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MOTIVASYONEL FAKTORLERIN iS PERFORMANSI iLE ILISKiSi:
BANKA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin amaci, motivasyonel faktorlerin yani orgiitsel giiven, is tatmini ve

ticret tatmininin ¢alisanlarin is performansi ile bir iliskisi olup olmadig1 dlgiilecektir.

Calisanlarin i3 hayatinda basarili olabilmesi i¢in motivasyonlar1 yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler ise; orgiitsel
giiven, is tatmini ve iicret tatminidir. Orgiitsel giiven calisanlarin is performansini
etkilemektedir. Ciinkii ¢alisanlarin is yerinde hem is arkadaslarina hem de
yoneticilerine giivendigi zaman iste gdstermis oldugu performansta artmaktadir.
Ancak calisma ortaminda bir giivensizlik oldugu zaman c¢alisanlarin performansi
diismektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiite de glivenmesi gerekmektedir. Yani
bulundugu ortamin gilivenli olmast ve ¢alisanin kendisini glivende hissetmesi
gerekmektedir. Is tatmininde ise, ¢alisanlarm yaptig1 isi sevmesi ve bu isten tatmin
olmasi ile alakalidir. Calisanlarin isten verim alabilmesi i¢in o isten tatmin olmasi
gerekmektedir. Is ortamindaki olumlu ve olumsuz durumlar, ydneticilerin tutum ve
davraniglari, is ortamindaki iletisim ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir. Is tatmini
yiiksek oranda saglandigi takdirde devamsizligin azalmasi, basarilarin ylikselmesi, is
bagliligin artmasi s6z konusu olacaktir. Ucret tatmini ise, ¢aliganlarin yaptig1 belli bir
isin karsiligin1 almasidir. Calisanlarin hak ettigi tcreti aldiklar1 zaman isteki
performans1 da artmaktadir. Yoneticilerin adil bir {icret sisteminin olmasi
gerekmektedir. Ciinkii ¢alisanlar esit iicret almadiklari zaman motivasyonu ve is

performansi diismektedir.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN MOTIVATIONAL FACTORS AND JOB
PERFORMANCE: A RESEARCH ON BANK EMPLOYEES

The aim of the study is to measure whether the motivational factors, namely
Organizational trust, job satisfaction and wage satisfaction, have a relationship with
the job performance of the employees.

Employees must be highly motivated in order to be successful in business
life. The factors affecting the motivation of the employees are; Organizational trust
job satisfaction and wage satisfaction. Organizational trust affects the job
performance of employees. Because When employees trust both their colleagues and
managers at work, their performance at work increases. However, when there is
insecurity in the working environment, the performance of the employees decreases.
At the same time, employees need to trust the organization. In other words, the
environment must be safe and the employee must feel safe. On the other hanf, job
satisfaction is related to employees liking and satisfaction with their job. Employees
must be satisfied with the job in order to get efficiency from the job. Positive and
negative situations in the business environment, attitudes and behaviors of managers,
communications in the business environment affect the job satisfaction of the
employees. If job satisfaction is provided at a high rate, there will be a decrease in
absenteeism, an increase in success, and an increase in job commitment. Wage
satisfaction, on the other hand, Is the compensation of employees for a certain job
they do. When employees receive the wages they deserve, their performance at work
also increases. Managers must have a fair wage system. Because when employees do
not receive equal pay, their motivation and job performance decrease.
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SOZLUK

Etik Degerler: Kanunlar tarafindansinirlart belirlenmis davraniglarinin  disinda

kisinin, toplumun kendisine olan giiven ve beklentisine uygunlugudur.

Firsat: Bir seyin yapilmasina elverisli ve uygun diisen zaman, durumya da kosul,

degerlendirilmesi gereken durum, olanak, zaman olarak tanimlanir.

Geri Bildirim: Kullaniciya bulundugu durum ve yaptigi eylem ile ilgili, system

tarafindan geri verilen her tiirlii bilgive bildirimlerdir.

Is Doyumu: Bir calisanin yapmakta oldugu isten duydugu mutlulugu ifade

etmektedir. Kisilerin mesleklerinde kendilerini memnun eden olumlu duygulardir.
Kabiliyet: Yapilabilirlik veya yapabilirlik, kapasite, yetenek anlamina gelir.

Kritik Olay: Derinlemesine bir olayin analizini veren, davranisa odaklanan,

gelecege bir ¢6ziim Onerisi sunan ve genellenebilirliligi bulunan bir tekniktir.

Lider: Bir 6rgiitiin en {ist diizeyde yonetimiyle gorevli, 6zellikle bir partinin bagkani

olan bir kimse.

Pozisyon/Mevki: Bir kimsenin veya bir seyin bir yerdeki durumu veya durus

bi¢imidir.

Psikoteknik: Bireyin belirli bir isteki yeterliliginin ortaya konmasi amaciyla, gerekli

bedensel ve zihinsel 6zelliklerinin testler araciligiyla dl¢tilmesidir.

Rekabet: Ayni isi yapan kimseler y da kuruluslar arasindaki daha iyiye ulagsma, daha

iyi sonug alma olarak aciklanir.

Tefsir Etme: Aciklamak, ortaya ¢ikarmak, kelime veya sozliikteki kapalilig

gidermek demektir.

Varolus: Bir seyin ne oldugu, nasil oldugu, 6zii degil var oldugu olgusu, gercegi

anlamina gelir.

Vii



GIRIS

Son yillarda siirekli olarak gelisen teknoloji, artan rekabet ve globallesmenin
getirdigi etki ile is diinyasinda ki degisimler de zorunlu hale gelmistir. Is diinyasi
hem c¢evre ile iliskilerinde hem de c¢alisanlar1 ile iliskilerinde degisimler
goriilmektedir Bu nedenle is diinyasinda calisanlarin 6nemi daha ¢ok artmustir.
Isletmelerin kurulma amaci kar elde etmek icin olsa da giiniimiiz kosullarina
bakildiginda sadece kar amacli hareket eden isletmeler saglikli bir sekilde devam
edememektedirler. Ciinkii biitiin alt sistemler ¢alisanlar tarafindan kullanildiginda

verim elde edilmektedir.

Calisanlarin  sergilemis oldugu basarilar bircok faktore baghidir. Ancak
bunlardan en 6nemli olan faktdr motivasyondur. Is hayatinda motivasyon galisanlarin
kurum hedeflerini gerceklestirmek icin belli bir amaca dogru emek vermesidir.
Calisanlarin  motivasyonunu arttiran faktorler kisiden kisiye gore farklilik
gostermektedir. Bu yiizden motivasyon araglart kullanildigi zaman kisisel
farkliliklar1 géz online alinmasi gerekir. Bu nedenle bir kurum, motivasyonu hem
isletme i¢in hem de calisanlar i¢in isteklerini memnun edecek sekilde hareket
etmelidir. Motivasyon saglandigi takdirde isletmenin de ulasmak istedigi hedefler o
derece yliksek olmaktadir. Ayni1 zamanda calisanlarin motivasyonlarinin yiikselmesi
icin degerlendirme sonuclarina bakarak hem eksik taraflarini hem de kendilerini

gelistirmeleri i¢in kurum tarafindan destek gérmeleri gerekmektedir.

Arastirmanin amaci, motivasyonel faktorlerin; Orgiitsel giiven, i tatmini,

ticret tatmini ile ig performansi ile iligkisinin olup olmadiginin arastirilmasidir.

Arastirmanin birinci boliimiinde motivasyon ve motivasyonel faktorler olan;
Orgiitsel giiven, is tatmini ve {icret tatmini konular1 incelenmistir. Literatiir
tarandiginda c¢alisanlarin motivasyonlarimin yiiksek olmasi igin oOrgiite giiven

duymasi, yaptig1 isten tatmin olmasi ve aldigi iicretten tatmin olmasi gerekmektedir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise bagimli degisken olan is performansi
tizerinde durulmustur. Yapilan arastirmalarla da desteklenen is performansinin
motivasyonel faktorlerle bir iligkisinin oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin

motivasyonu yiiksek oldugu zaman is hayatinda gosterdigi performansta artmaktadir.



Uciincii  bolimde ise bulgular ele alnmustir. Arastirmada kullanilan
metodolojik yol ve verilerin analizine yer verilmistir. Bu analizler tablo ve sekiller
yardimi ile ayr1 ayr1 yorumlanmistir. Elde edilen sonuglar farkli istatiksel analizler ile
incelenmistir. Bu analizler giivenirlilik, gecerlilik ve faktor yapisina iliskin

korelasyon analizidir.

Bu aragtirmada motivasyonel faktorler ve is performansi birlikte ele alinarak
model ve hipotezler ile incelenmistir. Belirlenen model ve hipotezler ile
motivasyonel faktorler; orgiitsel giiven, is tatmini, {icret tatmini ve is performansi

lizerinden arastirma sonuglar1 degerlendirilmistir.

Yontem: Bu aragtirmanin yontemi anket ile yapilmistir. Arastirma boyunca
gosterilen biitlin kaynaklar depolanmistir. Bu arastirmada 410 banka calisanina anket
yapilmistir. Bu arastirmanin giivenirliligi, gecerliligi ve faktor analizi igin SPSS

(statistics 27) programindan yararlanilmistir.



1. MOTiVASYONEL FAKTORLER

Aragtirmanin bu boliimiinde motivasyon kavrami, motivasyonun dnemi ve
amaci, motivasyonun tiirleri, motivasyon araglari, motivasyon kuramlar1 ve

motivasyonel faktorler yer almaktadir.

1.1. Motivasyon Kavramm

Tiirkge’de “’motive®’ fiilinden saglanarak elde edilen motivasyon giidii ve
istek anlamlarina da gelmektedir. Cogunlukla motivasyon ile ilgili diisiince g6z
Oniine alindiginda, akla ilk gelen Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisidir. Maslow’a gore
motivasyonun elde edilmesi igin birey, ihtiyaglar hiyerarsisinde hangi asamada yer
aldigimi bilmeli ve sonraki ihtiyacin memnuniyetine konsantre olmalidir. Motivasyon
bireylerin anlasilir sekilde hareket etmelerine neden olan etkenler olarak tasvir edilir
(Timuroglu ve Balkaya, 2016, s. 95). Motivasyon, kisiyi eyleme gegirmesi, bariz bir
hedefe yonelerek hedefi gergeklestirmek i¢in olmasi gereken talebi saglamaktir.
Motivasyon iggoérenlerin Orgiit hedeflerini gergeklestirmesi ve verimi arttirmak i¢in
gereken durumlarin meydana getirilmesidir. Diger bir ifade ile motivasyon, bir kisiyi
veya daha cok insanlar1 belirli bir amaca dogru siirekli olarak hareketlendiren
calismalardir. Is hayatinda motivasyon isletmelerin ve isgdrenlerin 6zverili olmasi
etkili olmaktadir. Motivasyon isletmelerin basarili olmasi i¢in ¢ok 6nemlidir. Bu
nedenle bir isletme motivasyonu hem isletmenin hem de isgorenlerin ihtiyag ve
isteklerini memnun edecek bir durum elde ederek kisinin istekli bir bi¢imde harekete
gecirilmesidir (Saracel vd., 2016, s. 56). Motivasyon, bireylerin nigin bu sekilde
hareket ettiklerinin sorusunu yanitlamaya c¢alisan olgudur. Bireylerin rutin olarak
gosterdikleri davranislarda kesinlikle itici gli¢ vardir. Bu gii¢ istek ya da ihtiyag
olarak adlandirilir. Bu nedenle motivasyon birey davranislarinin gosterilmesi ve

giiclendirilmesi olarak tanimlanir (Simsek ve Celik, 2015, s. 67).

1.2. Motivasyonun Onemi ve Amaci

Is hayatinda miikemmel bir biiyiime igin giidiilenme miihimdir ve liderler

calisanlar giidiilemeyle sorumlulardir. Is yasaminda motivasyon olduk¢a dnemlidir.



Motivasyon diisiikliigii is yasaminda sik karsilanmaktadir. Isletmelerde motivasyon
ve performans birbiri ise iliskilidir, bu nedenle isletmelerde motivasyonu olmayan
kisilerden diisiik performans beklenmektedir (Avsar, 2015, s. 13). Orgiitlerin
bugiinkii yasanan degisime uygun hareket etmesi ve rekabette basarili olmasi i¢in en
onemli dayanma noktas1 insan kaynagidir. Bu baglamda kaliteli insan kaynagi
Orgiitiin amaglarin1 gerceklestirme yoniinde motive olmalidir. Bir diger deyisle
insanlarin potansiyelini orgiitiin amaci i¢in desteklenmesi gerekir. Isletme liderinin
basarili olmas1 i¢in motivasyona basarili bir sekilde bagl kalmalidir. Isletmelerde
insan kaynagi basarili bir sekilde kullanilmazsa isletme basarili olamaz.
Motivasyonun amaci ise; insanlarin performansini arttirarak, isletmenin amaglarini
basarili bir sekilde gerceklestirmektir. Bu sebeple motivasyon diisiikliigii isletmenin
amagclarini iyi bir sekilde gergeklestiremez. Ciinkii motivasyonu az olan insanlar

kabiliyetlerini tam kullanamazlar (Tunger, 2013, s. 93).

1.3. Motivasyon Tiirleri

Motivasyon tiirleri, i¢csel motivasyon ve dissal motivasyon olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bu motivasyonlar kisiyi eyleme gecirten bir glictiir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012, s. 83). Calisanlar bazi zamanlarda igsel bazi zamanlarda ise digsal
olarak motivasyonlar1 olmaktadir. Liderlerin ¢alisanlar1 nelerle ve ne sekilde motive
olacaklarin1 bilmesi ve ona goére bir yol belirlemesi gerekmektedir. Bu nedenle
calisanlarin tatmin olma diizeyleri ve gosterdikleri performans olumlu bir sekilde

etkilenecektir.

1.3.1. i¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, bir gérevi veya bir faaliyetin yerine getirilmesinde kisinin
gorevi giizel gdrmesi veya gorevin kendisinden zevk almasidir. Igsel motivasyonu
olan kiginin Yerine getirilen faaliyet g6z alici veya zevkli olmalidir. Bireyler
yaradilistan beri merak veya ortaya c¢ikarma hisleri ile disa iliskin durumlara
aldirmadan hareketler gosterirler. Bu gibi motivasyon davranislari bireylerin sosyal
gelisimlerinde 6nemli bir yer almaktadir. I¢sel motivasyonu olan insanin bir baski ya

da miikafata ihtiyaci olmadan kendi hiir iradesi ile gorevlerini yerine getirmektedir.



Icsel motivasyon araglari yapilan isin igerigiyle iliskilidir. Zevkli ve zor olan is,
isgoren tarafindan isin dnemli olmasi, igse katilma, ylikiimliiliik, bireyin kabiliyeti ve
yeteneklerini kullanma, bireyin basaris1 ile ilgili memnun edici geri donis
faaliyetlerden olusur (Aslan ve Dogan, 2020, s. 293). isletmeyi aktif bir bicimde
devam ettirmek liderlerin o6nemli fonksiyonlarindandir. Aktif bir isletme
olusturabilmek i¢in ise c¢alisanlara verilen gorevleri en iyi bicimde gergeklestirmek
i¢in iradeli isgdrenleri elinde tutmaktan geger. Motivasyon ise bu iradeyi olusturarak
orgiitiin en iyi bir bigimde kullanilmasmi saglamaktadir. Isgorenlerin igsel
motivasyona sahip olarak iclerindeki istegi, ihtiyaci ve diirtiiyii giidiilemektedir. i¢sel
motivasyonun en yaygin anlami insanin bir eylemi tamamiyla igsel motivasyon
sagladig1 i¢in gerceklesmesidir (Erceylan, 2020, s. 415). Bir birey motive oldugu
zaman maddi 6diil ve siirlama olmadan kendi istegi ile davranisini ortaya koyar.
Insanlarin duygularini anlamasi faaliyeti i¢sel motivasyon ile ortaya cikar. Icsel
motivasyonun fazla oldugu zamanlarda insanlar bagka bireyler ile iliski kurar ve
kendi etrafina pozitif duygular gosterir. Igsel motivasyon baskilarla veya 6diil
nedeniyle meydana gelen giicliikklerle karsilasinca yasanir. Calisanlarin kendini
motive etmesi bir isletme i¢in veya ydnetim igin en bilyiik varliktir. Isletmenin
rekabet edebilmesi i¢in igsel motivasyon en Onemli unsurdur. Calisanlarin bir
aktiviteyi yapmasi ve bu aktivite ile memnun olmasiyla i¢sel motivasyon gerceklesir

(Bakan ve Yilmaz, 2021, s. 5).

1.3.2. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, is yerindeki dis alanlarda meydana gelmekte ve genel
olarak motive olan birey disinda baskasi araciligiyla yapilir. Ucret ddemeleri, isletme
politikalar1 ve denetim cesitleri digsal motivasyondur. Dissal motivasyon hem sosyal
hem de oOrgiitsel olarak ikiye ayrilir. Sosyal boyutta, is sirasinda diger ¢alisanlarla
etkilesimde bulunarak digsal odiiller1 kapsamaktadir. S6zii edilen digsal motivasyon
da soysal boyut, insan iligkilerinde dostluk, yardimlagsma ve liderlerin destegini
kapsamaktadir. Digsal motivasyonda orgiitsel boyut ise is performansini arttirarak
islerin kolaylastirilmasi ve isletme araciligiyla elde edilen 6diilleri kapsar (Ehtiyar ve

Ersoy, 2017, s. 444). Dissal motivasyon unsurlar1 ddiillendirme ve cezalandirma,



isletme sartlar1 ve politikalar1 gibi faktorlerdir. Bdylece ¢alisanlarinin motivasyonlari
bu bicim araglarla tertiplenir. Yalniz digsal motivasyonun etkisi kisa omiirlii, yapilan
eylemin siirekliligi ve sikligi ise azdir. Bu nedenle dissal motivasyon, olumlu ve
olumsuz digsal motivasyon seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Hediye, ekstra iicret, giizel
sOzler sdyleme gibi etkenler olumlu digsal motivasyon; licret kesintisi, ceza verme,
kiiglimseme, gibi etkenler ise olumsuz digsal motivasyondur (Acaray ve Giinsel,
2017, s. 88). Dissal faktorler motivasyonun artmasinda etkin olsa da i¢sel unsurlar
olmadan genellikle arzu edilen motivasyon gerceklesmez. I¢sel motivasyonun tersine
dissal motivasyon kendi ¢ikar i¢in degil de herhangi bir amag icin ¢abalayan cesitli
durumlarla alakalidir. Digsal motivasyon bir kisinin elinde olmayan digsal
durumlarin neden olabilecegi davramiglardir. Yani bagka insanlarin belirledigi
sinirlamalar gibi dis kaynaklarin kontrol altina aldigi davramislardir. Digsal
motivasyon bir unsurun kendisi degil, o unsurun neden oldugu digsal sonuglardan
ortaya cikar. Digsal motivasyon ig¢sel motivasyonu da etkiler. Bir bireye verilen
odiilin  yorumlanmasi1 farkli bigimlerde gerceklesebileceginden, bireyin igsel
motivasyonu iistiinde cesitli etkiler birakir. Bu nedenle farkli sekilde 6diillerin olmasi
kisinin yapisina gore ayrilmast gerekmektedir. Digsal motivasyon etraftaki
unsurlardan ya da sorumluluktan kaynaklanan giidiiyle gelisir (Bakan ve Yilmaz,

2021, s. 5).

1.4. Motivasyon Araclar

Organizasyonlar, calisan insanlarin yapmalarini istedikleri hareketler i¢in
motivasyonunu ylkseltmeye c¢alismaktadirlar. Calisanlar, ihtiyaclarmin  ve
beklentilerinin dogrultusundan hareket edeceklerinden yoéneticilerin calisanlarinin
onlar1 neyin motivasyonunu arttirdiginin ve onlarin gereksinimlerinin ne oldugunu
bilerek buna gore hareket etmeleri gerekmektedir. Yoneticiler, calisan insanlari
motive etmek ic¢in kullanabilecekleri bir takim motivasyon araglarina sahiplerdir.
Yonetimin bu motivasyon araglarin1 etkili ve dogru bir sekilde kullanmalar
gerekmektedir. Motivasyon araglar1 insandan insana gore degisse de genel bir
olgudur ve varlig1 bir¢ok arastirma ile kanitlanir. Motivasyon Araglari; ekonomik

araclar, psiko-sosyal araglar ve Orgiitsel yonetsel araglar olarak {ice ayrilmaktadir



(Aksu ve Dogan, 2020, s. 2044). Calisanlar1 yaptig1 ise 6zendirmek i¢in kullanilan
motivasyon araclari ¢ok onemli bir fonksiyondur. Ciinki bu motivasyon araglar
amacma gore kullanildigi zaman calisanlarin memnuniyet seviyelerini yliksekte
tutacak ve bu memnuniyette ¢alisanlarin is hayatindaki verimliligine olumlu bir
katkis1 olacaktir. Motivasyon araglart isletmenin tiimiine uygulanmaktadir. Bu
motivasyon araclar1 kisiden kisiye gore degistiginden hem c¢alisanlara hem de

isletmeye uygun motivasyon araglari secilir (Infal ve Bodur, 2011, s. 78).

1.4.1. Ekonomik Araglar

Calisma hayati olan insanlarin ¢ogunlugu para kazanmak i¢in ¢abalamaktadir.
Bu nedenle ekonomik araglar insanlarin motivasyonunu arttirmaktadir. insan
motivasyonunu arttirmak icin en ¢ok kullanilan arag iicret artisidir. Is yerinde adil
davranilmasini isteyen g¢alisanlar, diger kisiler ile esit ticret almak istemektedirler ve
bu da calisanlart pozitif olarak etkiler. Calisanlarin aldigi ticrete ek olarak prim
verilmesi de motivasyonu artiran diger ekonomik araclardandir. Bir diger ekonomik
ara¢ ise kara katilmadir. Burada organizasyon kazandigi karin birazini donem
sonunda calisanlara boliistiiriir. Kar fazla oldugu zaman kisinin alacagr miktarda
fazla olacagindan, ¢alisan daha fazla gayret gosterecektir. Calisanlara olumlu bir
davranis karsisinda oOdiil verilmesi, ¢alisana bu davranisi tekrarlamasi igin tesvik
edecektir. Bu nedenle 6diil verilmesi de ekonomik araglar i¢in dnemlidir (Tunger,
2013, s. 100-101). Insanlarin alim giiciinii fazlalastiran bu giidiiler kisiden kisiye,
organizasyona, bulunan konuma, toplumlara gére degiskenlik gosterir. Ornegin
gelisme gostermis bir toplulukta iicret artisi bir motivasyon aract olmamaktadir.
Bunun yani sira, yonetici konumunda olan bir ¢alisan konumunu yiikseltme, yetki
verilmesi gibi durumlar ile motivasyonu artarken, c¢alisanlarin ise iicret ile ilgili

araclarla motivasyonu artmaktadir (Arslan, 2018, s. 110).

