katilmaktalar. Burada yatan diisiince calisanin
icinde yer alan basarma duygusunun odiiller ile gelistirilebilecegi olabilir. Ayrica
0diil alan calisanin basar1 duygusunu yogun sekilde hissetmesi ve ayni hissi tekrar
daha biiyiik basarila imza atmak istemesi sebebi ile tekrar yasamay:1 arzulamasidir.
Odiiliin diger bir etkisi de stresin azaltilmasidir. Calisanlar odiillerin is stresini
azalttign diisiincesine katilmiglardir. Is stresi cok farkli nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Odiillendirmenin katkilarindan bir tanesi olarak sdylemek dogru
olacaktir. Calisanlar tarafindan  Odiillendirmenin  esit  sekilde  yapilmasi
beklenmektedir. Arastirma sonucu bu konuda c¢alisanlarin kararsiz sayilabilecek
diistincede olduklar1 goriilmiistiir. Kurum tarafindan esitsizligin  giderilmesi

calisanlar tarafindan beklenen bir durum oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir.
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Arastirma  sonuglar1 tebrik konusunun c¢alisanlar tarafindan 6dil olarak
Oonemsendigini de ortaya koymustur. Tebrik konusu yonetici tarafindan goz ardi
edilmeden zamaninda yapilmaldir. Caligma saatlerine sadik kalinmasi mesai
saatlerine gosterilen uyumu tesvik amaglh olarak c¢alisanin ek idari izin ile
odillendirilmesinin = onemli bir odillendirme yontemi oldugu disiincesine
calisanlarin katilma diizeyleri olduk¢a yiiksektir. Ek idari izin uygulamasinin
iilkemizde cok yaygin kullandigr goériilmiiyor. Bu uygulamanin calisanlara 6diil
olarak sunulmasinin ¢alisanlar tarafindan beklendigi sdylenebilir. Odiillendirmelerin
kuruma olan bagliligin artmasi ve kurumdaki iletisimin artmasi goriisiine ¢alisanlarin

onemli diizeyde katildiklart goriilmiistiir.
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SONUC

Glinlimiiz sartlarinda g¢alisan ve yoOnetici arasindaki is iliskisinin Onemi
giderek artmaya baslamistir. Yapilan isin basariya ulasilmasi ve daha fazla gelisen
bir kurum yapist olusturulmasinda, calisandan beklenen kadar, calisanlarin
yoneticilerinden olan beklentilerinin 6grenilmesi ve karsilanmasimin son derece
onemli oldugu anlasilmistir. Ozel bir bankanm operasyon merkezinde yapilan ve
calisanlarin yoneticiden Odiillendirme anlaminda beklentilerini belirlemeye yonelik
olan bu calismada degiskenler test edilerek literatiire katki saglamak hedeflenmis ve

uygulamacilara kolaylik saglayacak bulgulara ulagilmaya ¢alisilmistir.

Arastirmaya gore, calisanlarin genel olarak yoneticiden &diillendirme
anlaminda beklentilerinin yliksek oldugu goriildiigiinden kurumlarin 6diillendirme
sistemlerine daha fazla 6nem vermeleri gerektigi diisiincesini desteklemektedir.
Odiillendirme yapilirken cinsiyet ayrimma gidilmeden, 6diil sisteminde yer alan
odiiller calisanlar arasinda adil sekilde paylastirilmalidir. Odiil beklentisinin egitim
durumu farkliligit ayrim olarak goézetilmeksizin, basarili olan her calisanin 6diil
beklentisi igerisinde oldugu g6z ardi edilmemeli ve en uygun o&dil ile
odillendirilmesi gerekmektedir. Bir kurumda yer alan oOdiillendirme sistemleri
departmanlar arasinda farklilik gosterebilir ancak tiim departmanlardaki ¢alisanlarin
genel olarak odiillendirilmeyi bekledikleri bilinmelidir. Is yerinde ¢alisanlarin sahip
olduklar1 wunvanlara gore belirlenen 0&diiller verilebilir ancak calisanlarin
unvan/pozisyon degisikligi yapilsa da yoneticiden odiillendirme anlaminda beklenti
diizeylerinin yiiksek oldugu gdz ard1 edilmemelidir. Odiillendirmeler ¢alisma siiresi
az ya da fazla olan ¢alisanlar arasinda ayrima gidilmeksizin adil sekilde yapilmalidir.
Ciinkii hem maddi hem manevi olarak kisa ya da uzun calisma siiresine sahip
calisanlarin, c¢aliyma  hayatlar1 boyunca yoneticiden 06diill  beklentisini
stirdiirdiiklerinin ~ bilinmesi  gerekir. Calisma bulgularina gore, c¢alisanlarin
hayatlarinda 6diiliin yeri ve énemi oldukca biiylik oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle
odiillendirme kurumda asla goéz ardi edilmemeli ve her ¢alisanin odiillere dnem