1.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isletmeler icin daha onceleri calisanlart en ¢ok motive eden araglarin
ekonomik araglar oldugunu diisiinmiislerdir. Ancak su an bu diisiince degismistir.

Artik organizasyonda yoneticiler psiko-sosyal araglarin da ekonomik araglar gibi



onemini anlamiglardir. Yoneticiler psiko-sosyal araclari incelemeli ve sonra da bu

araglar1 uygulamalidir (Diisiikcan ve Kati, 2017, s. 5).

Calisanlar is hayatinda bagimsiz olmay1 tercih ederler. Bu da calisanlarin
benlik duygusunu artiran ve kendini gelistirmek i¢in bir motivasyon olmaktadir.
Bagimsizlik, biitiin ¢alisanlarin istedigi gibi davranmasi anlamia gelmemektedir.
Yalnizca calisanlara siirekli baski yapilmamalidir. Calisanlar, sosyal katilma ile
motivasyonlarini arttirmaktadirlar. Yani kisi organizasyon i¢inde diger ¢alisanlarla
sosyal ortam olusturmaktadir ve iletisim kurmaktadir. Calisanlarin statiisiini
yiikseltmesi de onlar1 sosyal olarak motive eden araglardandir. Iyi bir statiide olan bir
kisi diger insanlar tarafindan saygi gérmektedir ve bu ise deger verildigini gérmek
biitiin insanlar i¢in motivasyon kaynagidir. Biitiin ¢alisanlar ¢alistig1 iste ylikselmek
ister. Bunun icinde kendilerini gelistirmeleri ve basarili olmalar1 istenir. Kisinin
calistig1 is ona gelismede katki sagladigi siirece motivasyonu artar. Ayni zamanda
calisanlarin sosyal giivencesi oldugu kadar psikolojik giivencesi de olmalidir. Ciinkii
duygusal olarak giivence saglanan bir iste performansta artmaktadir. Calisanlar
kendilerini giivende hissettigi zaman motivasyonlar1 da artar (Altintas, 2020, s. 220-

221).

1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglar, organizasyonun hedefleri ile
calisanlarinin hedefleri uyumlu olmasi ve bunu i¢in yapilan 6dill ve egitimler ile
calisanlarin motivasyonun artirilmasidir. Bu orgiitsel ve yonetsel araglarin olmasi
organizasyona her ne kadar bir sey kazandirmazsa da bu araglarin varlig1 calisanlar
motive etmekte ve kendilerini 6nemli hissetmektedirler (Aksu ve Dogan, 2020, s.

2045).

Calisanlarin motivasyonunu arttiran Orgiitsel ve yonetsel araclarda vardir.
Bunlar; Meslekte egitim verme ve terfi ettirme, yani bireyin mesleginde tecriibesi
olmasi onun basarili olmasini etkiler ve motivasyonunu arttirir. Calisma ortami ve
kosullar1 da kisiyi etkileyen faktorlerdendir. Is yerinin saghkli ve temiz ortami
olmas1 gerekmektedir. Orgiitte disiplinin saglanmasi da motivasyonu etkileyen bir

diger faktordiir. Organizasyonun basarili olabilmesi i¢in isteki sergilenen



hareketlerin, ~giivenilir ve politikalara uygun olmasi gerekmektedir. Isin
caziplestirilmesi de motivasyon aracidir. Hem calisan kisiyi hem de yapilan isin
devamli bir bigimde gelistirilmesi amaglanmaktadir. Yonetimin katilim da
saglanmalidir. Is yerinde grupsal ve sendikal faaliyetlerde gergeklestirilmelidir

(Gtliven, 2013, s. 54-55).

1.5. Motivasyon Kuramlari

Insanlarin  belli hedeflere ulasmas1 igin yapilan biitiin davranislar
motivasyonu tanimlar. Orgiitsel olarak ise, yoneticinin isgdrenlerini belli bir amag
icin ¢alismalarina tesvik etme yetenegidir. Yoneticiler isgorenlerinin motivasyonunu
arttirmak i¢in ¢esitli metotlara gereksinim duyarlar. Ciinkii isgdrenlerin ihtiyacglari
kisiye gore degismesi ile motivasyonlarini yiikseltecek degisik kuramlar bulunur.
Yonetici, organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in isgorenleri uyum saglamaya
calistirmada zorlanir. Ciinkii insanlar i¢in hep ayni olan unsurlarin degistirilmesi
gerekmektedir. Tam bu kisimda ise motivasyon kuramlari meydana gelmistir.
Isgorenlerin degisik gereksinimlerini arastirmak icin motivasyon kuramlari
dogmasina sebep olmustur. Motivasyon kuramlari ¢alisan insanlarin gereksinimlerini
meydana getiren birden fazla yaklasimi bulunmaktadir (Ienstitu, 2022). Farkl
kuramlar bazi kabullerle motivasyonun 6niinii agmaktadir. Kuramlar degisik sekiller
ile ayrilmaktadir. Genellikle kuramlar kapsam ve siire¢ kuramlari olarak
smiflandirilir. Kapsam kuramlar1 genellikle ig¢sel unsurlara dayanmakta, siireg

kuramlari ise digsal unsurlara dayanmaktadir (Bayrak¢eken vd., 2021, s. 682).

Motivasyon kuramlari, “’kapsam®’ ve ¢’siire¢‘’ kuramlar1 olarak ikiye
ayrilmaktadir. Kapsam teorileri, onceligi ilk olarak ige doniik faktorlere yer
vermektedir. Siire¢ teorileri, Onceligi disa doniik faktorlere yer vermektedir.
Yoneticilerin igsgorenlerini ve isletmeyi verimli bir bigimde kontrol edebilmeleri igin
bu kuramlar ¢cok 6nemlidir (Onen ve Kanayran, 2015, s. 50). Kapsam kuramlari,
insanin i¢inde olan ve insant belli davraniglara yonlendiren ve bu davraniglari
anlamay1r Onemsemektedir. Siire¢ kuramlar1 ise, bir davranista bulunurken o

davranmigin nasil gergeklestirilecegini agiklayan kuramlardir. Bir diger ifade ile belli



bir hareket sergileyen kisi o hareketi yinelemesi nasil olur sorusunu cevap aradig

kuramlardir (Ilgar ve Ilgar, 2014, s. 64-68).

1.5.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam Kuramlari, insanlarin istekleri ve bu isteklerinin kaynaklari ile
iliskilidir. Thtiyaglarin neler oldugu ve kisilerin neyle tatmin oldugu incelemektedir.
Bu teoriler bireyin i¢inde oldugu kosul ve kisileri eyleme geciren etkenler iistiinde
arastirma yapmaktadir (Cetin vd., 2017, s. 38). Kapsam kuramlari, Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Hezberg’in Cift Faktér Kurami, Mc.Clelland’in

Bagarma ihtiyaci yaklagimimni ele almaktadur.

Maslow’un lhtiyaclar Hiyerarsisi'ne gore, insanlarm ihtiyaclari &nemlilik
sirasina gore belli diizen bir iginde siralanir. Maslow’a gore siralama; ‘’fizyolojik
ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclari, ait olma ve sevgi ihtiyaci, sayginlik ve kendini
gerceklestirme’” seklindedir. Bu hiyerarsinin en iistiinde olan ihtiya¢ karsilanmadan
alt sirada olan ihtiyaglar karsilanirsa kisi motive olmaz. Hezberg’in ortaya attig1 ¢ift
faktdr kurami, insanlari motive eden etkenler iki gesit etki ortaya cikarir. i1k basta yer
alan hijyen faktorleri olmadigi zaman insanlarin motivasyonu diiser. Ama bu
faktorler oldugu zaman ise calisanlarin motivasyonu artmaz. Mc Clelland’in 6ne
stirdiigii basarma ihtiyaci kurami, insanlarin ihtiya¢c duydugu basari, baglilik ve giiclii
olma bagsliklarini ele almistir. Boylece bireyin insanin kendi isinde iyi olma giidiisii
’niin nedeni bagsarma istegidir. Insanlarin topluluk iginde hayatini siirdiirme giidiisii
kisiyi diger insanlarla iliski kurmaya ve bagl olmaya iter. Gli¢lii olma ihtiyaci ise
kesin olmayan1 yok etme veya kontrol altina alma isteginin olmasidir (Arslan, 2018,

s. 107-108).

1.5.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow, insan ihtiyaglarindan fiziksel ve sosyal ihtiyaglari eksik bularak daha
diizenli bir ayrim yapmuistir. insanlarin ihtiyaglarindan en baslica, en gerekli olandan
insanlarin kendini gelistirmesi ve en karisik olana dogru bir dizi ile agiklamistir.

Maslow’a gore, ihtiyaclarin meydana gelmesi belli bir sira ile gerceklesir. Bu
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nedenle insanlarin ilk ihtiyaglari daha sonraki diizeyde olan ihtiyaglardan once

giderilmesi gerekmektedir (Simsek ve Celik, 2015, s. 2).

Maslow insan ihtiyaglarinin degisik zamanlarda ve degisik sekilde meydana
geldigini gdrmiis ve bunun iistiinde bir arastirma gerceklestirmistir. Insan varligmin
esasinda bir amaglarinin olmasi ve bu amaca varilmasi i¢in zorunlu ihtiyaglarin elde
edilmesinin gerekliligini agiklamistir. Bu c¢alisma sonunda ihtiyaglar teorisini
meydana getirmistir. Insanlar hedeflerini yerine getirebilmeleri icin motive
olmalilardir. Bu teoriye gore insanlar yalmiz disg faktorler degil, i¢ faktorlerle de
motive olmustur. Belli bir sira ile ayrilan ihtiyac¢lar insanlar1 motive eder. Maslow’a
gore, insan ihtiyaci sonsuzdur ve bu ihtiyaglarm bir diizeni vardir. Ihtiyaglar
karsilandiginda diger bir ihtiya¢ meydana gelmektedir. Maslow’a gore, insanlar
kendilerine ait olmayani elde etmek istemektedir. Bu ihtiyaclar karsilandiginda ise bu
istek yok olur. Insanlarin karsilanmadan onceki ihtiyaclari motivasyon kaynagi

olmaktadir (Yelkikalan, 2020, s. 140-141).

Kendini
Gergeklestirme

Sayginlik ihtiyaci

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Shahrawat, A. Shahrawat, R. (2017). Application of Maslow’s hierarchy of needs in a

historical context: Case studies of four prominent figures. Psychology, 8 (07), 939.



Fizyolojik Ihtiyaclar: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisin de en altinda bu
ihtiyaclar yer alir. Bunlar; yemek yeme, igme, nefes alma, uyku uyuma, dinlenme
gibi ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar esas ve Oncelik olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar
oncelik olarak giderilmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaglar giderilmezse organizmayi ele
alan fizyolojik ihtiyaclar, diger biitiin ihtiyaglart bir sonraki siraya alir ve fizyolojik
ihtiyaglar en basta gelir (Metin, 2022, s. 415). Fizyolojik ihtiyaglar, insanlarin
yasamini devam ettirebilmesi i¢in temel ihtiyaglardir. Bir insan herhangi bir
ihtiyactan duydugu memnuniyet ne kadar fazla ise o ihtiyacin 6nemi de bir o kadar

diistik olur ve sonraki gelen ihtiyag daha 6nemli olmaktadir (Durmus, 2020, s. 1735).

Giivenlik Ihtiyac1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ikinci sirada olan
ihtiya¢ glivenliktir. Fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra giivenlik ihtiyacini
karsilama istegi baslar. Insanlar kendilerini tehlikelerden uzak tutarak giivenceye alir
ve bu diisiincenin altinda yatan neden ise huzurlu olma ihtiyacidir. Bu ihtiya¢ da su
zaman Ve gelecekteki zamanda giivenli olma istegidir (Metin, 2022, s. 416). Insanlar
ruhsal olarak kendilerini giivende hissetmez ise huzurlu olamazlar. Giivenlik ihtiyaci,
fizyolojik ihtiyaglar gibi insanlarin hayati boyunca karsilanmasi gerekli olan
ihtiyaglardir ve fizyolojik ihtiyaglar igin gegerli olan konular giivenlik ihtiyaglar
icinde gegerlidir. Kiiciikliikten biiyliyene kadar insanlar kendilerini giivende
hissetmeleri, maddiyat olarak kendilerine gilivenlikli bir ortam saglama ihtiyacinda

olurlar (Yavas vd., 2021, s. 47-48).

Sevgi/Ait Olma Ihtiyact: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 iyi bir sekilde
karsilanirsa, sevgi ve ait olma ihtiyaci meydana gelir. Insanlar; arkadaslarmimn,
ailesinin, kocasinin olmadigi zamanlarda o boslugu hissederler. insanlar genellikle
bir grup iginde veya aile i¢indeki sevgi baglantilarint 6zleyecek ve bu iliskilere sahip
olmak igin ¢aba sarf edecektir (Yelkikalan vd., 2020, s. 141). Maslow’a gore;
insanlarda sevgi ve ait olma ihtiyact olmazsa insanin gelisip olgunlasmas1 miimkiin
degildir. Bu nedenle fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarinin giderilmesi insanlarin
mutlu olmasin1 garanti etmez. Ciinkii fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglari
giderildikten sonra sevgi ve ait olma ihtiyact meydana gelir. Bu kademede insanlar
siddetli sekilde arkadas eksikligi hisseder. Oysaki insanlarin bagkalar1 tarafindan

sevilmesi bu ihtiyacin giderilmesi igin yeterli degildir. Insanlarin gelismesi icin
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sevme ihtiyacinin giderilmesi gerekmektedir. Maslow bunu, *’ sevgi almak ve sevgi

vermek ¢’ seklinde agiklamaktadir (Can, 2020, s. 491).

Sayginlik Ihtiyaci: Fizyolojik, giivenlik, sevgi ve ait olma ihtiyaglar1 elde
edildikten sonra insanlar topluma kars1 saygi elde etmeyi istemektedir. Insanlarin
saygiyl elde etmeyi arzu etmesinin nedeni adin1 duyurmak, makam ve mevki elde
etme, degerli olma, seckin olmak vb. tarzinda ihtiyaglardir. Toplum iginde kisiye
verilen statii o kisiye diger insanlarin verdigi deger ile olusmaktadir. Oviilmek,
alkiglanmak ve deger gérmek ihtiyag i¢in 6nemlidir (Metin, 2022, s. 419). Sayginlik
ihtiyac1 iki yonliidiir. Birincisi, insanin kendisine saygi duymasidir. ikincisi ise,
insanin bagkas: tarafindan saygi duyulmasidir. Insanin kendine giivenmesi, basarili
olmasi, maharetli olmasi, kabiliyetli olmasi, insanin kendisine saygi duymasi
ihtiyacin1 gidermektedir. Birey topluluk i¢inde ki konumunu kendisine verilen deger

ile elde eder (Yigitbasi, 2018, s. 283).

Kendini Gergeklestirme: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan kendini
gerceklestirme en st basamakta bulunur. Kendini gergeklestirme ihtiyaci bir insanin
bir seyi basarmay1 isteme arzusudur. Bir ¢alisan mutlu oldugu zaman daha verimli
calismaktadir. Yani burada birey hissettigini yansitir. Insanlarin ¢ogunda kendini
gerceklestirme becerisi vardir ancak bir¢ok insan bunu yapamaz. Bu ihtiya¢ ¢ok az
tam bir bi¢imde karsilanir (Trivedi ve Mehta, 2019, s. 40). Kendini gergeklestirme,
ihtiyaglar hiyerarsisinde onemli bir faktor olmaktadir. Kisinin kendini anlatmasi,
kendinde olan potansiyeli ortaya ¢ikarmasi ve en iyi seviyede kullanmasi olarak
aciklanmaktadir. Bir diger ifade ile insanin kendini tanimasi ve gerceklestirmek
istedigi her seyi yapabilmesidir. Kendini gergeklestiren insanlar bir yere uyum
saglama duygularina sahiptirler ve sevgi ihtiyacin1 kazanmislardir (Tekke ve Coskun,
2019, s. 792).

1.5.1.2. Mc. Clelland’in Basarma ihtiyac1 Yaklasim

Basarma ihtiyaci yaklasimi, ¢aligsan insanlarin motivasyon olmasini etkileyen
degiskenleri ¢ozen yaklasimdir. David McClelland gore; insanlar ihtiyaglarini
sonradan Ogrenerek kazanir. David McClelland insanlarin ihtiyaglarmi {ige

ayirmistir. Bunlar; ¢ Basar1 Giidist, Erk Giidiisii, Baglanma Giidiisiidiir .*> Bunlar
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tiim insanlarda bulunur ancak zorluluk mertebesi insanlarin bulundugu kosullara gore
degisir. Bu kuram Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde {ist seviyede olan ihtiyaglara
benzemektedir. McClelland’a gore insanlarin islerinde en iyisi olma, kusursuzun
pesinde olma, isteginin altinda basarma ihtiyaci vardir. Bir kurulusun basarili ya da
basarisiz olmasinda motivasyonun dnemi vardir. Basarma istegi fazla olan kisiler
daha istikrarli ve azimli olup, gerceklesmesi zor olan hedefleri se¢ip bunlart elde
etmek i¢in gereken bilgiden faydalanmak isterler. Basarma istegi fazla olan insanlar
genellikle lider Ozelligine sahip olmakta ve diger insanlara gore zoru basarmak
istemektedirler (Yesil, 2016, s. 171). Bu basarma ihtiyac1 yaklasimi, insanlarin bir
kismim basartya gétiirdiigiinii farz eder. Insanlar kendilerini édiillendirmeden sahsi
basariy1r aramaktadirlar. Bireyler kendilerine giiglii hedefler koyarlar ve bu hedefe

varmak i¢in harekete gecerler (Badubi, 2017, s. 46).

1.5.1.3. Herzberg’in Cift Faktor (Hijyen - Motivasyon) Kurami

Frederick Herzberg’in 6ne siirdiigii ¢ift faktor kurami, is doyumuyla ilgili
ilerletilen 6nemli teorilerden biridir. Herzberg’in ¢ift faktor kurami degisik sistemler
icerisinde iggorenlerin, is ortaminda neler istedigi ve isgorenler neyle motive
olduklarmi, hangi ¢alisma durumlarinin tatmin ettigini ve yaptigr is ile ilgili
isteksizlik oldugunu saptamay: hedeflemistir. Bu teori doyum ve doyumsuzlugun
dengede olduklarim1 ve is yasaminda birbirine karsit olmadigini aciklamistir.
Herzberg 1959°da diger teorilerden farkli olarak ¢alisanlara is hayatinda calisanlarin
mutsuz olmasina neden olan etkenleri ve fazla c¢alismayi saglayan ozellikleri
sormustur ve bu deneyin sonucu ilgin¢tir. Ciinkii calisma ortamindaki bazi
ozelliklerinin olmamast durumunda mutsuz olduklar1 goriilmistir. Ancak bu
ozellikler var oldugunda ise fazladan bir doyum elde etmedikleri goriilmiistiir.
Herzberg, doyum elde edilmeyen bu ozelliklere digsal (hijyen) faktorler demistir,
doyum elde edilen o6zelliklere ise i¢sel (motive edici) faktorler demistir (Kaya vd.,

2013, s. 4-5). Herzberg’in hijyen faktorleri sunlaridr:

. Calisanlarin aldig1 ticret
. Is kosullarmnin giivenligi

. Kisisel yasam sekli
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. Is yasamin kosullar1

J Calisanlarin bulundugu pozisyon

J Sirketin iyi yonetilmesi ve iyi bir politikaya sahip olmas1
. Calisanlarin birbiri ile iletisimi

. Calisanlarin yonetici ile iletisimi

. Ustlerin astlar ile iletisimi

o Denetimin teknik olarak iyi yapilmasi

Hijyen faktorleri haricinde motivasyonel faktorler etkili sinirliliklar: olan
etmenlerdir. Bunlar; liderlerin surat ifadeleri, isgbrenlerin somurtkan veya sicak kanli
olmast is yasaminda énemlidir. Is ortaminda ¢alisanlarm harcadigi zaman, sergiledigi
caba, takdir edilmesi motivasyon agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Bu nedenle asagida
yer alan maddeler is yasaminda olmadigi zaman memnuniyetsizlige neden
olmaktadir. Bu faktorler var oldugunda ise motive etmiyorsa bile ¢aligmay1 pozitif

bir yonde etkiler.

Zevkli ¢alisma kosullari
Kahve aralar1
Maas diizeyleri

Diger calisma arkadaglari ile zevkli bir calisma ortami

o~ w0 N PE

Calisanlara 6diil verme

Kuruluglar motivasyon ve hijyen faktorlerinde olduk¢a onemli yerdedir ve
amaclanan performanslar ile ¢alisanlarin basarilarini arttirmaktadir (Kayim, 2018, s.
37-38).

1.5.1.4. Murray’in Ogrenilmis Gereksinimler Kurami

Murray’in  6ne siirdiigli birgok gereksinimler (ihtiyaglar) vardir. Bu
gereksinimler insanlarin davranislarin ¢ok fazla kontrol altina alindigina inanmustir.
Ona gore insanlarin gereksinimleri fizyolojik ihtiyaclarin eksik olmasindan
kaynaklanmaktadir. ~ Murray bu kurami “’kisilikbilim’” (personoloji) olarak
isimlendirmis ve insanligin genel ihtiyag¢larini tanimlamistir. Yiyecek ve icecek gibi

i¢ organlarin ihtiyaglar1 {izerinde durmayan Murray, psikolojik ihtiyaclara
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yonelmistir. Murray, psikolojik ihtiyaglar1 belli kosullarda ve belli sekillerde tepki
gostermek i¢in hazir oldugunu agiklamistir. Murray’a gore ihtiyaglar arastirmacilarin
gbzlemleyebilecegi bir olgu degildir. Ihtiyaglar sadece gozlemlenebilen davranislar
ile insan davraniglarini agiklayabilmek i¢in gozlemci tarafindan yapilan kuramlardir.
Ayni zamanda ihtiyaglar igsel egilimler degildir ve sonradan O6grenilmistir (E-

Motivasyon, 2022).

Bireylerin temel psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi ruh sagligini pozitif
olarak etkilemektedir. Psikolojik ihtiyaclarin yeterli bir bigimde karsilanmamasi ise
bireyin toplumda problemler yasamasina neden olmaktadir. Insanlarin davranis
kaynagi olan psikolojik ihtiyaglarin O6grenilmesi ruh sagligi calisanlarinin ve
egitmenlerin insan davranisini anlayabilmesi acisindan 6nemli olmaktadir. Bu
nedenle psikolojik ihtiyaglarin gelistirilmesine dnem veren Murray’in Psikoteknik

ihtiyaglar teorisi gelistirilmistir (Osmanoglu ve Kaya, 2022, s. 1089).

1.5.1.5. Clayton Alderfer’in ViG (ERG) Teorisi

Alderfer’in VIG teorisine gore, bireylerin 3 genel ihtiyact vardir. Bunlar
“varolus, iliski kurma, gelisme’’dir. Bu ihtiyaglar Maslow’un ihtiyaglarinda bulunan
fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevgi, sayginlik, kendini ger¢eklestirme ihtiyacinin
basitlestirilmis seklidir. Clayton Alderfer’in bu hiyerarsiyi basitlestirmesinin nedeni
Maslow’un ihtiya¢ kuraminin hakiki yasama uymadigimi kanitlamasidir (Tekin ve

Gorgiilii, 2018, s. 1560-1561).

Varolus Gereksinimi: yemek yeme, hava, su, iicret ve ¢alisma kosullar1 gibi
faktorleri karsilama ihtiyacidir. Varolus gereksinimleri gesitli glivenlik, fizyolojik ve

maddi ihtiyaglar1 kapsar.

Iliski Kurma Gereksinimi: Insanlar arasindaki sosyal iliskileri karsilayan
ithtiyaclardir. Bu ihtiyaglar i¢cinde ait olma duygusu, giiven ve saygi yer alir. Giiven,
insanlarin birbirine giiven duymasidir. Ait olma duygusu yalnizlik ve mesafedir.
Insanlarin bir gruba kabul edilme istegidir. Sayg1 duygusu ise statiiyii ve {istiinliigii

ifade eder.
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Gelisme Gereksinimi: Benlik saygisini ve benlik ihtiyaclarini igermektedir.
Bilgi edinme, basarma, kontrol etme, giiven insa etme, kendini gerceklestirme,
kendini bulma yetenegi ve kisisel basariyr ifade etmektedir (Coban ve Ozdemir,

2020, s. 219-220).

Gelisme Ihtiyaglar:

MNiskisel Thtiyaclar

Varolus Ihtiyaglart

Sekil 2. Alderfer’in ERG Kuram

Kaynak: Botha, A. Venter, J. M. P. (2016). The effect of life stages on needs satisfied by credit used,
according to Alderfer’s existence relatedness growth theory. Risk governance control: Financial
markets institutions, 6(4), 324-333.

1.5.1.6. Douglas McGregor’un X ve Y Kurami

Douglas McGregor, 1957°de yaymladig: ¢’ Isletmenin Insan Yonii>* kitabinda,
yoneticilerin ¢alisan insanlar ile ilgili diisiincelerini ve ¢alisanlarin kendilerini ne
sekilde anladiklarim1 agiklamistir. McGregor, klasik yaklagiminin insanlara nasil
baktiklarin1 agiklamis ve bunu x kurami olarak isimlendirmistir. Sonradan ise bu
kurami siddetli bir bigimde elestirmis ve y kuramini ortaya ¢ikarmistir (McGregor,
2016, s. 235 aktaran; Sectim ve Erkul, 2020, s. 27). X kuramina goére ¢alisan insanlar
degismeyi ve degisimi sevmezler, tembel olurlar ve sorumluluk almazlar, Bu nedenle
bu kisileri yoneticiler yonetmez ise pasif kalacaklardir. Ayni zamanda da
organizasyonun ihtiya¢ duydugu seyleri umursamazlar. Bu sebepten bu ¢alisanlara
ceza vererek veya tehdit edilerek korkutulur ya da o6dil vererek isi yapma istegi

uyandirilir. 'Y kuramina goére ise calisanlar, organizasyona ve calisan kisilere
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baglanarak organizasyona yararli olmaya ¢alisirlar ve makul kosullar saglandiginda
biitiin sorumlulugu alirlar. Bu kurama gore, denetimler disardan degil igerden
yapilmalidir. Bu nedenle yonetici engelleri kaldirir, yeni imkanlar olusturur ve
potansiyelleri degerlendirir (Sarigam ve Tas, 2021, s. 208). Douglas McGregor’a
gore, x kurami yalnizca insan davranisinda dis kontrolii yansitmaktadir, y kurami ise

genellikle insanin 6ziinii olusturmaktadir (Gannon ve Boguszak, 2013, s. 87).

1.5.2. Siire¢c Kuramlar

Stire¢  kuramlari, motivasyon tiirlerinden; deger, beklenti, ihtiya¢ gibi
motivasyon araglariin motivasyonla nasil birlestiklerini agiklar. Buradaki kuramlara
gbre insanlar1 davranisa iten etkenlerden bir tanesi de ihtiyaglardir. Bunlar igsel
faktorlerdir ancak digsal faktorlerin de birgogu insan motivasyonu ve davranigini
etkilemektedir. Vroom’un beklenti kurami, Lawler — Porter’in beklenti modeli,
esitlik teorisinden olusmaktadir (Kiigiikozkan, 2015, s. 106). Siire¢ kuramlari,
eylemlerin meydana gelisinden sonlanana kadar olan siirecte biitiin degiskenleri
incelemektedir. Insanlarin etrafindaki kisileri anlama farkliliklar, kisilerin
davranisin1 etkileyen digsal faktorlerin ne oldugu, verilen tepkileri bu kuram ele
almaktadir. Bu teori kisisel farkliliklarinin motivasyon agisindan Onemini
vurgulamaktadir ve arastirmacilara gore her insan degisik gorislere sahiptir (Tekin
ve Gorgiili, 2018, s. 1560). Siire¢ kuramlarinin asil amaci ¢alisan insanlarin nasil
motive olduklaridir. Diger bir ifade ile, “’bir insanin sergiledigi bir davranisini
yeniden yapmasi veya yapmamasi nasil saglanir?”’ Sorusuna cevap aranir. Siireg

kuraminda yer alan teoriler asagida agiklanacaktir (Yesil, 2016, s. 173).

1.5.2.1. Adams’in Esitlik Kurami

Siire¢ kuramlarindan biri esitlik kuramidir. Bu kuramin ana diisiincesi,
calisanlarin is yasaminda esit bir bicimde davranilmasi isteklerinde olmalaridir ve bu
istek motivasyonu etkilemektedir. J. Stacy Adams tarafindan ortaya atilan bu kurama
gore calisanlarin calisma ortamindaki basarist ve tatmin olmalar1 is ortamindaki

esitlige baghdir. Adams’a gore, ¢alisanlar kendi emeginin karsiliginda aldigmni, ayni
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iste calisan bir bagkasinin emegi karsiliginda aldigini karsilastirir. Bunun sonucunda

ise esitlik ya da esitsizlik algisi ortaya ¢ikmaktadir (Kogel, 2018, s. 654).

Calisan insanlara 6denen iicretler adil bir sekilde olmalidir veya her ¢alisanin

emek verdigi kadar verilmelidir:

e (alisanlar kendilerine az 6deme yapildigini diisliniirlerse, daha fazla
iicret isterler.
e Ucretler fazlalastirilmazsa, ¢alisanlarin isletmeye katkisi azalir.

e Calisanlar, kendilerine adil bir {icret verildigine inanmiyorlarsa,

isinden hoslanmayacaktir (Tevfik ve Ozek, 2015, s. 113-114).

Sekil 3’de goriildiigii gibi Adams’in esitlik kuramin da bir orgiitte ¢alisanlarin
meydana getirdigi girdiler ve ¢iktilar arasinda denge olmalidir. Calisanlara gore
yaptig1 iste meydana getirdigi girdiler ile karsiliginda aldig1 ¢iktilar esit degil ise is
tatmini azalir. Bu nedenle performansi da diisecektir. Ancak esitlik oldugu zaman ise

i tatmini artacaktir (Egitim Yo6netimi, 2022).

GIRDILER CIKTILAR
Yetenek Ucret ve yan 6demler
Caba = Takdir
Performans Firsatlar
Egitim

Calisan
Organizasyon

Sekil 3. Adams’in Esitlik Kuram
Kaynak: Egitim Yonetimi (2020). Adamsin  egitlik  Kurami. 10 Ekim 2022

https://www.egitimyonetimi.org/adamsin-esitlik-kurami/ adresinden edinilmistir.

19



1.5.2.2. Amac Belirleme Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisi, ¢alisanlarin kendilerine
belirledigi amaclar onlarin motivasyonunu belirtir. Ulasilmasi zor olan amaglari
belirleyen bir insan, ulasilmasi kolay olan bir insanin belirledigi amaca gore c¢ok
fazla yiiksek performans gosterir ve daha fazla motivasyonu olmaktadir. Bu kuramin
ana diisiincesi insanlarin kendi amaglarina ulasma derecesidir. Amacin yiiksek
olmasi yiiksek motivasyonu saglamaktadir (Kogel, 2018, s. 655). Amaglarin tespit
edilmesi ve insanlarin belli amaglara gore davranmasi, insanlarin neyi, nasil bir
bicimde gerceklestirecegini gosterir ve hedeflerin yaratilmasi saglanir. Liderler i¢in
onemli olan hedeflerin kaliteli olmas1 ve zorlayici hedeflerden sonug alinmasidir. Bu
sekilde calisanlar daha fazla desteklenmektedir. Is yasaminda calisanlar kendilerine
gore amaclar belirleyerek ve bu amacglar gerceklestirerek igsel motivasyon elde

etmektedirler (Aslan ve Dogan, 2020, s. 295).

1.5.2.3. Vroom’un Beklenti Kuram

Siire¢ kuramlarindan biride Vroom’un beklenti kuramidir. Vroom’un bu
teorisinde degerlik, yararlilik ve beklenti kavramlar1 yer almaktadir. Degerlilik, bir
bireyin sonug i¢in ‘’deger mi, degmez mi’’ diisiincesidir. Bu deger pozitif ise birey
tarafindan secilmistir. Pozitif degil ise secilmedigi anlamina gelmektedir. Sifir
oldugu zaman ise “’ndtr’’ anlamina gelmektedir. Yararlilik, orgiitsel sonug yararlt
oldugunda kullanilan bir terimdir. Insanlar organizasyonun belirledigi hedeflere
ulagsmanin yararli olacagina inanirsa Orgiit deger kazanmaktadir. Beklenti ise,
orgiitiin hedefleri ile gosterilen ¢aba arasindaki bagdir (Kiiglikozkan, 2015, s. 106-
107). Vroom’a gore, bir bireyin gorevini yerine getirmesi i¢in ¢aba gdstermesi
gerekir, bu ise bir giiciin ya da motivasyonun harekete gecirilmesi demektir (Oztiirk
ve Iliman, 2015, s. 76). Eger kisi yiiksek performans gosterdigi halde ulagmay1
hedefledigi sonuca ulasamiyorsa kisinin motivasyonun da diisiis gortliir. Eger birey
1yi bir sonug elde ediyor ise gosterdigi caba motivasyonunu gii¢lii yapacaktir. Ancak
iyl bir basart elde etmis birey icin verilen odiillerin bir anlami yok ise kisinin

motivasyonu bu konuda diisiik olur (Akduman ve Tasdelen, 2021, s. 1072).
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1.5.2.4. Lawler — Porter’in Gelistirilmis Beklenti Modeli

Lawler ve Porter, Vroom’un beklenti teorisine gelen elestirileri dikkate
alarak, orgiitiin durumunu esas alarak bu teoriyi gelistirmislerdir. Lawler ve Porter’a
gore, insanin bir iste ¢alisirken ¢ok gayret gostermesi otomatikman yiiksek basari ile
sonuclanmamaktadir. Bu teoride iki faktor vardir. Birincisi, kiginin olmasi gereken
bilgi ve beceriye sahip olmasidir. Ikincisi ise, bireyin kendi icin belirledigi roldiir.
Rol; insanlardan beklenen davranislardir. Orgiitler ¢alisanlarindan belli roller bekler.
Ayni zamanda da iist kademede yer alanlar, alt kademedekilerden belli roller bekler.
Bu nedenle organizasyondaki her bir iiye performansimi basarili bir sekilde
sergilemek icin iyi bir role sahip olmak durumundadir. Uyeler iyi bir role sahip
olmadigi zaman rol c¢atismalart meydana gelecektir ve bireyin performansi

diisecektir.

Sekil 4’de gosterildigi gibi Porter ve Lawler igsel ve digsal odiilleri
ayirmaktadir. Igsel 6diil, baska birine sergiledigi performanstan dolayr kendisine
verdigi bir 6diildiir. Digsal ddiilii ise orgiitler verir. Bunlar, isinde ylikselme, iicret
artist ve giivenlik gibi ddiillerdir (Ozdemir ve Ozer, 2018, s. 918-919). Porter ve
Lawler modelinde, performansi motivasyonun da otesinde ele almaktadir. Yani,
biitlin olarak belirtilmektedir. Kisisel yetenekleri ve Ozellikleri, bireyin rolii
performansi belirtir. Porter ve Lawler gore, ddiiller performansi engellemektedir. Bu
nedenler motivasyonu, memnuniyeti ve performans: farkli kavramlar olarak

tanitmiglardir (Kekiil ve Geng, 2020, s. 66).
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Caba

Algilanan
Caba, Odiil
Olasilig

Performans
(Is Basarisi)

Rol
Algilamalari

Algilanan
odiil Adaleti

Sekil 4. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Modeli

Kaynak: Korucuk, N. (2019). Psikolojik sozlesme ve 6nemi kuramsal ¢ergevesi. Akademik Sosyal
Arastirma Dergisi, 7(95), 512-535.

1.5.2.5. Locke’un Amag¢ Saptama Kurami

Her insanin belli amaglar1 olmaktadir ve insan bu amaglarina gére davranis
sekillerini belirlemektedir. Edwin Locke’un 1968’de ortaya attigi bu amag
kuraminda, insanlarin amaglarina ulasma derecesi onemli olmaktadir. Insanlarin
amaclar1 onlarin motivasyonunu da belirlemektedir. Zor bir amag belirleyen insan,
kolay amaglar1 olan bir insana gore ¢ok daha yiliksek performans sergileyecek ve
motivasyonu daha yiiksek olacaktir (Erdem, 1998, s. 56; aktaran Marsap ve Gokten,
2016, s. 351). Insanlarin amaglarini belirlemesi ve bu amaglara gére davranmasi
neyi, nasil bir bicimde sergileyeceklerini gosterip, hedeflerin belirlemesidir. Locke,
insanlarin su an bulundugu durum ile muhtemelen olmas1 gerek durum arasinda olan
boslugun belirlenmesi gerektigini savunmaktadir. Bu kuramda dikkate alinmasi
gereken sey geri bildirimin olmasi, amaglarin ¢ok fazla zor olmamasi ve insanin
amacina bagli kalinmasi gerektigidir (Mutdogan ve Mutdogan, 2022, s. 4). Calisan

insanlar amaglarina ulastigi zaman tatmin olmaktadirlar. Ancak amaglarina
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ulasamadiklar1 zaman ise tatminsizlik yasamaktadirlar. Calisanin ulagmak istedigi
sonuclar ile hedefledigi amaglar karsilastirinca sonucu esit ise iste tatmin olduklari

goriilmektedir (Boliikbas1 ve Yildirtan, 2015, s. 352).

1.5.2.6. Skinner’in Pekistirme (Sartlandirma) Kuram

Bu kuram “’klasik’’ ve “’sonugsal’’ olarak iki kisimdan olusmaktadir. Pavlov
klasik sartlandirmay1 kdpeklerin iistiinde yaptigir deney ile agiklamistir. Skinner ise
Pavlov’dan etkilenmistir ve sonugsal sartlandirmayr gelistirerek yeni bir kuram
ortaya atmigtir. Bu kuramin esas diiglincesi ise, insanlar belirli amaglarini
gerceklestirebilmek ve mevcut olan ihtiyaglarin1 gidermek i¢in bazi davranislarda

bulunmalaridr (Onen ve Kanayran, 2015, s. 52).

Pekistirme kurami, insanlarin kazandiklar1 negatif veya pozitif sonuglarini
hesaba katarak bu davranisi tekrarlayip tekrarlamayacaklarina karar vermektedirler.
Bu teoriye gore, insanlar genellikle kendi tercihi olan ve onu o6diillendirilebilecek
davraniglara yonelmektedir ve sahsi davranislar odiilleri kontrol altina alarak
olugmaktadir. Buradan yola ¢ikarak belli olumlu davranislar sergilemek ve bunlar
anlayabilmek i¢in dorde ayrilir. Bunlardan birincisi Olumlu pekistirme, bir hareketi
sergileyen bir insan siirekli olarak bunu tekrarlamasi i¢in istek uyandirilmasidir. Bu
istek uyandirma ise igsel ve digsal &diil ile gerceklestirilir. Ikincisi Olumsuz
pekistirme, istenilen bir hareketten sonra ortaya ¢ikan memnuniyetsiz davraniglarin
yok edilmesidir. Diger bir ifade ile insanin davranisini yonetim tarafindan kabul
edilmeyen oldugunun mesajinin verilmesidir. Ugiinciisii Ortadan kaldirma, yapilan
bir hareketin veya davranisin daha sonra tekrarlanmamasi i¢in pekistirilmemesi
gerekmektedir. Gérmezden gelindiginde ve ilgi gosterilmediginde o kisi davranigina
son vermektedir. Dordiincii ve sonuncu olan Cezalandirma ise, bir ¢alisanin kabul
edilmeyen bir davranig sergilemesi ve bunu degistirmek igin ceza verilmesi

durumudur (Aksoy, 2020, s. 94).
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1.5.3. Cagdas Kuramlar

Karigik bir yapida olan ¢agdas motivasyon i¢in gelisen kuramlar; bir kisinin
herhangi bir segenegi diger bir secenege yeglemesi sebebini, etkinliklere katilma
diizeylerini, kararliliklarim1 ve performanslarini tahmin etmeye c¢alismaktadir
(Tiinkler, 2021, s. 584). Cagdas motivasyon kurami, beklenti deger kuramui,
pekistirme kurami, 6z yetkinlik kuramu, iliskilendirme kurami ve kendi kaderini tayin
kurami gibi cok fazla cagdas motivasyon kuramlar1 ile kaynak olusturmaktadir.
Motivasyon hem bir seyler 6grenmenin hem de basarmanin yararli oldugu bir
kuramdir (Karatas ve Erden, 2012, s. 984).

1.5.3.1. Beklenti-Deger Kuram

Beklenti ve deger kuramimi ilk olarak Lewin ve Tolman tarafindan
tanimlanmistir. Lewin, bir seyin degeri bireyi ne sekilde etkiledigini agiklamistir.
Tolman ise basar1 beklentisini degisik alanlarda ne sekilde agiklandigini tartigmistir
(Wigfield vd., 2009, s. 55). Cagdas motivasyon kuramlarindan olan beklenti-deger
kuram iki degisik kaynaktir. Ancak birbirleri ile iliskilidir. Bunun ilki, kisinin bir isi
basaracagina olan inancidir. ikincisi ise gorevini degerli gormesidir. Sayet bu
ikisinden biri eksik ya da diisiikse bunun sonucunda da kisinin motivasyonu az olur.
Ornegin &grencilerin  matematik dersinde motivasyonlar1 olmasi i¢in dersin
iceriginden haz almalar1 ve matematikte basarili olmalar ile iliskilendirilir. Fakat bu
degerlerden biri eksik olursa (yani hem haz almiyorlarsa hem de basarisizlarsa)

motivasyonlari az olmaktadir (Bayrak¢eken vd., 2021, s. 684-685).

Bu kuram, okulda bulunan O6grencilerin motivasyonu, basarmaya olan
inancglart ve degeri nasil anladiklarma dayanir. Bir 68rencinin belli bir seyi gorev
olarak diisiindligli zaman sonucu ne kadar zor olursa Ogrenicinin beklentisi az
olacaktir. Bu durumda da 6grencilerin zorluklar1 basarmasindaki motivasyonu da az

olmaktadir (Shang vd., 2021, s. 2).
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1.5.3.2. Pekistirme Kuram

Pekistirme motivasyon kuraminda, biitiin insanlarin ruh hallerini yani hem
duygularint hem de ne hissettiklerini agiklar. Bu kuram, genellikle kimi zaman
eylemleri gerceklestirirken ya da bir takim davranislar sergilerken her bireyde ortaya
cikan farkliliklara odaklanmaktadir. Skinner’e gore; calisanlarin motivasyonunu
arttirmak i¢in igletmenin dis ortami pozitif bir bicimde tasarlanmasi1 gerekmektedir
(Gordan ve Krishanan, 2014, s. 682). Skinner, pekistirme kuramini, bir insanin
davranig1 tam anlamiyla pekistirme ge¢misi ve bulundugu ortamin ihtimalleri
tarafindan belirlendigini agiklamistir. Kurama gore, bir bireyin motivasyonu tamami
etraftan etkilenir ve degisebilir bir durumdur. Bu sebeple bir bireyin davranisini
anlayabilmek icin sadece etrafa bakmamiz gerekir. Yeterlilik duygusu, basari

beklentisi gibi ice doniik duygulara degil (Al-Harthy, 2016, s. 101).