verdigi bilinmelidir. Calisanlarin isteki devamliligi siiresince belirlenen donemlerde
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devamlilik ile ilgili odiiller sunulmasinin, calisanlar tarafindan 6nemli diizeyde
beklenen odiillerden bir tanesi oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle devamlilik 6diilleri
lizerine kurumda ¢alismalar yapilmali ve c¢alisanlart mutlu edecek sekilde devamlilik
odiilleri 6zenli bir sekilde belirlenmeli ve sunulmalidir. Ydnetici tarafindan yapilan
tebrik tiim calisanlarin son derece arzuladigi odiiller arasinda yer aldigi bulgu
sonuclarinda goriilmiistiir. Bu nedenle yonetici tarafindan basarili ¢alisanlar ya da
kuruma deger katan calisanlara mutlaka yoneticiler tarafindan tebrikler sunulmalidir.
Bulgu sonuglarina gore calisanlarin, kurumda maddi olgiitlerle ifade edilebilecek
odiillerin yogun sekilde kullanilmadigini diistindiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu durum
yoneticiler tarafindan dikkate alinmali ve beklentiler dogrultusunda maddi Slgiitlerle
ifade edilebilecek odiilleri yoneticiler c¢esitlendirmeli ve c¢alisanlart ile

paylagmalidirlar.

Kurumlarin geligebilmesi ve gilinlimiiz sartlarinda rekabet kosullarina ayak
uydurabilmesi i¢in kurum yoOnetiminin, insan kaynaklari yonetimini ve ¢alisanlarin
degerlerini i1yi sekilde bilmesi gerekmektedir. Ciinkii her kurumda canli sekilde yer
alan ve olusuma katki saglayan varlik calisandir. Eger c¢alisanlarin istekleri ve
yonetimden beklentileri bilinirse en dogru sekilde calisan memnuniyeti saglanir.
Calisan1 sadece is goren varlik olarak gormenin diginda basarisini desteklemek,
gelisim olanaklar1 sunmak, motive edici hediyelerle mutlu etmek gibi odiiller ile
odiillendirmek kurumun kendi iginde deger olgusunu gelistirecek ve diger
kurumlardan daha o6nde olmasma katki saglayacaktir. Aym1 zamanda kurumlar
tarafindan Odiillendirilen c¢alisanlarin, c¢alisma hayatina ve isine olan bakis agisi
olumlu sekilde geliserek, bireyin toplum igerisinde 6zel ve calisma hayati daha

dengeli diizeyde varligini siirdiirecektir.
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EKLER
EK-1. Anket Formu

Bu anket formu Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim dali Yonetim Organizasyon bolimii tez calismasi olan ‘Calisanlarin
Yoéneticiden Odiillendirme Anlaminda Beklentileri’ konusunun sosyal arastirma
kismini olusturmaktadir. Calisma hayatinda bireylerin bagli oldugu kurumlarina
katkilar1 sonucunda hangi 06diill yontemleri i¢in daha ¢ok beklenti egilimi
gosterdikleri bilgileri analiz edilmeye calisilacaktir. Bu arastirma ile ddiillerin etkileri
dikkate alindiginda, ¢alisanlarin beklentilerini 6grenmek bireylerin ¢alisma ve sosyal
hayatina deger katacagi gibi kurumlarin yapilarini da giiclendirecegi diisiincelerin de

anlamli sonuglara ulasmak hedeflenmektedir.