1.5.3.3. Oz Yetkinlik Kurami

Oz-yetkinlik kurami meslekte davranisa uygulanmasi icin ilk defa Hackett ve
Betz tarafindan Onerilmistir. Bir insanin belli bir davranisin1 ya da gorevini basarma
kabiliyetine iliskin bir inanci agiklar. Bu inanglar genelden ¢ok davranis olarak
ozeldir (Betz, 2000, s. 205-206). Bandura, 0z yetkinligi bireylerin aktivite
secimlerini, ¢abalarini, 1srarlarin1 ve basarilarini etkiledigini ortaya atmistir. Bir kisi
yeteneklerinden siiphelenen insanlarla karsilagtigt zaman, sorumlulugunu yerine
getirmesi ve basarmasi 6z yetkinligi yiiksek olmasina baghdir ve daha fazla calisip
daha istekli katilmaktadir. Bunun sonucunda da elde ettigi basar diizeyi ytliksek olur.
Insanlarin performansi, dolayli tecriibelerinden, ikna sekillerinden ve fizyolojik
reaksiyonlarindan 6z  yetkinliginin  degerlendirmesini  yapmak i¢in  bilgi
edinmektedirler. Insanlarin  sergiledigi ~ performanslar, &z  yetkinligi
degerlendirebilmek icin gilivenilir kaynaklar verir. Basari elde edildigi zaman
yetkinlik artar, basarisizlik ise diisiiriir (Bandura, 1986 aktaran; Schunk, 1995, s.
112).
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1.5.3.4. iliskilendirme Kurami

Iliskilendirme kurami, bireylerin belli bir tecriibeye neden farkli tepkiler
ortaya koydugunu belirtmistir ve bu farkli tepkinin olusmasinin nedeni
tecriibelerdeki degisikliklerden kaynaklandigini ileri siirmiistiir. Bu kuramin siireci
bir olay ile olusur. Eger sonu¢ olumlu olursa herhangi bir islem yapilmaz ve
insanlarin  duygularmi direkt olarak meydana ¢ikartir. Ancak olumsuz olan
sonuglarda ¢ogunlukla bunun nedenini bulmaya ¢alisir (David ve Anthoney, 2016, s.
1003-1004). Bu kuram insanlarin elde ettigi basarilar1 ge¢mis tecriibeler ile
iliskilendirmektedir. Dornyei, bu kuram i¢in ge¢misteki davraniglarimiz ve en ¢ok da
gecmisteki basarilarimiz ve basarisizliklarimizi nasil tefsir etme bi¢imi su anki ve

gelecek zamanki davranislar belirledigini 6ne siirmiistiir (Oztiirk, 2012, s. 35).

1.5.3.5. Kendi Kaderini Tayin Kuram (Oz Belirleme Kurami)

Kendi kaderini tayin etme kurammin kullandigt yontem geleneksel
ampiriktir. Insanlarin yas1, cinsiyeti, ekonomik durumu, wklari ve Kkiiltiirlerine
bakmaksizin kisilerin dogdugu andan beri var olan ve biiyiimesine yiiksek derecede
kalite saglayan bir motivasyondur (Reeve, 2012, s. 152). Bu kuram hem 6&diillerin
hem de i¢sel motivasyonun insan davranislar iistliindeki tesirine yonelik yapilan ilk
arastirmalardir ve bu kuramin ilk alt boyutu olan Bilissel Degerlendirme Kuraminin
gelismesine neden olmustur. Kuram, iicret veya iin kazanma gibi dissal hareketler
gosteren bir kisinin, ddiiliiniin her zaman olmasi sartiyla siirdiirecegini ileri siirer.
Ancak odiil geri alindig1 zaman vazge¢cme ile sonuglanmaktadir. Bu “’zayiflama
etkisi’> olarak adlandirilir. Odiiliin  verilmesi igsel motivasyon diizeyini
azaltmaktadir. Deci ve Ryan, bunun nedenini insanlarin algilamalarinda bir farklilik
yasadiklarin1 ortaya atmistir. Yani kisinin davranisi bundan sonra igsel nedenler ile
gerceklesmez ve bu motivasyonun dissal nedenler ile gerceklestigi algist olusur

(Hagger ve Chatzisarantis, 2008, s. 80-81).
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1.6. Motivasyonel Faktorler

Bir¢ok motivasyonel faktorler vardir, bunlar kisiden kisiye, ¢cevreden ¢evreye
farklilik gostermektedir. Calisanlarin psikolojik yapilari ve buna bagli olarak da
calisanlar1 motive eden araglarda farkli olmaktadir (Caliskan ve Ozel, 2018, s. 2).
Motivasyonel faktorler herhangi bir isin 6ziinii olusturmaktadir. Bu faktorler var
oldugu zaman, calisanlarin hem kisisel seviyeleri hem de Orgiitteki seviyeleri
yiikselmektedir. Calisan bireylerin isinde ihtiyag duydugu yaraticilik ve yaptiklari
isten elde edecekleri tatmini yiikseltmek i¢in yapilan esnek Orgiit yapisi,
organizasyonda uygun bir ortamin olmasina neden olmaktadir. Ciinkii gorevlerin
yapilmasindan kaynaklanan tatminler artacaktir (Kayim, 2018, s. 34). Wiley, yaptigt
bir ¢alismada calisanlar1 motive eden faktorlerin nelere oldugunu agiklamistir.
Bunlar; {icretin iyi olmasi, calisanlarin yaptig1 bir is icin takdir gdérmesi, iste
giivenligin saglanmasi, calisanlart gelistirmek ve terfi vermek, isin dikkat cekici
olmasi, organizasyonda iyi bir iletisimin olmasi, ¢alisanlarin yaptigi isten tatmin

olmasi, kararlara katilim saglama ve adil bir politikanin olmasidir (Uslu vd., 2018, s.

6).

1.6.1. Orgiitsel Giiven

Giiven terimi sosyoloji, psikoloji, ekonomi, tarih vb. gibi bir¢ok dalda
kullanilmaktadir. Giiven, insanin dogasinda olan bir duygudur ve tige ayrilmaktadir.
Bireyin kendisine giivenmesi, bireyin giivenilir olmasi, bireyin diger insanlara
giivenmesidir. Taylor giiveni, “0rgiit ¢alisanlarinin birbirlerine kars1 saygi, nezaket
ve uyum i¢inde olma davraniglarinin sonucu olarak yavas ve sonradan kazandiklari

bir olgu oldugunu ” belirtmistir. (Kaygin ve Atay, 2014, s. 97).

Organizasyonlarda ¢alisanlarin, isbirligi halinde calismalarinda giiven’in
onemli bir iglevi vardir. Degisik yasam kosullarina sahip olan ¢alisanlar giiven ile bir
araya gelmektedir. Calisanlar i¢in organizasyonda giiven, caligma arkadaslar1 ve
yoneticilerle olan iliskileri belirlemektedir (Akgiindiiz ve Giizel, 2014, s. 3). Ustlerin
astlarina destek olmasi, calisma hayatinin adaletli olmasi, ¢alisanlarinin ihtiyaglarinin
giderilmesi, isgorenler arasinda is birliginin saglanmasi, organizasyon i¢inde sosyal

iligkilerin artirilmasi organizasyondaki giiven i¢in 6nemlidir (Altas, 2021, s. 877).
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Glinlimiizde orgiitlerin bagarili olmasinda yoneticiye ve orgiite duyulan giliven’in
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle isletmeler giiven ile wvarliklarin
siirdiirebilmektedirler. Is yasaminda birlik i¢inde ¢alismak diger calisanlarla az da
olsa bagh kalimmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlar hedeflerine ulagsmak icin diger

insanlara giivenmektedir (Eroglu, 2014, s. 57).

1.6.1.1. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Organizasyonlarda gecerli olan giivenin bliyiik bir kismi ikili iligkilerin
varligina dayanir. Insanlarm sahip oldugu giiven duygusu, belirli dlgiitlerde diger

kisilere de yayilmaktadir (Biite, 2011, s. 175).

Calisanlarin hayatinin biiyiik bir ¢ogunlugu iste gecmektedir. Yasaminin
ithtiyaglarimi karsilayabilmek icin calisan kisiler, kendilerini rahat hissettiren ve
giivendigi bir ortamda g¢alismak istemektedirler. Giinliimiiziin sosyal ve ekonomik
sartlarindan etkilenen organizasyonlar orglitiin giivenini olustursalar bile bu giiveni
ayni derecede kalmasini saglamakta zorlanmaktadirlar. Arastirmalara gore orgiitsel
giiven ¢ boyuta sahiptir. Bunlar; calisanlarin yoneticisine giiven duymast,
calisanlarin Orgiite glivenmesi ve ¢alisma arkadaslarina duyulan giliven olarak
bahsedilir (Tokgéz ve Seymen, 2013, s. 62). Orgiitsel giiven olmadiginda
organizasyonlarda, calisanlarin birbirleriyle iligkileri, yoneticilerin c¢alisanlarla
arasindaki saglikli iletisimin, performansin, katilimin ve Oorgiitsel etkinliginden

bahsedilemez (Callaway, 2006 aktaran; Bas, 2010, s. 20-21).

1.6.1.1.1. Yoneticiye Giiven

Giivenin oldugu bir yerde, organizasyondaki etkinlikler daha saglikli olmakta
ve yapilan yenilikler daha bagsarili sonu¢ vermektedir. Bu sebepten dolay1 giiven
kavramu biitiin sosyal iliskilerde var olmaktadir. Ayn1 zamanda giiven, isbirligini de
kazandirmaktadir (Akdogan ve Koksal, 2014, s. 29). Isgorenlerin yoneticilerine
giivenmeleri, yoneticinin becerikli, tutarli, dikkatli, diiriist, agik sozlii ve sadakatli
olmasi genellikle giivenilir oldugunu gosterir. Isgdrenlerin giiven algisinda ki esas

tanimlayic1 yoneticilerine karsi duyulan giivendir. Isgdrenler yoneticilerinin verdigi
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destek ile algiladiklari; yoneticilerin dogruyu sdylemesi ve verdikleri sdzleri tutmasi
ve adaletli davranmalarma yonelik inanglaridir. Isletmelerde calisan insanlarin
yoneticilerine glivenleri yiiksek ise, ise olan tatminleri, sergiledikleri performans ve
ise bagh kalmalar1 artarken; c¢alisanlarin devamsizlik yapmalar1 ve isi birakma
diisiinceleri azalacaktir (AKgiindiiz vd., 2016, s. 353). Isgorenler yoneticilerine giiven
duydugu zaman, bu giiven biitiin organizasyona genellestirilir. Bu nedenle gilivenin
olusmasinda esas gorev yoneticilerindir. Gorevini dogru yapan, soziini tutan
yoneticilere giiven duyulmaktadir. En c¢ok da orta ve iist kademede yer alan
yoneticiler, giliveni saglamada ve siirdirmede en ¢ok yiikiimliiliigli olan kisilerdir

(Erkmen ve Esen, 2013, s. 3).

1.6.1.1.2. Orgiite Giiven

Gilindelik hayatinin biiylik bir ¢ogunlugunu iste gegiren ve ihtiyaglarini
kargilayabilmek i¢in c¢alisan kisiler, kendisi igin gilivenli olacak bir Orgiit
istemektedirler. Giiven, Orgiit ve calisanlar arasindaki iletisimin artmasinda ve
orgiitiin basariya ulasabilmesinde &nemli olmaktadir. Orgiitlerde giivenin fazla
olmasi i¢in; ¢alisanlarin sorumluluk sahibi olmasi ve gorevleri agik bir bigimde
olmalidir. Orgiitiin iginde iletisim siki sik olmali ve dogru zamanda yapilmalidir.
Calisanlarin gorevlerini yapabilmesi i¢in Orgiitte yeteneklerinin olduguna inanmal,
ortak belirlenen gorevler acik bir bigimde olmalidir. Organizasyonda bu faktorler
saglandig1 zaman ¢alisanlar orgiite giiven duyacaktir (Eren, 2014, s. 307). Calisan
insanlarin organizasyona kars1 hissettikleri giivenin genellemesinden ortaya
cikmaktadir. Diizgiin bir bi¢imde kurulan iletisim, diisiince ve fikirlerin rahatca ifade
edilmesi, bilgiye kolayca ulagmak Orgiite duyulacak giivenin ortaya ¢ikmasinda rol

oynar (Bigkes ve Yilmaz, 2017, s. 305).

Bir kisinin orgiite, yoneticisine ve calisma arkadaslarina giivenmesi kisinin
bir hedefe varmasi i¢in gayret gdstermesi, isini sevmesi, moralinin yiiksek olmasi,
orgiite gliven duymasini saglar. Calisanlar arasinda saglikli bir konusma yapmak,
yoneticilerin gorev emirlerini yapmak i¢in gayret gostermek ve etik degerlerin
dnemsenmesi, orgiite giivenmenin esas sonuglarindandir (Ozler ve Yildirim, 2015, s.

166).
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1.6.1.1.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadasi, neredeyse esit derecede, esit yetkileri olan ve her giin is
yerinde iligski i¢inde bulunan ¢alisanlar seklinde tanimlanir. Calisanlarin birbiri ile
arasindaki giiveni saglayamayan orgiitiin devamliligi uzun siirmemektedir. Giiven ile
ilgili yasanan sorunlar tamimlanmip ¢dziimlenmesi orgiit icin saglikli olacaktir. Is
yerlerindeki arkadaglar arasindaki baglantilarin devamliligi i¢in en onemli faktor
giivendir. Giiven, bir ortamda calisanlarin orgiitsel baglhiligini fazlalastirir ve yeni
diisiincelerin ortaya atilmasini etkiler (Uslu ve Simsek, 2020, s. 7). Calisma
arkadaglarina duyulan giiven, ¢alisan kisilerin birbirleri ile kurdugu iletisimin ve
davranig diiriist ve gercek olma derecesine gére meydana gelen bir algidir ve kisinin
yasaminin Onemli bir parcasini olusturur. Bir ¢alisan bir zorlukla karsilastiginda
calisma arkadaslarindan destek alarak kendisine yardim edildigi zaman giiven
olusacaktir. Calisma arkadaslar1 sayesinde yalniz kalmadigimi ve istiindeki
sorumlulugu onlarla paylasarak azaldigin1 goren ¢alisanin giiven duygusu artacaktir

(Aksoy, 2019, s. 204).

1.6.1.2. Orgiitte Giiven Ortaminin Olusturulmasi

Giliven ortaminin olusturulmas: i¢in 1§ yerinde adaletli bir ortamin
olusturulmasi, calisan kisilerin gereksinimlerinin giderilmesi, yoneticiler tarafindan
calisanlara destek verilmesi, is yerindeki sosyal iligkilerin fazlalastirilmasi ve ¢alisan
kisilerin birbiri ile uyumun ve seferberligin artirilmasi ile meydana gelen pozitif bir
atmosferdir. Orgiitsel giiven orgiitii basariya gotiirecek olan bir terimdir. Ancak
orgiitsel giivenin olmasi zaman ve gayret gerektirir. Is yerinde giiven ortamini
saglamak i¢in calisanlarin hakikatli olmasi ve iletisimin saglanmasi gerekmektedir
(Akyavuz, 2017, s. 809). Orgiitte giiven ortaminin olusturulmasinda yoneticiler esas
belirleyiciler olmaktadir. Bu nedenle yonetici biitiin calisanlarin iyi gecinmesini,
gorevlerin net olmasin1 ve g¢alisan kisilerin yeteneklerini gelistirmesinde bir neden

vermektedir. Bununla beraber giivenin olusmasi icin su faktorler siralanabilir;

e s hayatinda diizen ve kurallarin olmasi
e Orgiitte iyi bir iletisimin olmas1

e Yoneticinin etkili bir kararlara katilma diizeni kurmasi
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e Etik degerlerin olmasi ve aktif bir egitim Sistemi olmasi (Asunakutlu,

2002, s. 5-6).

1.6.2. Is Tatmini

Is tatmini, bir insanin yapti81 ise kars1 genel davranisi ile ilgili bir kavramdir.
Is tatmini genel olarak, Calisan insanlarin is yerlerini sevmesi olarak
aciklanmaktadir. Bir diger ifadeye gore is tatmini ¢alisaninin isine karsi duydugu
hosnutluk veya hosnutsuzluktur (Hos ve Oksay, 2015, s. 9). Is tatmini fazla oldugu
zamanlarda, alinan verim fazla olacak, isi birakma ve yapilan devamsizlik azalacaktir
ve calisanlarin orgilite bagliligi artacaktir. Luthans’a gdre is tatmininde {i¢ tane

onemli nokta vardir:

e s tatmini duygu acisindan hassas bir terimdir. Bunun nedeni ise
hissedilmesidir ancak somut degildir.

e s tatmini, isin sonucunu ve isten beklenen arasindaki uyumu ifade
etmektedir.

e s tatmini, birbirine benzeyen ¢ok fazla kavrami da meydana getirir.
Bunlar, ticret, terfi alma, yerine getirilen ig ve ¢alisma arkadaslar1 gibi

terimlerdir.

Is tatmini etkin bir yapidadir. Organizasyonlar isgdrenlerin tatminini elde
ettikten sonra bir siireligine gozlemlemektedirler. Ciinkii is tatmini saglansa bile
tekrardan kaybedilebilmektedir (Yenihan, 2014, s. 174). Is yasaminda kazanilan
“’degerlerin 6nem derecesi‘’ fazla oldugu kadar ile is tatmini de fazla olacaktir. Bu
nedenle isletmenin Onemli kaynaklarindan biri olan c¢alisan motivasyonu ve is

tatmininin yiiksek diizeyde olmasi insan kaynaklarinin asil gorevlerindendir.

Is tatmini kisisel olarak igsel ve digsal doyum olarak ikiye ayrilir. Digsal
doyum, alinan iicretler ve ddiiller gibi ¢alisarak kazanilan doyumdur. igsel doyum
ise, basarma hissi gibi calisirken hissedilen doyumdur. Is tatmini kisiden kisiye
degisiklik gosterir. Bu da insanin degerlerinin dnemli olma dercesine gore farklilik
gosterdigi anlamma gelmektedir. Is hayatinda mutlu oldugu iste calisan, yeteri kadar

ticret alan, istedigi kosul ve yasama sahip olan ve ihtiyaglarin1 karsilayabilen
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calisanlarin maddi olarak da manevi olarak da doyum elde ettigi i¢in iste ve is
disinda mutlu olmaktadir. Ancak mutlu olmadigi bir isi yapan, isteklerinin
ger¢eklesmedigi bir ¢alisma ortaminda olan ve onlarin ihtiyaglarin1 gidermeyen bir
kisinin negatif davranislar gostereceginden hem is hem de is disindaki hayati
olumsuz olacaktir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s. 253-254). Genel olarak is tatminini
calisanlar kisisel bakis acistyla degerlendirir ve olumlu veya olumsuz duygularin
tiimi olarak aciklanir. Yani ¢alisanlarin isine kars1 tutumudur. Calisanlarin kazandigi
0diil miktar1 ile almas1 gerektigini diisiindiigli 6diil arasindaki fark is tatminine isaret
eder. Yani bu terim calisanin yaptigi isten ne istedigi ile ne yaptigi arasindaki
iligkinin fonksiyonudur (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013, s. 210). Vroom’a gore is
tatmini, iggorenlerin sahip olduklari duygularinin rolleri ile ilgilidir. Calisanlar iste
iken sergiledigi performans hem motivasyonlar1 agisindan hem de is tatmini

acisindan daha iyi bir performansa tesviktir (Raziq ve Maulabakhsh, 2014, s. 718).

1.6.2.1. is Tatmininin Onemi

Is yasaminda is tatminin olmasi calisanlarin is ve 6zel yasaminda mutlu
olmasina neden olmaktadir. Bu nedenle is sadece ekonomik olarak degil, ¢alisanlarin
psikolojisini de etkilemektedir. Calisanlarin is hayatina atilmasi yalniz para i¢in

degildir. Deger, inang ve hedefler de 6nem tasir (Tor ve Esengiin, 2011, s. 55).

Is tatmini fazla oldugu zaman orgiitte devamsizlik oranmin diigmesine,
orgiitsel bagliligin fazlalasmas1 gibi Orgiitiin arzulayacagi durumlara neden
olmaktadir. Is tatmini ydneticiler icin ¢alisan kisilerin isine yonelik tutumlari
performanslari tizerinde ¢ok énemli olmaktadir (Karcioglu ve Akbas, 2010, s. 146).
Is tatmininin 6rgiit i¢in nemi, verimliligin olmasi, calisan kisilerin yabancilasmast,
isi birakma, iste yasanan catisma ve kazalar gibi faktorlerle yakindan iliskilidir. Is
tatmini-verimlilik iliskisi ile ilgili baz1 arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalarda is
tatmini yiiksek oldugu zaman kisisel performansin artisin1 da etkilemekte ve orgiitiin
genel basarisini arttirmaktadir. Calisanlarin yabancilagsmasi ile isten tatmin olamama
iligkisi ¢ok fazladir. Calisanlar kendilerini organizasyona ait hissetmedigi zaman
yabancilagsmaktadir. Bir diger 6nemli kavram ise isi birakma ve devamsizliktir.

Aragtirmalara gore calisan kisiler slirekli devamsizlik yapmalari is tatminsizliginde
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kaynaklanmaktadir. Calisanlarin is hayatindaki beklentileri yeterli bir sekilde
karsilanmadiginda is tatminsizligi meydana gelmektedir (Kok, 2006, s. 294).

1.6.2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler; duygusal davranislar, is yerinde gergeklesen
olumsuzluklar, yapilan isi sevme, yonetici davranislari, isyerindeki iletisim, ise
devam etme, motivasyon vb. durumlar siralanmaktadir. Bu 6gelerin etkisi olumlu
yonde devam etmesi sonucunda insanlar verim alarak ¢alisir. Yapilan ¢aligmalarda,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin cinsiyeti, yasi ve is deneyimi gibi degiskenlerden dolay1
is tatmininde farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak isin 6nemli 6zellikleri; iicret,
calisma arkadasliklari, yOneticinin tavri, ¢alisma durumlari, pozisyon olmaktadir.
Calisanlarin kendi islerine karsi tutumunu belirleyen etmenler iligkilidir. Bir etmen
calisanin is tatmininde Onemli bir etkisi olsa da sadece is tatmini lizerinde bir
belirleyici degildir. Is tatminini etkileyen iki tiir faktor vardir. Bunlar; bireysel ve
orgiitsel faktorlerdir (Cinar ve Ozyllmaz, 2018, s. 536-537).

Bir isin kendisi, is tatminini etkilemektedir ve bu en 6nemli etkilerdendir.
Isgorenler, is yerlerinin onlardan beklenenleri ve hedeflerini net bir bigimde
aciklanmis olan islerde calismay: istemektedirler. Isin tanimi ve gorevlerin belirgin
bir bicimde olmasi, ¢alisanlarinin sorumluluklarini ve gérevlerini bilmesi is tatminini
artirmaktadir. Bunun tersi durumunda ise, gérevlerin acik olmadig1 zamanlarda ise is
tatmini diigmektedir. Isin yapis1 geregi bireye sagladigi taninir olma ve basari, iicrette
tatmin olma, 6diil alma is tatminini etkileyen 6zelliklerdir (Tekin ve Gorgiilii, 2018,

5. 1562-1563).

1.6.2.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatmininin aciklanmasi i¢in isin &nemli oldugu kadar insanin ruhsal ve
kisisel durumu da 6nemlidir. Bir bireyin is tatmini i¢in hem fiziksel nitelikler hem de
calisma sartlart etkilenmekte iken, kisisel durumlar ve bireyin psikolojisi, sosyal
durumu da is kadar kisinin tatminini etkiler. Bireysel faktorler genellikle kisinin i¢sel

durumu ve sahsi 6zellikleri ilgilidir (Ozpehlivan, 2018, s. 49). Bireysel faktorler,
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insanlarin  Ozellikleri ile saglayacaklari tatmin diizeyini etkileyen Olgiitlerdir.
Insanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, meslekteki konumlari, zekalar1 vb.
etmenlerdir. Bireysel faktorler goriisiinden yorumlanan yasi biiyiik olan ¢alisanlar
giin gectikge daha fazla alternatifle karsilasmakta ve bu nedenle beklentileri
azalmakta ve tatmin seviyeleri ise ylikselmektedir. Yapilan arastirmalara
bakildiginda insanlarin medeni durumu, evli olan kisilerin, bekar olanlara gore is
tatmini daha fazladir. Bunun nedeni ise evli olan ¢alisanlar maddiyata daha fazla
onem vermektedirler. Isgdrenlerin gordiigii egitimleri, basarilari, statiileri, 6diil
beklentileri is tatminine daha ¢ok neden olmaktadir. Bu gibi beklentiler
kargilanmadigr zaman calisanlarin is tatminleri olumsuz olmaktadir. Gegmisteki
kariyerlere bakildigi zaman is tatmini genellikle arkadasliklara ve c¢evre ile

saglandig1 goriilmektedir (Oralhan ve Ibili, 2019, s. 163).

Cinsiyet: Arastirmacilara gore cinsiyetin is tatmini ile arasinda bir fark
bulunamamistir. Ancak Smith, kadinlarin ve erkeklerin is tatmininin istatiksel olarak
belirgin bir farkin oldugu ve kadinlarin is tatmini erkeklere gore diisiik oldugunu

aciklamustir.

Yas: Genellikle yas ile is tatmini dogru orantiidir. Insanlar yas aldikca
yasamdan beklentileri azalmaktadir. Ayn1 zamanda, calisanlarin yasi biiyiidiik¢e is

hayatinda daha deneyimli olacagindan, is tatmini de artacaktir.

Egitim Diizeyi: Egitim, is tatmininin ortaya c¢ikmasinda en Onemli
etkenlerdendir. Egitimin diizeyi, isin 6zelligi, ¢alisanin kabiliyeti gibi sahsi 6zellikler
ile i ortaminin uygun hale gelmesidir (Tetik vd., s. 2008: 4).

Kidem (Calisma Siiresi): Kidem, c¢alisanlarin iste kaldigi siireyi gosterir.
Genellikle uzun siiredir ¢alisan bir kisinin tatmini daha fazla olmaktadir. Isten

memnun olmayan kisilerin ayrildigi goriilmektedir ve bu da kidem ile is tatmini

arasindaki iliskiyi gosterir (Gliven vd., 2005, s. 132).

1.6.2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen unsurlardan en 6nemlisi isin kendisidir. Calisanlar ilk

olarak kendilerinden umulan ve acik bir bicimde belirlenen hedeflerin oldugu is
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yerlerinde ¢alismay1 tercih etmektedirler. Is tatminini etkileyen etmenlerin
belirlenebilmesi i¢in yapilmis calismalarin neticesinde; verilen iicretler, saglanan
giivenlik, yiikselme, yonetim sekli, ¢alisma sartlari, arkadas ortamlari, begenilme ve
yapilan ig gibi unsurlar i tatmininde 6nemli bir tesiri vardir (Sudak ve Zehir, 2013, s.
149). Calisanlar kazandigi {iicrete bakarak yoneticisinin kendisi ile ilgili ne
diisiindiigiinii kestirmeye ¢alisir. Ucret yiiksek ise kendisi ile ilgili iyi diisiincelerin
oldugunu, iicret az ise memnun kalmadiklarini1 anlayacaktir. Calisanlarin yaptigi isten
geri bildirim almasi 6nemli bir motivasyondur. Yapilan isin zorlayict olmasi is
sirasinda olumlu sozler sdylenmesi ¢alisanin motivasyonunu ve is tatminini
artiracaktir. Is yerindeki calisma arkadasliklari birbirlerine yardim eden kisiler ise is

tatminini artirmaktadir (Bakan vd., 2015, s. 300-301).

Is tatminini isin niteligini de etkilemektedir. Isin niteliginde énemli olan
konulardan biri de otonomidir. Otonomi, ¢alisanin is yerindeki 6zgiirliigi ile ¢alisma
tablosu ve isini bitirmek i¢in lazim olan yolu belirleyen yetki diizeyidir. Otonomi
fazla oldugu yerlerde calisan insanlar, isini 6zgiirce yaparak ve kendi yapacaklari
isleri kendi karar vererek daha fazla sorumluluk hissetmektedirler. Bu ise ¢alisanlarin
is tatminin fazlalagmasina katki saglamaktadir. Rol belirsizligi ¢alisanlardan ne
beklenecegi ve beklentilerin nasil gerceklestirilecegi ve iste gosterilen performansin
sonuglarimin ne olacagr konusundaki belirsizliktir. Rol c¢atismasi ise calisanlarin
gorevlerini yaparken etkilesimde bulundugu diger insanlar ile uyumsuz ve celiskili
olan beklentileridir. Rol belirsizligi ve rol c¢atismasi is tatminini negatif

etkilemektedir (Seyrek ve Kavak, 2016, s. 15).

Yonetim Tarzi: YoOnetim tarzi, yoneticilerin ¢alisan kisilere gosterdigi
davranig ve ortaya konulan kurallar1 uygulama bi¢imi ve is ortaminin fiziki yapisi
calisan kisilerin is tatminini etkiler (Mitchell ve Larson, 1987, s. 139-140 aktaran;
Erdil vd., 2004, s. 19).

Yapilan Isin Niteligi: Calisanlarin kisa bir zaman iginde adapte olmasi
isteniyorsa is ortami ve kosullari iyi bir igimde diizenlenmelidir. Burada gosterilecek
gayretler ¢alisanlart mutlu edecek ve bu sekilde calisanlarin tatmin olmasi saglanir

(Ozler ve Unver, 2012, s. 333).
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Arkadaglik Ortami: Calisanlarin yaptigi is yalnizca para kazanma ya da bir
basar1 olarak goriilmemektedir. Calisanlarin basaris1 yiiksek bir grupta bulunmasi ve
fikirlerinin kendisine uygun olan calisanlarla beraber ¢alismasi o kisinin is tatminini

arttirmaktadir.

Ucret: Organizasyonlar icin iicret, bir maliyet faktérii olarak goriilmektedir ve
calisanlar agisindan 6nemli bir is tatmindir. Calisanlarin gergeklestirdigi is ile ticret
orantiliysa is tatmini de fazladir. Tatminin ve basarinin artmasi i¢in licretler adaletli

bir bi¢imde verilmelidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 4-5).

1.6.2.3. Is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmininin hem &rgiitii hem de bireyi ilgilendiren bir takim sonuglar1 vardir.
Is tatminin sonuglari; drgiitte etkililigin ve verimliligi olmasi, ¢alisanlarin birbiri ile
baglari, devamsizligin olmasi, isgiicli devri, ¢alisanlarin sagligr yoniinden énemlidir
(Yiksel, 2005, s. 295-296). Bu sonuglar sadece calisanlar1 degil organizasyonu da
dogruca etkiledigi icin is tatmini ¢ok dnemli olmaktadir. Is tatmininin iki tiir sonucu
vardir. Bunlar; pozitif ve negatif sonuclardir. Calisanlarin isten tatmin olmalar1 veya
tatminsizlik yasamalar1 organizasyonda bir takim sonuglart dogurmaktadir.
Organizasyonun pozitif sonu¢ degil de negatif sonucu yok etmesi Onemlidir.
Calisanlarin  tatmin olmamas1 organizasyonlarda en c¢ok goriilen negatif
sonuclardandir. Bunlar; calisanlarin yabancilagsmasi, isi birakmalarin artmasi,
devamsizligin artmasi, hem ¢alisan performansinin azalmasi hem de organizasyonun

performansinin azalmasi, kavgalarin ve streslerin artmasi olarak sayilir (Ozkan vd.,

2019, s. 151-152).

1.6.3. Ucret Tatmini

Ucret, calisanlar icin bir gelir olmak ile beraber ayn1 zamanda da bagska
gereksinimlerini tatmin etmelerine neden olan bir faktordiir. Digeri bir ifade ile, licret
calisanlar i¢in bir motivasyon olmasi nedeniyle bir 6diil olarak da degerlendirilir.

Organizasyonlarda iicret, yapilan isin performansini yiikselten bir 6diil olarak
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algilanmakta ve calisanlarin gosterdigi ¢aba karsisinda aldiklart iicretten tatmin

olmaktadirlar (Jung ve Yoon, 2015, s. 22 aktaran; Kanten vd., 2016, s. 66).

Calisanlarin  kazandig1 ticretin diizeyi, calisanlarin memnun olmasini
etkileyen etmenlerin basinda gelir. Fakat ¢alisanlar imit ettigi iicreti almadig1 zaman
memnun olmasi da azalacaktir. Bu nedenle c¢aligsanlarin yaptig: isten tatmin olmasi
icin almayi timit ettigi iicret ile kazandigi iicretin farki az olmalidir. Lawler’in ortaya
koydugu iicret tatmini, c¢alisanlarin aldigi {icretin bekledigi iicret ile es deger
olmasini, tersi durumunda ise tatminsizlik olacagini belirtmistir. Heneman ve
Schwab’a gore iicret tatmini, dorde ayrilmaktadir. Bunlar, {icretin diizeyi, licretin
yapisi, iicretin artist ve iicretin faydalar1 seklindedir. Ucret diizeyi, calisanlarin
kazandig1 iicretler ile ilgili tatmini agiklamaktadir. Ucret artisi, ficrette meydana
gelen farkliliklardan algilanan tatmindir. Ucret yapisi, iicretin dagilmmini ele
almaktadir. Faydalar ise, calisanlara yapilan dogrudan Odemelerin tatminidir
(DeConinck ve Stilwell, 2004, s. 228 aktaran; Oriicii vd., 2021, s. 68). Ucret tatmini
calisanlarin refahit icin ¢ok Onemli olmaktadir ve ayni zamanda calisanin
memnuniyetini ifade etmektedir. Yoneticiler c¢alisanlara 6dedigi ticreti esit olarak
vermelidir. Ciinkii ¢alisanlar 6denen ticretler arasinda esitsizlik oldugunu diistiniirler
ise {icret tatminsizligi yasayacaklardir (Rizqi ve Ridwan, 2015, s. 59). Ucret tatmini
asil olarak 6znel bir degerlendirmedir. Bu degerlendirme hem bireysel hem de
cevresel unsurlardan etkilenir. Yapilmis olan go6zlemlerden, iicret tatmininin
calisanlarin isten ayrilmayi istemesi, yetersiz bir performans sergilemesi ve ise
gecikmesi ile olumsuz; is tatmini ve orgiitsel vatandaslik ile olumlu olarak iliskisinin

oldugu goriilmektedir.

Is yasaminda, bulunan bircok calisan para kazanmanin bir se¢imden ¢ok
mecburiyet oldugunu diisiindiigiinden; {icretin bir iste calismayr heveslendiren
onemli bir unsur oldugu goriilmektedir. Bu nedenle; zor olan isler, daha sik ¢alismay1
gerektirecek ve kariyerinde gelismeye neden olmayacak ve kisith islerde calisan

kisiler i¢in ticret daha da 6nemlidir (Seckin ve Coban, 2017, s. 135-136).
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2. IS PERFORMANSI

Arastirmanin ikinci boliimiinde performans kavrami, performansin 6nemi,
performansi etkileyen faktorler, performans o6lgme, performansin boyutlari,
performans degerlendirme, performans degerlendirmenin amaglari, performans
degerlendirme yontemleri, performans degerlendirmede yapilan hatalar, bireysel

performans ve Orgiitsel performans konularina yer yerilmistir.

2.1. Performans Kavrami

Performans, insanlarin ya da isletmelerin hedeflerini gergeklestirme
derecesidir. Is performansi, hedeflerini gerceklestirmesine faydali olan, &lgiilebilen
davranig ve cikitilar seklinde tanimlanir. Diger bir ifadeye gore is performansi,
belirlenmis bir kosula gore o isi yapma diizeyi veya calisanlarin davranig sekli olarak
aciklanir. Performansi fazla olan c¢alisanlar organizasyonun performansini
yiikseltmekte ve bu yilikselme Orgiitiin rekabetini artirmaktadir. Calisanlarin
performansi, belli bir zaman i¢inde meydana getirdikleri i, yaratict olmalari,
gerceklestirilen igin kalitesi gibi yontemlerle degerlendirilir (Santas vd., 2016, s.
871). Performans, kisilerin veya organizasyonlarin yapilmasi gereken bir is icin
tammlanmis 6zellik ve yetenek sonucundaki ciktidir. Is performansi, calisan
insanlarin organizasyonun amaci i¢in ¢aba gosteren davraniglarin biitiiniidiir. Syamsir
13 performansini, bir isi yapmak i¢in harekete gecme, cabalama ve isi

gerceklestirmek icin zaman harcamanin sonucundaki fayda olarak agiklamistir.

Organizasyonun performansini arttirmak i¢in organizasyonun i¢ siire¢lerinin
gelistirilmesi  gerekir. Bu i¢ siireclerinin gelismesi de c¢alisan performansinin
yiikseltilmesi ile gerceklesir. Bu nedenle ¢alisan insanlarin performanslart yiikseldigi
zaman motivasyonlar1 da ylikselecek ve bu da organizasyonlarda verimlilige neden
olacaktir. Isletmelerin ama¢ ve hedeflerine ulasma dereceleri c¢alisanlarin iste
sergiledikleri performansla dolaysiz olarak ilgilidir (Erdem, 2022, s. 3846-3847).
Bireysel olarak bakilinca i performansi, igsletmenin amacina ulagsma gayretine fayda
saglamak ic¢in ¢alisanlarin sergiledigi davranislaridir (Sonnentag ve Frese, 2002, s.
375 aktaran; Koca ve Yildiz, 2018, s. 197). Is performansi isletmeler icin 6nemli

olmaktadir. Kisisel olarak ¢alisan performansi giiclii veya gii¢siiz olmasindan
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isletmelerde etkilenir. Islevsel olarak gorevler ve bireylerle alakali olmakta ve
gorevin daha Once belirlenmis oOlgiitleri karsilayarak yapilmasi ve hedefe ulagma
oranidir (Yiiksekbilgili ve Kii¢iikozkan, 2017, s. 37). Calisanlar belirledigi hedeflere
ulastigt  zaman yiiksek performansl, belirlenen hedeflerin tam olarak
gerceklestiremedigi zaman ise diigsik performansli seklinde isimlendirilmektedir

(Deci ve Ryan, 2008 aktaran; Acaray, 2019, s. 737).

2.2. Performansin Onemi

Isletmeler kurulma amacina ulasmak icin bir takim ¢alismalar yaparlar, bu
calismalar1 yapan isletme c¢alisanlarmmin performanslari, hem igletme hem de
calisanlar icin cok Onemli olmaktadir. isletmelerin basarisi, etkili ve verimli bir
calisma ortaminin olmas yliksek performans ile kazanilmaktadir (Nergiz ve Yilmaz,
2016, s. 59). Isletmelerin alaninda uzaman olduklari iiriinleri ve hizmetleri ortaya
koymak ve bunun i¢in rekabet iistiinliigiine ulagsmada yliksek performans sergileyen
kisilere ihtiyaglar1 vardir. Insanlar tarafindan bakilinca performans, verilen islerin
yapilmasi ve en iist seviyede gerceklestirilmesi ve gurur duyuldugu icin ¢ok 6nemli

olmaktadir (Sonnetag ve Frese, 2005, s. 4 aktaran; Kargiin ve Kog, 2021, s. 3790).

2.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Performans; yonetici, calisan ve organizasyonlar icin asil olgu olmaktadir.
Organizasyonlar amaglarina ulasmak ve bulundugu kosullarla rekabet etmeleri igin
performanst yiiksek olan c¢alisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Sorumluluklarin
gerektigi gibi yapilmasi calisanlarin performansini etkilemekte ve iste biiyiik bir
basar1 sergilemektedir. Bu da bireyler i¢in olduk¢a guru verici ve tatmin edici bir

kaynaktir (Yelboga, 2006, s. 200).

Organizasyonlar i3 performansint yiiksek tuttugu zaman daha Once
belirledikleri hedeflere daha basit bir sekilde ulasirlar. Bu nedenle organizasyonda
bulunan yoéneticiler organizasyonun basarili olmast icin c¢alisan kisilerin
performansini etkileyen faktorleri diizglin bir sekilde belirleyip performanslari

arttirmak icin tedbir almalar gerekmektedir (Yorulmaz ve Karabacak, 2020, s. 123).
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Is Memnuniyeti: s memnuniyeti, hem 6zellerde hem de kamularda calisan
kisiler i¢in ¢ok 6nemli bir konudur. Calisan kisilerin yaptiklari isi sevmesi ya da o ige
pozitif yaklasmasi i memnuniyetini ifade eder. Calisan kisilerin is tatminlerinin
fazla olmasi, bu g¢alisanin genel olarak yaptig1 isi sevmesi ve isine pozitif olarak
deger vermesi sonucudur. Calisanin istekleri birbirine uygun olmasi is memnuniyeti
acisindan ¢ok dnemlidir (Paksoy, 2007, s. 139). Is memnuniyeti, calisanlarin yaptig
isin sekli, nasil yonetildigi, calisma arkadaslar1 ile iliskileri, isin ortami ve
basarilarinin degerlendirilmesi ve takdir goriilmesi ¢alisanlarin hem memnuniyetini
hem de performansini olumlu olarak etkilemektedir (Okumus vd., 2013, s. 192-193).
Calisanlarin i memnuniyeti fazla oldugu zaman is giicii daha verimli olmakta ve
calisanlarin memnuniyeti yiikseldik¢e isi birakma orani azalmakta, performans: ise
yiikselmektedir (Kahraman ve Findikli, 2018, s. 54).

Calisan Bagliligi: Calisan bagliligi maziden giiniimiize organizasyonlar i¢in
cok onemli olmaktadir. Calisanlarin isine bagli olmasin ilk agiklayan Grusky’dir.
“’kisinin organizasyona olan bagliligin giicli’’ olarak aciklamistir. Bunun disinda bu
baglilik ’calisanlarin organizasyon ile iligkisini agiklayan’’, ¢’organizasyonda
devamliligint siirdiirme karari’” olarak agiklanmaktadir. Calisan bagliligi, calisan
insanlarin  kisisel amaglartyla organizasyon arasindaki uyumdur. Boylelikle
calisanlar, organizasyonun genel amaglarini gerceklestirmek icin gayret gosterir ve
kendilerini organizasyonun bir iiyesi olarak tanimlamaktadirlar (Kiitiik¢ii, 2019, s.
29). Genel olarak caligan bagliligi, bir kisinin, organizasyona yonelik gayret
gostermesi ve o organizasyonun bir iiyesi olmaya devam etmesi, organizasyonun
deger ve amaglarina kuvvetli bir bicimde inanmasi ve kabul etmesi ile Katilmasini

ifade eder (Mowday vd., 1979, s. 225; aktaran Akpinar ve Kurgun, 2021, s. 213).

Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme, organizasyonun gelecekteki
hedeflerine ulagsmada kullandiklar1 arag¢ niteligindedir. Genellikle ‘’¢alisanlarnin
islerini etkili bir sekilde yaparak simdiki ve ilerdeki performansinmi iyilestirip
gelistirme yonlinde bir girisimdir.”” Diger bir ifadeyle egitim ve gelistirme,
“’caliganlarin isleri 6grenmek i¢in organizasyonun planladigi bir gayrettir. Egitim ve
gelistirmenin  amaci, c¢alisanlarin  isindeki tatmini, insanlarin verimini ve
organizasyonun genel performansini artirmaktadir (Akgemci ve Kogyigit, 2013, s.

18-19). Is hayatinda olan herkes gorevini en iyi sekilde yapmak ve performansini
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arttirmak ister. Ciinkii ¢alisanin kendisini gelistirmesi ve giiclenmesi ile

sonuglanmaktadir (Bahlander ve Sherman, 1996 aktaran; Kaptangil, 2012, s. 29).

Sirket Kiiltiirii ve Calisma Ortami: Is hayatinda ¢alisanlarin birlikte olmasi
ortak inanci ve degerleri olusturmaktadir ve is yerinde farkli anlayis ve goriislerin bir
araya gelmesinde neden olur. Bu sirket kiiltiirii olarak aciklanir (Brown, 1995
aktaran; Nalbantoglu, 2021, s. 198). Calisma ortamu ise, Calisan kisilerin kendilerini
rahat hissetmeleri ile verimli ¢alisirlar. Calisma ortaminin uygunsuz olmasi
calisanlarin performansimi kotii etkilemektedir. Is yerlerinin uygun ¢alisma ortaminin

olmasi ¢cok 6nemlidir (Goral, 2006, s. 115 aktaran; Hayta, 2007, s. 22).