Bu arastirma ile akademik alanda bilimsel bulgular elde etmek
amaglandigindan sorulara vermis oldugunuz cevaplar sakli tutulacak ve sadece
bilimsel arastirma bulgular1 analiz edilecektir. Bu dogrultuda sorulara objektif
cevaplar verilmesi ¢ok dnemlidir. Liitfen sorular1 okuduktan sonra kendi diisiincenize

en yakin cevabi se¢iniz. Katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Aragtirmaci

Esin KARAATLI

Danigman Ogretim Gorevlisi

Vedat Zeki YENEN
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ODUL BEKLENTILERI

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

1. Cinsiyet
Kadin
Erkek

2. Yasimz
18-25
26-35
36-45
45 ve lizeri

3. Egitim durumu
Lise
Onlisans
Lisans
Yiikseklisans
Doktora

4. Cahsmakta oldugunuz sektor

Kamu

Ozel

5. Calstiginiz kurumun faaliyet alani

Bankacilik/Finans

Bilisim

Giyim/Tekstil

Hizmet

Insaat

Otomotiv

Saglik

Turizm

Uretim/endiistriyel iiriinler
Yiyecek/Igecek
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6. CahstiZiniz departman

AR-GE/Yazilim
Insan Kaynaklar1
Ithalat/fhracat
Muhasebe/Finans
Operasyon/Uretim
Satig/Pazarlama
Teknik/Imalat
Diger

7. Isyerindeki Unvan/pozisyon

Firma sahibi
Y onetici
Uzman
Yetkili
Memur
Diger

8. Toplam ¢alisma siiresi

3 yil ve daha az
4-7 yl

8-15 yil

16-25 yil

25 yil ve tizeri

Bu anket, calisanlarin édiillendirme anlaminda voneticiden beklentilerini
incelemek amaciyla olusturulmustur. Calisma havatinizda édiillendirme
konusundaki beklenti ve goriislerinizi sorular dogrultusunda cevaplayiniz.

9. Hayatimda 6diiliin yeri ve 6nemi olduk¢a biiyiiktiir.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
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10.

11.

12.

13.

Kararsizim

Cahsmakta oldugum kurumda édiillendirme yontemleri
kullanilmaktadar.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Isyerimde mevcut olan édiiller hakkinda isveren veya yonetici tarafindan
yeterince bilgilendirme yapilmaktadir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Cahistigim is yerinde odiillendirmeye 6nem verilmektedir.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Caliyma hayatima baslamadan once dédiillendirmeye verdigim 6nem
biiyiiktii.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum
Katiliyorum
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14.

15.

16.

17.

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Cahismakta oldugum kurumda yapilacak odiillendirmelerin ¢calisma
istegini arttirici etkisi bulunmaktadir.

Tamamen katiltyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calismakta oldugum kurumda maddi olgiitlerle ifade edilebilecek
odiiller daha fazladur.

Tamamen katiltyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calismakta oldugum kurumda manevi élciitlerle ifade edilebilecek
odiiller yogun olarak kullanilmaktadir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Yoneticim tarafindan yaptigim isin goriilityor oldugunu
soyleyebilirim.
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18.

19.

20.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Almis oldugum odiiller sayesinde yaptigim isin yonetici tarafindan
goriilityor olduguna inancim artmistir.

Tamamen katiltyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Isyerimde fark yaratma cabalarimin 6diil kazanmak ile baglanti
oldugunu soyleyebilirim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Alinan odiillerin is hayatinda diger basarilar tesvik edici katkisi
vardir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum
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21.

22.

23.

24.

Kararsizim

Odiillerin is stresini azalttig1 goriisiine katiliyor musunuz?

Tamamen katilryorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Kurum tarafindan odiillendirilen bireyin, cahisma arkadaslar1 arasinda
sayginhig arttiricl etkisi oldugu goriisiine katilhyor musunuz?

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Sosyal kurumlara ve toplumsal gorevlere verilen destek, kurum
tarafindan saglanan odiiller ile daha fazla arttirilabilir.
Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Cahstigim kurumda odiil konusunda ¢ahisanlara esit haklar
saglanmaktadir.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiltyorum
Katiliyorum
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25.