2.4. Performans Ol¢me

Olgme bilgiyi belirleme yontemidir. Olgmeler biitiin toplumlarda yapildig
gibi organizasyonlarda da yapilmaktadir. Organizasyonlarda Once veriler
toplanmakta daha sonra ise bu veriler islenmekte ve sonrada bilgi amagl
kullanilmaktadir. Bir organizasyonun basarili olmas1 performansina tabidir. Iyi bir
yonetim organizasyonun performansim 6lgerek bu bilgileri takip eder. Olgiimler
sonucunda elde edilen bilgiler hem yonetimin hem de biitiin c¢alisanlarin
davraniglarin1 yonetir (Karaman, 2009, s. 414-415). Performans 6l¢me, isletmenin
neyi elde etmek istedigi, faydalandigi mali kaynaklarla insan giiciin ne oldugu, eldeki
kaynaklarin hangi yontemleri kullanarak istedigi hedeflere doniistiirdiigli ve bunun
sonunda ulastigt mal ve hizmetlerin hedefledikleri isteklerin kazanilmasi ile bu
etkilerin degerlendirilmesi seklinde aciklanir. Genellikle organizasyonlarin

performans 6l¢me nedenleri sunlardir;

e Organizasyonlarin genel anlamda basarili m1 basarisiz m1 oldugunu
belirlemektir.

e Organizasyonlarim miisteri isteklerini karsilayip karsilamadigin
gormek, miisterinin arzu ettigi mal ve hizmetlerin onlara ulasip
ulagsmadigini gérmek.

e Organizasyonlarin  gergeklestirdigi durumlar ile ilgili bilgileri
ogrenmeye yardim etmek, yani bildiklerini gordiikten sonra neyi

bilmedigini gormek.
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e Organizasyonda sorun olan yerleri gormek ve biliylime olacak yerleri
gormek.

e Alman kararlarin duygusal ve tahmine dayali degil de, gercege
dayandigini temin etmek

e Organizasyonda bir bliyiime ger¢eklesmisse bunun olup olmadigimni

anlamak (Hatunoglu vd., 2014, s. 74).

2.5. Performansin Boyutlar:

Performans organizasyon amaglarin1 gerceklestirme derecesidir ve burada
calisan kisilerin rolii degerlendirilmektedir. Biitiin c¢alisanlarin  sergiledigi
performansin toplami organizasyonun toplam is performansini yansitmaktadir.
Kaynaklara gore is performansi boyutlari olan bir yapidir. Ancak uygulama olarak
bakildiginda genel olarak baglamsal performans ve gorev performansi olarak ikiye
ayrilmaktadir (Bagc1, 2014, s. 61). Yonetim ve oOrgiitsel davranis yazisinda ¢alisan
kisilerin kisisel performansi; Borman ve Motowidlo (1993) gorev ve baglamsal

performansi iki farkl sekilde degerlendirmistir (Acaray, 2019, s. 78-79).

2.5.1. Baglamsal Performans

Baglamsal performans is ag¢iklamalarinda bulunmayan roliin Gtesindeki
davraniglar1 agiklamaktadir. Bu performans boyutu gorev performansin tersine
degisik yapidaki gorev ve is arasinda degismeyen, igsel faktorler ile iliskilidir.
Organizasyona, yoOneticiye ve calisma arkadaslarina yararli olan ve is taniminda,
davranisinda bahsi ge¢meyen etkinlikleri ifade etmektedir. Calisan kisilerin
organizasyona sagladigi memnun olma derecesi ile baglamsal performansin

fazlalasacagi diistiniiliir (Ery1lmaz ve Giilova, 2019, s. 499-500).

Baglamsal performansin oncelikli gérevin yapilmasi i¢in dogrudan degil de
dolayli olarak katkida bulunan yalniz, yapilacak olan gorevin iyi bir bigcimde
yapilmasi i¢in gereken tiim Orgiitsel yapilarin gelismesinde katki sunan davraniglar
seklinde agiklanmaktadir. Diger calisanlara yardimci olma, birlikte hareket etme, isi

gerceklestirmek icin gerektiginden daha fazla gayret gosterme, talimatlara uyma,
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Orgiitiin amaglarma destek olma ve gergeklestirilmesine katkida bulunmak gibi
hareketler baglamsal performansa 6rnektir (Borman ve Motowidlo, 1993 aktaran;
Ocel, 2013, s. 38). Baglamsal performans bir yandan da gorev performansina katki
saglayacak hem psikolojik hem de sosyal baglamlarinin devamini katki sunan
davranslar1 olusturur. Ustelik baglamsal performansmn is doyumunu saglayan ve
duygusal zekaya katki sunan konularla da iliskisi vardir. Farkli ¢aligmalarda ise
kendini ise vermis bir kiginin organizasyonun etkinligini saglayan; ekipge ¢alisma,
yardimseverlik, organizasyona fayda saglayacak seyleri sdyleme ve bu gibi 6nemli
davraniglart sergileyerek ortama katki saglanacagi saptanmistir (Yildiz ve Caki,

2018, s. 72-73).

2.5.2. Gorev Performansi

Gorev performansi, yapilacak olan gorevin is agiklamasinda bulunan genel
dontigiimleri saglanmasi ve eylemlerin gergeklesmesi performansidir. Bir hizmet ya
da malin iretilmesine veya yonetimin sorumluluklarina katki saglamaya yonelik
yiikiimliiliikleri kapsamaktadir. Bagka bir tanim ile faaliyetlerin gerceklestirilmesi
sirasinda  gerekli olan genel sorumluluklardir. Bu faaliyetler islere gore
degismektedir. Calisanlarin meslek olarak yeterli olmasi, c¢alisma ortamindaki
uygunluk, kesin olarak belirlenmis gorevler bu performansin gergeklesmesinde etkisi
olan faktorlerdir. Gorev performansi baska bir ifade ile faktorler arasinda goriilen
degisiklikleri meydana g¢ikartan isin sabit olan gorevleri ifade eder (Tunca vd., 2018,
S. 328). Coleman ve Borman’a gore gorev performansi, organizasyona teknik
yetenekler ile dolaysiz bir bigimde katki sunan davrams sekilleridir. Gorev
performansi orgiitiin hedeflerini destekleyerek kisinin kontrollii davraniglarina atifta
bulunur. Bu performans teknik unsurlari desteklemektedir. Calisan kisiler
organizasyon i¢in hizmet ve iriinleri liretebilmek i¢in yetenek ve teknik bilgilerden
yararlandiklarinda veya bunlarn destekleyecek gorevleri yaptiklarinda gorev
performansin1 yapmis olurlar. Borman ve Motowidlo, teknik yetenekler ile direkt
veya endirekt bicimde katki sunan faaliyet ve davraniglarin goérev performansi olarak

oOlglilmesine inanirlar (Harmanct, 2018, s. 324).
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2.6. Performans Degerlendirme

Calisanlarin performanslarini degerlendirmek i¢in farkli yontemler vardir.
Her isletmenin degisik oOzellikleri olmasi, onun kendisine ait performans
degerlendirme yontemi uygulanmasi gerekir. Bu degerlendirme bilimsel verilere
dayanmalidir. Burada genis kapsamli yontemler kullanilmaz. Ciinkii belirlenen
yontem Orgiitiin yapisina uyusmadiginda ya da basarisiz olundugunda calisanlarin
motivasyon ve morallerinin azalmasina ve performansin diismesine neden
olmaktadir. Bu da orgiitiin amaclarint etkili ve verimli gergeklestirmez (Byars ve

Rue, 1991, s. 25-252 aktaran; Tunger, 2013, s. 97).

Performans degerlendirme, su anda ve ilerde yonetim ne sekilde olursa etkili
olabilecegi ile ilgili kararlar1 belirlemek i¢in calisan kisilerden bilgi toplama
strecidir. Latham vd. performans degerlendirmeyi sirasiyla su sekilde
aciklamaktadir; ilk once is performansi agiklanmalidir. Daha sonra ¢alisanlarin
Kisisel performanslart gozlemlenmelidir. Sonra ¢alisanlar geri bildirim alir ve
calisanlarin neyi yapmasi veya neyi yapmamasi gerektigi belirlenmeli ve son olarak
da yapilan performansin genel hatlariyla gozlemlenerek Kkarar verilmelidir.
Performans degerlendirme oldukga zor bir siirectir. Bu nedenle bu siiregte gosterilen
caba ile istenilen faydanin kazanilmasi i¢in performans degerlendirme etkili ve

faydali bir sekilde kullanilmalidir (Mert, 2022, s. 83-84).

2.7. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmenin yapilmasi ile ¢alisanlara yaptig1 ise dair geri
doniis verilir ve organizasyon calisanlarin kisisel katkilarmi artirma amaci vardir
(Bayram, 2006, s. 50). Performans degerlendirmenin iki asil amact bulunur. Ilki,
calisan kisilerin performansi ile ilgili bilgi sahibi olmaktir. Bilgiyi, {icretlerin artisi,
calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, kariyerin planlanmasi, bireylerin se¢imi ve
yerlestirilmesi, terfi verme gibi kararlarda kullanilmasinda verimli olur. Digeri ise,
calisanlara geri doniisiin yapilmasmi saglamaktir. Diger bir ifade ile yapilan
degerlendirmenin sonuglarin1 ¢alisanlara soylenerek eksik olan yoOnlerini ve
yapilmas1 gerekenleri calisanlara bildirilmelidir. Performansin genel amaci,

calisanlarin yetenekleri, organizasyonun etkinlikleri ve devamli olarak gelistirmeleri
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icin, grup ve kisilerin ylkiimliligiini aldiklar bir kiiltiir olusturmay1 istemeleridir.
Bu genel amaglar haricinde performans degerlendirmenin birka¢ amaclar1 daha

bulunmaktadir;

¢ Biitiin ¢alisanlara kendilerinin basarilari ile ilgili bilgi vermek.

e Calisanlarin yapacag is ve calismanin kosulu ile ilgili diisiincelerini
rahatca sOyleme firsat1 vermek.

e Organizasyondaki sorunlari bulup ¢6ziim yollar1 bulmak.

e (Calisanlarin motivasyonlarini yiikseltmek (Bakan ve Kelleroglu,
2003, s. 106-107).

2.8. Performans Degerlendirme Yontemleri

Biitin  organizasyonlar  birbirlerinden  farklidir. Bu nedenle her
organizasyonun kendisine uyan bir degerlendirme yontemi secip ve daha sonra ise
bunu uygulamasi gerekir. Segilecek olan performans degerlendirme yontemi bilimsel
bir yontem olmalidir ve burada genel kabul gérmiis bir yontem uygulanmalidir. Bu
siiregte secilecek olan yontem organizasyona uygun degil veya basarisiz olmasi
calisan kigilerin hem kisisel hem de is basarisin diisiiriir ve motivasyon kaybi
yasanir (Karaman vd., 2019, s. 156-157). Degerlendirme yontemleri; organizasyon
yapisina, yoneticinin hedefine, calisan kisilerin beklentilerine, etrafa, teknolojik
unsurlara, yiikselme ve ilerlemelerine gore degisiklik gostermektedir (Kingir ve
Taskiran, 2006, s. 200 aktaran; Tunger, 2013, s. 97).

2.8.1. Siralama Yontemi

Bu bir klasik degerlendirme yontemidir. Burada tiim c¢alisanlar basari
kriterine gore siralanmakta ve uygulanmaktadir. Bu degerlendirme yapildigi sirada
yonetici c¢alisanlarin sergiledigi performansi biitiin olarak g6z Oniine almalidir
(Keklik, 2018, s. 72). Bu yontemde performansi en yiiksek olan ¢alisanlar bir listede
siraya konur. Kolay uygulanmaktadir. Fakat sikintili bir yontemdir (Aktan, 2009, s.
39). Siralama yonteminde degerlendirme yapilmas: igin ¢alisanlarin veya

degerlendirmesi yapilacak olan kisilerin sayist az oldugunda kullanilir. Bu yontem
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kullanildiginda ¢alisanlarin yetenekleri ve basarilari bir biitiin olarak degerlendirme
yapilmasi elestirilmektedir. Biitiin ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler
gormezden gelinerek detayli inceleme yapilmadan degerlendirme yapilmasi
durumunda yetenekler agik bir bigimde tanimlanmayacaktir. Bu yontem uygulandigi
zaman c¢alisan neye gore degerlendirme yapildigint bilmez ve biitiin ¢alisanlarin tek

tek karsilastirilmasi zor olmaktadir (Y1lmaz ve Unsar, 2007, s. 41-42).

2.8.2. Ikili Karsilastirma Yéntemi

Bu yontem, ¢alisanlarin performansi organizasyondaki diger ¢alisan kisilerle
degerlendirilmesi ve karsilastirilmasidir. Ayn1 zamanda basarilarin1 belirlemeyi
amaglayan bir performans degerlendirmedir. Bu metot genel olarak calisanlarin
karsilastirilmalar1 gerektiginde kullanilmaktadir (Soysal ve Kiling, 2016, s. 330). Bu
yontemde karsilastirilacak olan galisanlarin isimleri kart veya kagitlara yazilir. Bu
karsilagtirmadan sonra basarili olan ¢alisanin ismine isaret konulur. Daha sonra bu
isaretlerin toplam1 alinir ve isareti en yiiksek olandan en aza dogru bir siralama

yapilir. Bu yontem siralama ydntemine gére daha fazla objektiftir (Uziim ve Ugkun,

2018, s. 259).

2.8.3. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem ile performans degerlendirmede diger yontemlere gore daha
yenidir. Yontemde ¢alisan kisilerin sergiledigi hareketlerinden kritik olaylari bulup,
smniflandirip, kaydeder. Teorik olarak bakildiginda bu yaklasimda yapilan bir
gorevin veya isin daha iyi ve kotli performanslar arasindaki farki belirleyen kritik
olaylar1 tespit etmeye calisir. Degerlendirmeyi yapanlar, degerleme yaptiklari
calisanlar1 iste goOsterdikleri basarilar1 kaydedip denetim altinda tutmak
zorundalardir. Bunlar kritik olay olarak ag¢iklanir. Bu yontemde genel olarak ¢alisan
kisilerin ~degerlendirilmesinden ziyade ¢alisanlarin uygun veya uygunsuz
hareketlerinin belirlenmesi ile ilgilidir. Bu yontem boyunca ¢alisanlar belli zamanlar
icinde yonetici araciligiyla izlenmektedir. Bunun sonucunda calisanlarin hareketleri
kisa bir sekilde ozetlenmektedir (Oge, 2016, s. 326). Kritik olay yonteminde,

yonetici, ¢alisanlarin sergiledigi hareketleri 0 an ve o sartlar1 géz oniine alarak not
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eder. Sonradan ise yOnetici, ¢alisana kritik olalar ile ilgili bir geri doniis yapmaktadir.
Bu yontem diger degerlendirmelerdeki gibi sahsi o6zellikleri (isine bagli olmast,
diiriist olmas1 vb.) goz oniline almaz. Daha ¢ok c¢alisanlar 6zgii olan hareketleri goz
Oniine alir. Ciinkii ¢alisanlara bunun sonucunu agiklamak ve kendisini gelistirmesi
icin geri doniisiin daha kolay olmasidir. Bu sekilde calisanlar belli durumlarla karsi
karsiya kaldigi zaman ne yapmasi gerektigini daha iyi bilir. Bu yontemin bazi
zayifliklar1 vardir. En Onemli olan, c¢alisanlarin stirekli olarak izlendigini

hissetmesidir (Uyargil, 2017, s. 54).

2.8.4. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemin hazirlandigi bir formda ustiinde ¢alisanlarla ilgili sorular yer
almaktadir. Bu sorular1 “’evet’” veya “’hayir’’ olarak cevap verilip formun iistiine
isaretlenmektedir. Bu isaretlenmeler yapildiktan sonra degerler toplanir ve ortalama
almir. Uygulandigir sira agirlikli kontrol listeleri kullanilir ve bu tanimlardan bir
agirlik belirlenmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisi c¢alisanin durumuna uygun
aciklamayi isaretler ve bu isaretler toplanarak basari elde edilir ve ekstra olarak puan
verilen degerler puanlar ile garpilarak agirlik belirlenir (Uziim ve Uckun, 2018, s.
260). Degerlendirmeyi yapan kisi ayni zamanda kendi tizerindeki is yikimliligiini
hafifletmek i¢in bu yontemi kullanir ve ¢alisanlarin basarisin1 degerlendirmekten ¢ok
onlarin caligma sekilleri ile ilgili yorum yapar. Bu yontemin kullanilmasinin kolay
oldugu kadar zorlu yanlar1 da vardir. Sistemlerin kurulmast ve agirliklarin
hesaplanmast 6nemli sorundur. Ayn1 zamanda soru listelerini hazirlamak ve her

kiime igin bir liste yapmak zordur (Ferecov, 2015, s. 14-15).

2.8.5. Grafik Degerlendirme Yontemi

Grafik degerleme yonteminde, degerlendirmenin yapildig: isin teknik bilgisi,
ekip ruhu, girisimci gibi dlgiitlere bir ve bes arasi bir puanlama yapilir. En basarili ve
en basarisiz 6lgiit belirlenmeye ¢alisilir. Bu yontem kritik olay kadar derinlemesine
bir bilgi saglamaz. Ama bu yontemi gelistirmek ve yonetmek daha kisa siirer, hem
karsilagtirmaya hem de niceliksel analize izin vermektedir (Robbins ve Judge, 2013,

s. 565 aktaran; Cetinkaya ve Kurnaz, 2017, s. 751). Bu yontemin maliyeti diisiik ve
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zaman almayan bir yontemdir ve en giivenilir yontemlerdendir. Calisanlar bu
yontemi daha kolay kabul etmektedir. Ayn1 zamanda da giivenirlilik ve gegerlilik
oldukga fazladir (Eryilmaz vd., 2015, s. 295).

2.8.6. Derecelendirme ve Puanlama Yontemi

Biitlin calisanlar bir yoneticiye baglidir ve belli bir zaman sonunda calisma
sekilleri, basarilari, isin bilgisi, insanlarla uyumlu olma ve sorumluluk almak gibi
calisan yetenek ve becerileri yansiz bir bicimde degerlendirilmektedir. Bu yontem
diger yontemlerden farklidir. Ciinkii ¢alisanlar genel olarak degil de 6zelliklerinde
gore degerlendirilmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisi bu ozellikleri tek tek
degerlendirmektedir. Sonradan ise bunu iist yonetici onayindan gegirir (Sabuncuoglu,
2000, s. 173-174).Performans degerlendirme yontemleri arasinda bu yontem g¢ok
kullanilmaktadir. Organizasyonlar isleri birbiri ile kiyaslamak i¢in organizasyondaki
biitiin islerin bulundugu bir hiyerarside degerler gosterilerek siraya konulur. Bu
sekilde puanlama yonteminde herkes yaptig1 is kadar ticret alir. Bu yontemde her igin
degerine belirli bir sayisal puan verilmektedir, isler goreceli degerlendirilmektedir ve
Faktorler derecelerine gore puanlandirilir. Sistemin farkli bir puanlama sistemi
vardir. Burada diisiikten yiiksege dogru bir puanlama yapilmaktadir. Isler her faktore
ve belirlenen derece ile degerlendirilmektedir. Isler her faktdr icin verilen toplam
puanlardan olusur. Puanlamada yapilacak ilk sey faktoriin belirlenmesidir. Faktorler

genellikle 6-11 arasinda olmasi istenmektedir (Insan Kaynaklari Departmani, 2022).

2.8.7. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Zorunlu dagilim yontemi, degerlendirmeyi yapanlar calisan kisileri siibjektif
yargilar ile degerlendirmenin bir yerine yerlestirmeleri nedeniyle meydana gelen
uygunsuzlugun oniine gegmek i¢in gelistirilmistir. Yontemde daha 6nce belirlenmis
bir yap1 kullanilir. En ¢ok kullanilan yontem Calisan kisilerin %10’u en yiiksek,
%20’ si yliksek, %40°’1 orta, %20’si diisiik ve %10’u en diisiik olarak degerlendirilir
(Oge, 2016, s. 325). Bu yontem ile ¢ogunlukla degerlendirmeyi yapan kisi is igin
gereken sorumluluklar1 ve gorevleri ¢alisanlarin ne sekilde yaptigini tanimlamaktadir

(Barutgugil, 2002, s. 192 aktaran; Senger ve Albayrak, 2016, s. 237).
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Bu yontem ile degerlendirmeyi yapan kisi olumlu ve olumsuz faktorlerden
olan bir form alir ve ¢alisanlar i¢in uygun secenegi secerek degerlendirmesini yapar.
Burada degerlendirmeyi yapan yoOnetici c¢alisanlar herhangi bir aciklamayla
uyusmuyorsa bile en yakin secenegi segmek durumundadir. Bu yontemin olumsuz
yant ise ¢alisanlarin performansini arttirmada motivasyon etkisinin diigiik olmasidir

(Keklik, 2018, s. 74).

2.8.8. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore yonetim, degerlendirmeci calisanlarla beraber belirledikleri
ileride belli bir donem, altt ay veya bir yil icinde varmayi istedikleri hedef ve
amaglara nasil ulasildiginm belirlenmesidir. Ideal olan sey, hedefler isletmenin genel
amacina hizmet etmelidir ve nesnel olmalidir. Boylece biitliin calisanlarin ya da
yonetimin sergiledigi performans ileride yapacagi is i¢in hem gelistirilip hem de
hazirlamak muhtemel olmaktadir (Giiven, 2018, s. 268-269). Amaglara gore bir
degerlendirmenin yapilmasi i¢in ilk 0nce organizasyonun uzun vadeli planlarinin
belirlemesi gerekir ve daha sonra ise hem organizasyonun hem de kisisel hedefleri
belirlemesi gerekir. Basarili olmak icin c¢alisan ve yoneticiler birlikte bu hedefleri
gerceklestirmesi gerekmektedir. Bu yontemde, kisisel amaglar ile organizasyonun

amaglar1 uyumlu olmalidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 183).

2.8.9. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirmeyi 6lgen bir sorun degil de degerlendirmeyi yapan
kisinin siirekli olarak bilgiyi arayip, depolayip ve birlestirmesi olarak aciklayan
biligsel bir yaklagim olmaktadir. Burada calisanlar hem kisisel olarak hem de

karsilastirilarak degerlendirilir (Aki ve Demirbilek, 2010, s. 85).