26.

217.

28.

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Yonetici tarafindan yapilan tebrik ¢cok 6nemlidir.

Tamamen katilryorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Yonetici tarafindan calisma arkadaslar1 huzurunda yapilan tebrik,
bireysel tebrige gore daha 6nemlidir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Yonetici tarafindan iist yonetime tarafimz hakkinda yapilan olumlu
bilgilendirme yonteminin, motive edici bir ddiillendirme yontemi oldugu
goriisiine katillyor musunuz?

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Odiillendirme sisteminde yer alan 'Terfi' en fazla bekledigim
oduldiir.
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29.

30.

31.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Odiillendirme cesitlerinden biri olan 'Nakdi 6deme' diger édiillendirme
yontemleri arasinda en onemlisidir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Kurum ici diizenlenen eglence ve kutlamalar 6diil olarak motive
edicidir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Cahstigim kurumdan 6diil olarak Kisisel zevklere yonelik iiriinler hediye
edilmesini beklerim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum
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32.

33.

34.

35.

Kararsizim

Cahstigim kurum tarafindan esya, giyim, gida ile ilgili odiiller
sunulmasini ¢ok isterim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calstigim kurumda seyahat ve gezi firsatlarimin 6diil sisteminde yer
almasini ¢ok isterim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmryorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Spor ile ilgili tesvik unsurlarinin édiillendirme sisteminde mutlaka
yeri olmahdir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Basarisizlikla sonu¢lanan bir is sonunda yoneticinin demoralize edici,
cezalandiric sekilde yaklasimda bulunmamasini bir c¢esit odiil olarak
gorebilme diisiincesine katilir misiniz?
Tamamen katiliyorum
Kismen katiltyorum
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36.

37.

38.

Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Kisisel gelisime ve egitime katkisi olabilecek tiirde yapilan édiillendirme
yonteminin olmasini ¢ok isterim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calisma saatlerine sadik kalinmasi, mesai saatlerine gosterilen uyumu
tesvik amach olarak calisanin ek idari izin ile 6diillendirilmesinin 6nemli
bir odiillendirme yontemi oldugu diisiincesine katilmakta misimiz?
Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calisanlarin isteki devamlihig siiresince, belirlenen donemlerde
devamhilik ile ilgili 6diiller sunulmasi gereklidir. (6rnegin her S yil sonu
hediye verilmesi gibi..)

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim
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39.

40.

41.

42.

Calistigim kurumda verilen odiillerin diger kurumlara oranla daha fazla
oldugunu ve daha tatmin edici oldugunu diisiinmekteyim.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Kurumum i¢in fayda saglayacak onemli bir 6neride bulundugumda
maddi ya da manevi sekilde 6diillendirilecegimi biliyorum.
Tamamen katiltyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Cahistigim kurumda odiillendirme sadece is bilgisi dikkate alinarak
yapumaktadir.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Calistigim kurumda odiillendirme yapilirken is arkadaslar ile olan
iletisim dikkate alinmaktadir.

Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
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43.

44,

45.

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

Isyerimde 6diil kazanabilmek igin fazla calismaya
gayret gosteririm.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Isyerimde kazandigim odiilii tekrar kazanabilmek icin aymi ¢abay
gosteririm.

Tamamen katiltyorum

Kismen katiltyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

Kurum tarafindan édiillendirildikten sonra yoneticilerim ile olan iletisim
artar.

Tamamen katiliyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum

Tamamen katilmiyorum

Kararsizim

46. Hak ettigim odiilii kazandigim zaman kuruma olan baghhgim

artar.
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Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum

Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

47. Kurumumda olmasim bekledigim 6diil yontemlerini yoneticim ile
rahathkla paylasabilirim.
Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum
Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

48. Cahstigim kurumda elde etmek istedigim odiile ulasmak icin nasil bir
calisma stiline sahip olmam gerektigini net sekilde bilmekteyim.
Tamamen katiliyorum
Kismen katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum
Kismen katilmiyorum
Tamamen katilmiyorum
Kararsizim

49. Yukarida belirtilenler haricinde yoneticinizden 6diil anlaminda baska
beklentiniz varsa belirtiniz.
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