Insan kaynaklar1 bir organizasyonda is performansinin yiiksek olmast,
gelismesi, motivasyonun olmasi gibi biitiin etkinlikleri yonetmektedir. Bir taraftan da
insan kaynaklarindaki uygulayicilar i¢in geri bildirim olduk¢a Onemlidir.
Performansta geri bildirimi almak performansin iyilestirilmesi olarak goriilmektedir

(Senel ve Senel, 2017, s. 276). Bu yontem performans degerlendirme yontemlerinden
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en yeni ve en ¢ok kullanilan yontemlerden biridir. Organizasyonlarin ¢ok fazla kisi
ile beraber calismaya baslamasi ve degisik bakis acilarinin ortaya ¢ikmasi ’360
derece performans degerlendirme’’ yontemini kullanmayi gerektirmistir. Sekil 5°deki
gibi ¢ok yonlii olan ve siirekli sorgulama yapan yoneticiler disinda degerlendirme
yapilan kisinin kendisini, ¢calisma arkadaslarini, astlar1 ve varsa eger miisterilerini
degerlendirdigi bir yontemdir. Burada performanslar ile ilgili geri bildirim
saglanmaktadir (Uygur ve Sarigiil, 2015, s. 192). Bu yontem ¢oklu bir degerlendirme
yontemidir. Bu nedenle geleneksel degerleme yontemine goére daha dogru sonug

vermektedir (Kara, 2010, s. 90 aktaran; Giinay, 2018, s. 592).

Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

IS Arkadaslar \ / Yoneticiler

BIREY
/ Astlar
Miisteriler
Degerlendirme Degerlendirme
Formu Formu

Sekil 5. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Kaynak: Senel, B. Senel, M. (2017). Saglk sektoriinde 360 derece performans degerlendirme
yontemi uygulamalari. Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal Bilimler Dergisi, (62), 273-287.
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2.9. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Degerlendirmeyi yapan kisi bu degerlendirmenin net, tarafsiz, adalete uygun
ve gecerli olmasi i¢in dikkatli olmasi gerekmektedir. Bu degerlendirmeyi yaparken
bilhassa degerlendirmeye alimacak performans i¢in meydana getirilmis
degerlendirme Ozellikleri ya da degerlendirmeyi yapan kisinin sahsi o6zellikleri
degerlendirmeyi etkiler (Cita ve Kegecioglu, 2015, s. 23-24). Performanslar
Degerlendirilirken en ¢ok yapilan hatalardan biri nicel Olgiitler ele alinarak 6n yargili

tutumun olmasidir (Bing6l, 2014, s. 401 aktaran; Erentiirk, 2020, s. 349).

Puanlama Hatasi: Degerlendirmeyi yapan kisiler ¢ogunlukla c¢alisanlar
degerlendirirken dogru performanslari gostermeyen fazla veya az puanlama
yapmaktadirlar. Fazla puanlama yapmalarinin sebebi ¢alisanlarin isi benimsemesi,
sevmesi, motivasyon olmasi, verimliligin artmasi gibi; az puanlama yapmalarinin
sebebi ise, performansi yiiksek olan astlarin daha sonradan kendilerinin yerini almast
korkusunun olmas1 ve c¢alisanlarin onlar1 otoriter gérmesini istemeleridir. Diger bir
hata ise orta puanlandirma yapilmasidir. Arastirmalara gore degerlendirmeyi yapan
kisi cogunlukla c¢aliganlara orta puan vermektedir. Geri kalan kismi ise ya az ya da

fazla puan vermektedir (Erentiirk, 2020, s. 349-350).

Halo Etkisi: Halo etkisi, degerlendirilmesi yapilan kisinin belli bir konuda
gostermis oldugu basarisinin genellikle olumlu bir sekilde degerlendirilmesidir. Halo
etkisi ile c¢alisanlar oldugundan c¢ok daha iyl degerlendirilir. Performans
degerlendirilirken hata yapilma durumu vardir. Sosyal iligkilerinde iyi olan bir
calisanin kendi alaninda eksik oldugu halde yalniz sosyal iliskisinde 1yi oldugu i¢in
basarili sayilmasi halo etkisinin bir érnegidir (Ozmen ve Uzmez, 2007, s. 23). Bu
halo etkisinin tam zitti durumlari da goriilmektedir. Calisanlarin belli bir konuda
basarisiz olmasi nedeniyle diger konularda da basarisiz degerlendirilmektedir

(Disbank, 1999, s. 13 aktaran; Bakan ve Kelleroglu, 2003, s. 80).

Kontrast Hatalari: Degerlendirme yapanlar kisith bir zaman i¢inde ¢ok fazla
calisgan1 degerlendirdiginde, iist iiste yapilan degerlendirmelerde ¢aliganlar
birbirleriyle kiyaslayacak ve objektiflikten uzaklasacaklardir ve bunun sonucunda
hatali bir degerlendirme yapmis olacaklardir. Bagka bir ifadeyle, degerlendirmesi

yapilan biitliin calisanlar bir 6nceki degerlendirilene verilen puandan etkilenmesi
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anlamma gelmektedir. Ornegin orta derece olarak degerlendirilen bir calisan
basarisiz olan kisilerden sonra degerlendirilirse ydnetici basarili  olarak
degerlendirecektir veya tersi olarak, c¢alisan basarili olan kisilerden sonra
degerlendirilirse, performansindan ¢ok daha az bir puanlandirma yapilacaktir. Bu
kontrast hatalarin yapilmamasi i¢in ¢alisanlar iyi ve kotli olarak ayirilmadan karisik

bir bi¢imde degerlendirme yapilmasi1 gerekmektedir.

Kisisel Onyargilar: Baz1 degerlendiriciler farkli konulardan olan ényargilarini
calisanlarin performanslarin1 degerlendirirken aktarirlar en ¢okta degerlendirmeyi
yapan ile degerlendirilen kisi eskide kalmis iliskileri, yasi, cinsiyeti, dini ve 1rkini

cesitli onyargilarla degerlendirmektedir (Uyargil, 2017, s. 90-91).

Yakin Zaman Etkisi: Degerlendirme yapan kisi is hayatinda c¢alisanlarin
performanslarini siirekli olarak izleyemez. Ama degerlendirme zamani yaklastiginda
degerlendirici bunun iizerine aragtirmalara baglar. Calisanlarin en son sergiledigi
hareketler en fazla dikkat ¢ekenlerdir. Neticede son zamanlarda sergilenen hareketler

daha fazla agirliktadir. Bu da yakin zaman etkisidir (Sabuncuoglu, 2000, s. 190-191).

Objektif Olamama: Degerlendirme yapilirken en ¢ok yapilan hatalardan
biridir. Ciinkii insan1 ele alir ve onun hareketlerine yoneliktir. Degerlendirmeyi
yapan kisi de insan oldugu i¢in siibjektif degerlerin olmasi kaginilmazdir.
Degerlendirme yapilmasinin oOnceligi is hedeflerinin ne derece gergeklestigi
belirlenir. Fakat hedeflerin gerceklesmesinde birey davranisi, ozellikleri, kisisel
taraflar1 da isin ic¢indedir. Bu nedenle ¢alisanin is karsisindaki hareketleri ve
hedeflerine ulasma derecesi ile bireye yonelik dogrudan ya da dolayl kisisel goriis,
onyargili diisiinceler karigmaktadir ve sonu¢ olarak objektif yapilan bir
degerlendirme basarisiz olmaktadir. Bunun Oniine ge¢mek icin de degerlendirme
sirasinda siibjektif etmenlerden ve 6n yargidan uzaklasip bireyin is i¢in sergiledigi

hareketler 6lgiilmelidir.

Tarafli Olgiim: Degerlendirme yapildigi zaman tarafli olarak yapilmasindan
kaynaklanir. Ornegin degerlendirmeyi yapan yonetici degerlendirdigi kisiyi sevmesi
veya sevmemesi ya da kendisi i¢in yakin olup olmadigina bakarak degerlendirmeye
almas1 tarafli Ol¢limdiir. Ne yazik ki genellikle yoneticiler performans

degerlendirirken ¢ok sik bu hataya diismektedir ve bu tarafli performansin yapilmasi
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hem calisanlar iyi karsilamamakta hem de giivenleri sarsilmaktadir. Yoneticilerin ya
da performanslarin1 degerlendirecek kisi dncelikle tarafsiz olmaya dikkat etmelidir.
Yoksa bir degerlendirme yapilmasina gerek kalmamaktadir. Degerlendirmeyi yapan
kisi calisanlarin kendisine yakin olup olmamasina gore siralama yapar ve bu da
calisanlarin dogru performansi ile ilgili ger¢egi yansitmaz (Findike¢i, 2003, s. 302-
303).

Asirt Olumluluk: Asirt olumluluk, degerlendirmeyi yapan kisi bir ¢alisanin
gosterdigi basaridan daha fazla puan vermesinde ortaya ¢ikan bir hatadir. Yoneticiler
baz1 durumlarda degerlendirme sonucunda calisanlar ile ortaya ¢ikan uyusmazliktan
kaginmak i¢in gereginden daha fazla puan vermektedir. Asir1 derecede anlayisl olma
durumunda g6z yumma, yumusak basli ve olumlu davranis gibi durumlardan
kaynaklanmaktadir (Budak, 2016, s. 497). Baz1 yoneticiler degerlendirme yaparken
asir1 derecede iyimser yaklasarak olumlu degerlendirme yapmaktadirlar. Bu sorun en
cokta kamu kesiminde yaygindir. Devlette memur olanlar performans
degerlendirmenin yararsiz olduguna inanan yoneticiler performanst 6nemsemeyerek,
acikladigimiz gibi asir1 olumlulukta degerlendirme yapmaktadirlar (Aktan, 2009, s.
41).

Asirt Olumsuzluk: Asirt olumsuzluk, degerlendirmeyi yapan kisi ¢alisanlarin
basarilarin1 normalden daha az puanlama yapmasidir. Asirt olumlunun tam tersidir ve
genel olarak deneyimi olmayan, saygisiz olan insanlar degerlendirme yaparken

hosgoriisiiz bir yaklagimla yapmaktadirlar (Budak, 2016, s. 498).

Pozisyondan Etkilenme: Degerlendiricilerden bazilari, ¢alisanlarin oldugu
pozisyonun etkisinde kalarak, organizasyon i¢in 6nemli olan calisanlari yiksek,
onemsiz goriilen ¢aliganlarin performanslarini diisiik degerlendirirler. Yoneticiler alt
kademede calisan biitiin kisileri bir tarafa toplayarak genel veya bir takim kriterler ile
degerlendirir. Yiiksek pozisyonda bulunan calisanlar listede en iist sirasinda yer alir
ve alt pozisyonda bulunan calisanlar ise listenin altina yazildigr goriilmektedir

(Uyargil, 1994, s. 80-81 aktaran; Keskin, 2017, s. 22).
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2.10. Bireysel Performans

Organizasyonlarda yapilan performans ile ilgili ¢alismalarin temelinde insan
vardir ve organizasyonlar i¢in en Onemli varliklar insanlardir. Yoneticiler
calisanlarindan en iyi performansi sergilemelerini istemesi bireysel performansi daha
da Onemli hale getirmistir. Bireysel performans, c¢alisanlarinin organizasyonun
amaglarina ulagmasi i¢in kendilerinden bekleneni yapmalar1 ve gosterdikleri bu
gayretten elde edilen sonucun yine organizasyon amaglarina es deger olmasidir. Arzu
edilen bu performansin gerceklesmesinde en onemli iki faktor kisinin yetenegi ve
motivasyonudur. Yetenegi ayni olan kisilerin motivasyonlarina gore sergiledikleri
performanslar1 farklidir. Bireysel performans; kisilik, deger, tutum, yetenek ve
motivasyon ile gelistirilmektedir (Ozkan vd., 2019, s. 115-116). Bireysel
performans, bireyin bilgisi, yetenegi ve marifetlerini kendi davranig ve gabalariyla
birlestirip kaliteli bir sonuca ulagmasidir. Ulasilan bu bireysel performans,
calisanlarin organizasyona bagli olmasi, ¢alisma ortaminin iklimini, 6diil verilmesini

etkilemektedir (Aktas ve Giirkan, 2015, s. 141).

Bir organizasyonun basarili olmasi i¢in kisi veya kisilerin sergilemis oldugu
performanslar ile dogrudan orantilidir. Bir insanin performansi elinde tuttugu
yetenek ve nitelikler ile inanglaria baghidir. Demek oluyor ki bireysel performans
degisime agiktir. Stres gibi psikolojik etmenler kisi tistiinde giivensizlik, tiikenmislik
ve gorevlerini yapmama gibi birkag¢ olumsuz etkisi vardir (Bozkurt ve Ercan, 2017, s.
255). Calisanlarin bireysel performanslarini etki eden gok fazla bireysel ve orgiitsel
etkenler vardir. Bu etkenlerin bircogu ¢alisan performansimi pozitif ya da negatif
olarak  etkiler. Calisanlarin  kisisel  Ozellikleri, kabiliyetleri, egitimleri,
organizasyonun is politikasi gibi etkenler bireysel performans: etkilemektedir. Bir
organizasyon calisanlarin sergiledigi performans kadar belirledikleri hedefe ulasir
(Ispir, 2018, s. 125).

2.11. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans, bir organizasyonun hedefine ulasmak igin sergiledigi
basari olarak tanimlanir. Yiiksek derecede performans sergileyen organizasyonlar, bu

dereceye gelmesinde birgok neden vardir. Ornedin organizasyonun esnek bir yapiya
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sahip olmasi, organizasyon igindeki iletisimin 6nemli etkenlerindendir. Organizasyon
icindeki iletisimin O6nemli unsurlarinda biri de yoneticinin destek vermesidir.
Yoneticilerin calisanlara destek vermesi organizasyonun hedeflerine ulagsmasinda

daha fazla 6zenli olmaktadir (Emhan vd., 2013, s. 56).

Isletmelerin rekabet edebilmeleri igin sergiledikleri iste etkili performans
saglayan calisanlara ihtiyag duymaktadir. Etkili performans hem igletmeler i¢in hem
de calisanlar i¢in 6nemli olmaktadir. Verilen gorevleri gerektigi gibi yapmak
calisanlar icin gurur vericidir. Calisan kisiler genel olarak baska insanlarin
kendilerine verilen ise uygun davranirlar (Zincirkiran vd., 2015, s. 63). Popovich ve
Brizius, performansi yiiksek olan organizasyonlarin, az kaynak ile ¢ok daha nitelikli
mal ve hizmet iireten calisanlarin verimlilik ve kaliteleri siirekli olarak artan, hedef
ve misyonlarina ulasan organizasyonlar olarak agiklamistir. Performansi yiiksek olan
organizasyonlar misyon ve hedefleri tespit edilmistir ve galisanlar organizasyonlarin
basarili olmas1 i¢in motivasyonlar artirilmustir. Islerin siirekli olarak yenilenmesi ve
yeni seylere agik olan miisterilerin ihtiyaclarina cevap veren yliksek performansh

organizasyonlarin 6nemli 6zellikleridir (Emhan vd., 2015, s. 96).

Organizasyonlar biiyiimeleri ve yasamlarini devam ettirebilmeleri icin
gerceklestirdigi faaliyetlerin sonunda kar elde etmeleri gerekmektedir. Kar1 dengede
tutmak isteyen organizasyonlar, performans parametrelerini iyi bir bigimde analiz
etmelidirler ve gergeklestirdigi hizmetleri herkesin fayda saglayacagi sekilde

yapmalar1 gerekmektedir (Ozdemir ve Dulkadir, 2017, s. 28).
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3. MOTIVASYONEL FAKTORLERIN iS PERFORMANSI iLE iLIiSKiSi:
BANKA CALISANLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, modeli, hipotezleri ve

verilerin analizi sonucunda ulasilan bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci banka calisanlar1 6rnekleminde, motivasyonel faktorlerin
is performansi ile iligkisinin incelenmesidir. Bu baglamda arastirmanin bagimh
degiskeni olan motivasyonel faktorler ii¢ boyutta incelenirken, aragtirmanin bagimsiz

degiskeni olan is performansi tek boyutta incelenecektir.

Literatiir aragtirmasinda hem yerli hem de yabanci literatiirde, 6rgiitsel giiven,
1§ tatmini, licret tatmini ve is performansi kavramlar birlikte veya ayr1 ayr1 birgok
calisma yapilmistir. Motivasyonel faktorler isletmeler i¢in birgok karari etkileyen
konulardan biridir. Arastirmada 06zellikle banka c¢alisanlarmin is hayatindaki
motivasyonlarini arttirabilecek kavramlar {izerinde durulmasi amacglanmistir. Bu
temel amac¢ dogrultusunda motivasyonel faktorler icerisinde yer alan oOrgiitsel
giivenin ig performansi ile iligkisi, is tatmininin is performans: ile iliskisi, ticret
tatmininin i performansi ile iligkisi tespit edilmesi hedeflenmistir. Motivasyonel
faktorlerinin is performansinin belirlenmesinde olduk¢a 6nemli bir yeri vardir. Bu
nedenle is performansinin belirtilen faktorlerle olan iligkisini gostermek Onemli
olmaktadir. Arastirmanin amaci belirlenen sorular ile elde edilen bilgilerin, istatiksel

olarak test edilmesi i¢in hipotezler olusturulmustur.

3.2. Arastirma Modeli

Arastirmanin ana degiskeni olan motivasyonel faktorlere iliskin bir cergeve
olusturulmustur. Bu kisimda literatiir arastirilarak konuya iligkin bir c¢erceve
olusturulmustur. Daha sonraki agsamada ise arastirmanin hipotezleri olusturulmustur.
Bu boliimde arastirmaya iliskin bir sekil ile agiklik getirilmistir. Bu kapsamda
arastirmanin evreni-orneklemi, 6lgme araglari ve verilerin analizleri sistematik olarak

aciklanmigtir. Arastirma modeli sekil 6°da gosterilmistir.
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Motivasyonel Faktorler

Orgiitsel

Given \

—> Is Performansi

/'

Sekil 6. Arastirma Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.2.1. Hipotez Gelistirme

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan oOrgiitsel giiven, ig tatmini ve ilicret
tatmini ile bagimli degiskeni olan is performansi arasindaki iliskilerin niteligi ve
yonii ile ilgili literatiirde yer alan sonucglar ve bu kapsamda olusturulan mevcut

aragtirma hipotezleri ile demografik sorularla olusturulan hipotezlere yer verilmistir.
H1: Motivasyonel faktorlerin is performansi ile iligkisi vardir.

Motivasyonel faktorlerin is performansi ile iliskisi literatiirde agirlikli olarak
Hawthorne arastirmalarimin  Onciiliigiinde  yapilmuistir.  Yapilan ¢aligmalarda;
Hawthorne arastirmalarina gore isini seven g¢alisanlarin, isini sevmeyen c¢alisanlara
gore ¢ok daha yiiksek is performansi elde edeceklerini ve islerine daha iyi bir sekilde
devam edeceklerini belirtmistir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin sevmedigi ve bu nedenle
diisiik performans sergilemeleri nedeni ile isi birakma ihtimallerinin yiliksek oldugu
belirtilmistir. Yoneticiler, motivasyonu yiiksek olan c¢alisanlarin kesin olarak
hedeflerine ulasma konusunda daha kolay oldugunu belirtmistir (Hawthorne, 1983
aktaran; Elnaga ve Imran, 2013, s. 140). Aydin’a gore, calisanlarin isletmeler

tarafindan basar1 oranlarmin  yiikselmesi, performanslarinin  artmasi igin
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motivasyonlarinin saglanmas1 gerekmektedir (Aydin, 2000; aktaran Oztiirk ve
Diindar, 2003, s. 59). Motivasyonel faktorler is performansi ile dogrudan iliski
igindedir (Linder, 1988 aktaran; Uche vd., 2011, s. 24). Baska calismalar da
motivasyonel faktorlerin ve is performansin iligkisini belirtmistir. Obimoye, (1987),
Olumide, (1983). Calismalarinda motivasyonun ¢alisan kisilerin performansinin bir
iligkisi oldugunu dair arastirmalar yapmislardir ve aralarindaki iliskiyi tespit

etmislerdir (Uche vd., 2011, s. 24).

Motivasyonel faktorlerin is performans: ile bir iligkisi vardir. Ciinki
calisanlarin is hayatinda motivasyonlar1 yiiksek oldugu zaman ise karsi istek ve
performanslar1 da artmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonun saglanmasi is
hayatinda en 6nemli faktorlerden biridir. Ancak motivasyon saglanmadig: takdirde
calisanlarin performanst da diismektedir. Arastirmalar motivasyonel faktorlerin is
performansi ile yakin bir iliski i¢inde oldugunu literatiir arastirmalarina ve teorik

aciklamalar ile gosterilmektedir.

H2: Orgiitsel giivenin is performansi ile iliskisi vardir.

Calisanlarin hem kendilerine hem de birbirine duyduklari giiven is sartlarina
olumlu etki birakmaktadir ve performansi artirarak uygulamayi kolaylagtirmaktadir
(Asunakutlu, 2002, s. 2). Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel giivenin calisanlarin
performanslarini arttirarak hedeflere ulagsmaya ve sonugta orgiitiin basariya ulastigini
ifade etmistir (Gilbert ve Tnag, 1998 aktaran; Paliszkiewicz ve Koohang, 2013, s.
118). Orgiitsel giivenin saglikli bir sekilde saglanmasi ve siirdiiriilmesi sonucunda
calisanlar arasinda isbirligi ve beraber c¢alisma davraniglarinin yiiksek diizeyde
oldugu ve dolayisiyla is performansinin yiiksek oldugu tespit edilmistir (Laschinger
vd, 2001 aktaran; Celik vd., 2011, s.181). Arastirmalara gore ¢alisan insanlarin {ist
yoneticilere giivenmesi durumunda is yasamindaki performanslarin gelistigi ve bu da
calisan insanlarin is yerinde daha fazla zaman gegcirdiklerini ortaya koymustur. Bu
nedenle yliksek seviyede duyulan gilivenin calisanlarin daha iyi performans

saglamalar1 konusunda katkida bulunmaktadir (Ning vd., 2007, s. 625).
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Orgiitsel giivenin is performans ile bir iliskisi vardir. Calisanlarin is hayatinda
diger c¢aligma arkadaslarina ve yoneticilerinde glivenmesi ¢alisanlarin s
performansini arttirmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin is ortaminda giivene dayal1 bir
iliski kurulmasin1 saglamasi performans acgisindan olumlu sonuglar ortaya
cikmaktadir. Yapilan arastirmalar ve literatiirdeki aragtirmalara dayanarak orgiitsel

giivenin is performanst ile bir iliskisi oldugu ortaya konulmaktadir.

H3: Is tatmininin is performansi ile iliskisi vardir.

Is tatmininin is performans: ile olan iliskisi uzun zamandan beri
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir. Locke (1976), is tatmini calisanlarin islerini
veya is tecriibelerinin degerlendirilmesi yapildigi zaman ortaya c¢ikan olumlu bir
duygudur. Isten tatmin olundugu zaman, genel is tatmini disinda calisanlar1 elde
tutmak gibi olumlu sonuglari da vardir (Ram, 2013, s. 17). Bir¢ok bilim adamu,
isinden memnun olan kisilerin is ortaminda bulunma isteklerinin oldugunu, hata
oranin daha diisiik oldugunu belirtmislerdir. Meta-analize dayali olarak is tatmininin
is performansi ile iligkisinin olumlu oldugunu belirtmistir. Velnampy’e (2008) gore
is tatmini ¢aliganlarin performanslar ile pozitif bir iliskiye sahiptir. Shmailan (2016)
da ig tatmini ile is performansinin iliskisinin yiiksek bir seviyede oldugunu
belirtmistir (Omar vd., 2020, s. 42). Literatiirdeki arastirmalara da konu olmus olan is

tatminin i§ performansi ile iligkisi oldugu ortaya koyulmaktadir.

Is tatminin is performans: ile iliskisi vardir. Calisanlarin is yasamindaki
beklentileri gerceklestigi zaman isteki performansit da artmaktadir. Ciinki
calisanlarin isteki beklentileri karsilanmadigi zaman isten tatmin olmamaktadirlar ve
bu da calisanlarin is performansini diisiirmektedir. Literatlirdeki arastirmalarda is

tatminin i performansi ile iligkisini desteklemektedir.

H4: Ucret tatmininin is performans ile iligkisi vardir.

Ucretlendirme, maas ve iicretler diger motivasyonel faktorler kadar énemli
olmaktadir. Belli isleri yapan calisanlar yonetici tarafindan performansi artirmak ve
bir 6diil vermek adina ¢alisanlara iicret 6der. Performansa dayali {icret, yoneticilerin
calisanlarin beceri, bilgi ve yeterliliklerine dayali olarak yapilan bir 6deme tiiriidiir.

Bu da calisan performansinin ticret ile iliskili olmas1 yoniindedir (Ismail vd., 2011, s.
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170-171). Calisanlarin {icretten memnun olmamasi is performansini ve ise bagliligimni
azaltabilir. Bu nedenle calisanlarin firma performansini arttirmas: giderek daha
stratejik bir hale geliyor. Kurumlar stratejik davranislari motive etmek igin {icret
sistemini kullanmaktadirlar (Singh ve Loncar, 2010, s. 470). Fisher, (2005) ticreti
calisan insanlar i¢in motivasyonun temel kaynagi olarak gordiigiinii belirtmistir.
Ayrica Tcretin, isletmelerde is performansini etkileyen onemli faktorlerden biri
oldugunu belirtmistir (Aarabi, 2013, s. 302). Narayanamma (2019), Ucret tesviklerini
calisan performansi iizerindeki etkisini inceledi ve calisanlarin iicret tesviklerinde

daha iyi performans sergilediklerini kesfetmistir (Almawali, 2021, s. 70).

Ucret tatminin is performanst ile iliskisi vardir. Ciinkii ¢alisanlar ¢alismanin
kargihigint bir 6diil niteliginde olan tcreti almaktadirlar. Bu da ¢alisanlarin is
performansi ile iligkili olmaktadir. Calisanlar aldigi {icretten tatmin olmadigi zaman
iste ki performansi da diismektedir. Bu nedenle literatiir arastirmalarina da dayanarak

ticretin performans ili iliskisinin oldugu desteklenmektedir.
H5: Orgiitsel giivenin demografik degiskenler ile iliskisi vardir.
H5a: Orgiitsel giivenin cinsiyet ile iliskisi vardir.
H5b: Orgiitsel giivenin medeni hal ile iliskisi vardir.
H5c: Orgiitsel giivenin egitim durumu ile iligkisi vardir.
H5d: Orgiitsel giivenin calisma siiresi ile iliskisi vardir.

Ana hipotezi; H5c alt hipotezi kabul edildigi, H5a, HSb ve H5d alt hipotezleri
reddedildigi i¢in kismen kabul edilmektedir.

H6: Is tatmininin demografik degiskenler ile iliskisi vardir.
H6a: Is tatmininin cinsiyet ile iliskisi vardir.

H6b: Is tatmininin medeni hal ile iliskisi vardir.

H6c: Is tatmininin egitim durumu ile iliskisi vardir.

H6d: Is tatmininin ¢alisma siiresi ile iliskisi vardir.
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Ana hipotezi; H6c alt hipotezi kabul edildigi, H6a, H6b ve H6d alt hipotezleri
reddedildigi i¢in kismen kabul edilmektedir.

H7: Ucret tatmininin demografik degiskenler ile iliskisi vardir.
H7a: Ucret tatmininin cinsiyet ile iliskisi vardur.

H7b: Ucret tatmininin medeni hal ile iliskisi vardir.

H7c: Ucret tatmininin egitim durumu ile iligkisi vardur.

H7d: Ucret tatmininin calisma siiresi ile iliskisi vardir.

Ana hipotezi; H7c alt hipotezi kabul edildigi, H7a, H7b ve H7d alt
hipotezleri reddedildigi i¢in kismen kabul edilmektedir.

H8: Is performansinin demografik degiskenler ile iliskisi vardir.
H8a: Is performansinin cinsiyet ile iliskisi vardir.

H8b: Is performansinin medeni hal ile iliskisi vardir.

H8c: Is performansinin egitim durumu ile iliskisi vardur.

H8d: Is performansinin ¢alisma siiresi ile iliskisi vardir.

Ana hipotezi; H8¢c ve H9d alt hipotezleri kabul edildigi, H8a ve H8b alt
hipotezleri reddedildigi i¢in kismen kabul edilmektedir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin  evreni; Tiirkiye’de bulunan Istanbul, Bursa ve Adiyaman
illerinde gorev alan banka calisanlarindan olusmaktadir. Orneklem ise evren
igerisinden secgilen toplam 410 katilimcidan olugmaktadir. Ciinkii ¢alismanin daha
genellenebilir bir c¢aligma olmasi istendiginden 410 katilimciya yapilmistir.
Calismada banka calisanlarinin oOrglitsel giliven, is tatmini, iicret tatmini gibi

motivasyonel faktorlerinin is performansi ile iliskisi ortaya konulmaya c¢alisilmistir.
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3.4. Arastirmanin Onemi

Yoneticiler ¢alisanlart motive eden faktdrlerin neler oldugunu tespit etme
cabasindadir. Ciinkii motivasyon is hayatinda en 6nemli kavramlardan biridir.
Motivasyonun ana konusu insan davranisidir. Bu nedenle insanlarin nelerle motive
oldugunu tespit etmek 6nemlidir (Sahin, 2004, s. 525-526). Motivasyonun onemi
icin, belli bir isi yapmak i¢in motivasyon olmadiginda c¢alisanlar bu isi
yapmayacaktir. Ancak motivasyon oldugu zaman calisanlar tarafindan bu is
yapilacaktir (Amabile, 1996 aktaran; Samen, 2008, s. 375). Is performansi,
calisanlarin sahip oldugu motivasyon kadar ©nemli olmaktadir. Ciinkii insan
kaynaklarinin énemli faktorlerinden biri de is performansidir. Is performansi yiiksek
oldugu zaman isletmelerin amaglarina ulagsmasi da o kadar kolay olmaktadir

(Karagiin ve Kog, 2021, s. 3790).

Bankacilik sektoriinde calisanlarin basaris1 bir¢cok faktére bagli olmaktadir
ama en onemli faktér motivasyondur. Motivasyonel faktorler olan; orgiitsel giiven, is
tatmini, iicret tatmini calisanlarin is performansini etkileyen en dnemli faktorlerdir. Is
hayatinda motivasyon ve performans birbiri ile iligkilidir. Calisanlarin motivasyonu
diisik oldugu zaman isinde gosterdikleri performansta diismekte ve basarisiz
olmaktadir. Ancak motivasyonu yiiksek oldugu zaman performans artmakta ve isinde
daha basarili olmaktadir bu nedenle motivasyon calisanlar icin ¢ok Onemli
olmaktadir. Bankacilik sektoriinde yoneticiler motivasyonel faktorlere basarili bir
sekilde bagli kalmas1 gerekmekte ve aktif bir ig ortaminin olabilmesi i¢in ¢alisanlarin

motivasyonunun yiiksek tutulmasi gerekmektedir.

Orgiitsel giivenin motivasyonel faktorler igerisindeki yeri ¢ok &nemlidir.
Ciinkii Calisanlarin igbirligi halinde ¢alismasini orgiitsel giiven belirlemektedir. Bu
nedenle calisanlarin is ortaminda hem birbirlerine giivenmesi hem de yoOneticiye
giivenmesi is performansini etkilemektedir. Calisanlarin birbirine bagli olmasi is
hayatinda birlikte calismaktan kaynaklanmaktadir. Bu da giivenin olmasini saglayan
en onemli nedenlerdendir. Ayn1 zamanda giliven yoOneticiler ve ¢alisanlar arasinda
iletisimin artmasi ve is yerindeki basarinin yiikselmesinde 6nemli olmaktadir. Diger
bir 6énemli motivasyonel faktor olan is tatmini ¢alisanlarin isinden zevk almasi, ise

istekli gelmesi, yaptig1 isi sevmesi ve yaptid1 ise iyl odaklanmasi nedeniyle 6nemli
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olmaktadir. Bu nedenlerden dolayr ¢alisanlarinin motivasyonu yiikselmekte ve is
hayatindaki basarisi artmaktadir. Bu yiizden calisanlarin is tatmini saglandigi zaman
ise karsi bir doyum ve bir hoslanma duygusu olusmaktadir. Ayni zaman da
calisanlarin iste gosterdigi performans hem motivasyonlar1 agisindan hem de is
performansi agisindan ¢ok 6nemli olmaktadir. Motivasyonel faktorler igerisinde yer
alan diger bir faktor olan {icret tatmini, Calisan kisilerin gosterdigi performansin
karsiliginda kazandigi bir 6diil niteligindedir. Calisanlarin gostermis oldugu bir ¢aba
karsiliginda aldigi {icretten tatmin olmakta ve bu da motivasyonu etkileyen dnemli
faktorlerden biridir. Ucret tatmini, calisanlarin refahi iginde ¢ok onemlidir. Ayni
zamanda bu faktér memnuniyeti de arttirmaktadir. Genel olarak bakildigi zaman
motivasyonel faktorlerin is performansi ile iliskisi i hayatinda 6nemlidir ¢iinkii
Performans: yiiksek olan calisanlara sahip bir organizasyon yiikselme egilimi

gostermekte ve iglerin yiiksek seviyede seyredilmesine neden olmaktadir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin bu kisminda tezde tli¢ bolim halinde calisilan literatiir
taramasinin genel bir degerlendirilmesi bulunmaktadir. Arastirmada uygulanan
yontemler, kullanilan o6lcekler, giivenirlilik ve gegerlilik analizleri ile ulasilan
sonuglar yer almaktadir. Bu arastirmada online anket yontemi kullanilmig ve anketin
giris bolimiinde katilan kisilerin demografik Ozellikleri yer almaktadir. Sonraki
boliimlerde ise orgiitsel giliven, is tatmini, licret tatmini ve i§ performansi konular yer

almaktadir.

Elde edilen anketler SPSS (statistics 27) programinda ilgili yontemlerle analiz

edilmistir ve arastirma hipotezleri test edilmistir.

3.6. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmada bazi kisitlar bulunmaktadir. Bu kisitlardan biri 6rneklemin
yalnizca banka c¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirilmesidir. Anket c¢alismasi,
Tiirkiye’deki tiim banka calisanlarina ulagilamadigindan bu caligma Tiirkiye’deki

tiim banka calisanlarin1 kapsamamaktadir. Literatiir taramasi yapilirken anketin yiiz
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yiize yapilmasi planlanmistir ancak banka izinleri ve yiiz yiize banka c¢alisanina
ulasma zorluklarindan dolayr anketlerin tamami internetten forms app sitesi
araciligiyla banka g¢alisanlarina iletilmistir. Arastirmanin teorik kismi arastirilirken is
performansini etkileyen bircok faktdr vardir. Ozellikle orgiitsel giiven, is tatmini,
ticret tatmini literatiirde derin bir sekilde incelenmesi ve anketlerin ulasilabilir olmasi
nedeniyle {i¢ degisken ele alinmistir. Anketler, banka calisanlarina yapilirken
herhangi bir pozisyon, birim, yas, cinsiyet, tecrilbe siiresi g6z Oniinde

bulundurulmadan devre dis1 birakilmastir.

3.7. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirmanin verileri anket yontemi ile toplanmistir. Anketin ilk boliimiinde
cinsiyet, medeni hal, yas, egitim durumu ve bankacilik sektoriinde ¢alisma siiresi gibi
demografik sorular yer almaktadir. Ikinci boliimiinde ise motivasyonel faktdrler ve is

performansi 6lgegi yer almaktadir.

Motivasyonel faktorler ve is performansi toplam 26 maddeden olusmaktadir.
Katilimeilarin - cevaplart  5°1i  likert tipteki ¢ 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiltyorum “’segenekleri ile
olusturulmustur. Ucret tatmini faktdriinde yer alan iigiincii soruda ise ters kose
bulunmaktadir. Ankette ortalama puan 1-5 arasinda hesaplanmaktadir ve alinan
puanlarin ortalamasi arttikga banka c¢alisanlarinin motivasyonel faktorlerin 1is
performans: ile iliskisi artis gostermektedir. Orgiitsel giiven diizeyinin etkileyen

faktorler belirlenmesi i¢in aragtirma yapilmigtir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Bu arastirmada orgiitsel giiven faktdrlerin
belirlenmesi i¢in 6 sorudan olusan anket hazirlanmistir. Anketin hazirlanmasinda
Ronald C. Nyhan’in “’Changing the Paradigm: Trust and Its Role in Public Sector
Organizations’” adli makalesinden adapte edilen Muhsin Halis, Giilsim Savci
Gokgdz ve Ozlem Yasar’in <’ Orgiitsel Giiveninin Belirleyici Faktorleri ve Bankacilik

sektoriinde Bir Uygulama’” makalesinden alinmistir.

Is Tatmini Olcegi: Bu arastirmada is tatmini dlgek sorularmin belirlenmesinde

Hackman ve Oldham’in (1975) “’Is Ozellikleri’’ anketinden uyarlanmis olan Isa
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Ispir’in “’Calisanlarm Is Tatmini ile Yenilik¢i Davranislarinin Bireysel Performansa

Etkisi’” makalesinden alinmis olan 5 maddeli 6lgek kullanilmistir.

Ucret Tatmini Olgegi: Arastirmada iicret tatminin 6lgek sorulari icin Mehmet
Giiven, Ismail Bakan, Salih Yesil (2005) “’Calisanlarm Is ve Ucret Tatmini
Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler: Bir Alan Calismas1”

makalesinden alinmig olan 4 maddeli 6l¢ek kullanilmistir.

Is Performans1 Olgegi: Is performansmi &lgmek igin kullanilan sorularin
maddeleri Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan kullanilan &lgegin, Biinyamin
Akdemir, Bayram Kirmizigiil, Yunus Zengin *’Orgiitsel Sinizm ile Is Performansi
Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma’” adli makalesinde adapte edilmis haliyle, literatiir

taramasi sonucunda eklenen toplam 11 maddeli sorulardan olugsmaktadir.

3.7.1. Demografik Ozellikler

Bu boliimde, arastirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerine iliskin
sonuclarla ilgili elde edilen analizler verilmistir. Yapilan analizlerde katilimcilarin
cinsiyeti, medeni hali, yasi, egitim durumu ve bankacilik sektoriinde calisma siiresi

gibi kriterlerin analizleri yapilmistir.

3.7.1.1. Cinsiyet

Banka calisanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasi yapilmistir ve ankete
katilanlarin %47,1°1 erkek, %51,9’u kadindir. Bu bulguya gore katilimcilarinin

cogunun kadin oldugu goriilmektedir. Bu bulgular sekil 7°de verilmistir.
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KATILIMCILARIN CiNSIYETi

BEkadin
B erkek

Sekil 7. Katihmcilarin Cinsiyetleri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.1.2. Medeni Hal

Banka c¢alisanlarinin medeni hallerine gore bir karsilastirma yapilmistir ve
ankete katilanlarin %64,6’s1 evli, %35,4’l bekardir. Bu bulguya gore katilimcilarin

¢ogu evlidir. Bu bulgular sekil 8’de verilmistir.

KATILIMCILARIN MEDENI HALI

M vl
M hekal

Sekil 8. Katihmcilarin Medeni Hali

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.7.1.3. Yas

Ankete katilan en geng¢ banka g¢alisanlar1 23, en yash banka calisani ise 54
yasindadir. Katilimeilarin biiyiikk ¢ogunlugu %11,2 ortalama ile 40 yasindadir.
Bundan sonra  %7,1 ile 36 yas gelmektedir. Banka c¢alisanlarinin biiyiik
cogunlugunun yas Aralig1 30-40 arasinda ve yaslariin yakin oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin en az1 %0,2 ortalama ile 51 yasindadir. 51 yas ve {izeri grup en diisiik
diizeyi temsil etmektedir. Bu bulguya gore calisanlarin ¢cogu orta yas grubundadir.
Bu bulgular sekil 9°da verilmistir.

KATILIMCILARIN YASLARI
50

40

30

Frequency

20

yaginiz

Sekil 9. Katihmcilarin Yaslan

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.1.4. Egitim

Ankete katilan banka calisanlarinin egitim seviyelerinin  %4,6’s1 lise,
%80,2’s1 liniversite, %14,4’1 yliksek lisans, %0,8’1 ise doktora mezunudur. Bu
bulgulara gore banka ¢alisanlarinin biiylik ¢ogunlugu {iniversite mezunudur. Doktora
mezun olanlar ise en diigiik diizeyi temsil etmektedir. Bu bulgular sekil 10’da

verilmistir.
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KATILIMCILARIN EGITIM SEVIYELERI
400

300

200

Frequency

100

lise iniversite yiksek lisans doktora

egitim

Sekil 10. Katihmcilarin Egitim Seviyeleri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.1.5. Calisma Siiresi

Ankete katilan banka calisanlarinin ¢alisma siirelerine gore bir kargilagtirma
yapilmustir. Katilim saglayanlarin %8,8’1 0-1 yil arasindaki ¢aliganlar, %11,5°1 1-3
yil arasindaki c¢alisanlar, %12,4’i 4-6 yil arasindaki calisanlar, %9,8’1 7-9 yil
arasindaki c¢alisanlar, %57,6’s1 10 yil ve fiizeri ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu
bulgulara gore ankete katilan banka calisanlarinin biiylik cogunlugu 10 yil ve tizeri
calisanlardan olusmaktadir. Ankete katilan ¢alisanlardan en az1 ise 0-1 yil arasindaki

calisanlardan olusmaktadir. Bu bulgular sekil 11°de verilmistir.
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KATILIMCILARIN CALISMA SURELERI

250
200
150

100

Frequency

50

0-1 il 1-3 il A-6 il -9yl 10 yil ve
Uzeri

¢alismasiresi

Sekil 11. Katihmeilarin Calisma Siireleri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

3.7.2. Giivenirlilik Analizi

Arastirma yonteminde kullanacagimiz biitiin veri toplama yontemlerinin ortak
ozelligi dogru veriler elde etmektir. Arastirmanin bilimsel olmasi yanlis yapilma
oraninin en diisiik seviyeye indirmektedir. Arastirmanin en Onemli ozelligi
giivenirliliktir. Gtivenirlilik analizi yapilan arastirmanin hangi oranda dogru
olgiildiigiint gostermektedir (Coskun vd., 2017, s. 130 aktaran; Seker, 2022, s. 46).
Cronbach Alfa biitiin elemanlarin 1,00 varyansa sahip oldugunu varsaymaktadir.
Giivenirlilik katsayisint degiskenligi verileri etkileyen Onemli faktorlerdendir
(Amirrudin vd., 2021, s. 225). Cronbach Alfa (kii¢iik a harfi ile gosterilir), derece
Olgeklerinin Ozetlenerek hem tutarliligini hem de giivenirliligini incelemek igin
yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (Cronbach, 1951 aktaran; Vaske vd., 2017, s.
163). Alfa katsayisinin araligi hangi degerler arasinda olmasi gerektigi ile ilgili
birgok tanim yapilmistir. Ancak genellikle bu deger 0.70’ten biiyiik olmasini yeterli
bulmaktadir (Taber, 2018, s. 1278).
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Tablo 1. Degiskenlerin Giivenirlilik Analizleri

Degisken Soru Sayisi Cronbach’s Alpha Degeri
Orgiitsel Giiven 6 0,888
Is Tatmini 5 0,951
Ucret Tatmini 4 0,603
Is performanst 11 0,835
Tiim Degiskenler 26 0,918

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Giivenirlilik analizlerine bakildiginda, ticret tatmini degiskeni disinda olan
degiskenlerin sosyal bilim alanlarinda kabul edilen 0,700’iin iizerinde oldugu tespit
edilmistir. Ayrica licret tatmini degiskenin 0,700’lin altinda kalmis olmasina ragmen
hem diger degiskenlerin hem de tiim degiskenlerin giivenirlilik ortalamasi olmasi
gereken degerden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle kullanilan modelin ve
Olceklerin dogru ve gilivenilir oldugunu gostermektedir. Ayn1 zamanda sonucun
0,918 tespit edilmesi ankete katilan banka calisanlarinin benzer sorulara benzer

yonde ve tutarl bir sekilde yanitladiklarint gostermektedir.

3.7.3. Gegerlilik Analizi

Bir aragtirmanin 1iyi olabilmesi i¢in en temel ozellik gegerlilik ve
giivenirliliktir. Gegerlilik, bir aracin neyi dl¢tiigiinii ve bunun ne derece iyi yaptigini
belirleyen bir analizdir (Haradhan, 2017, s. 1). Bir degerlendirme giivenilir olsa bile
gecerli ya da gecersiz olabilmektedir. Gegerlilik, 6lgmenin dogrululugu olup, dlgiilen
ozelliklerde gozlemlenen Ol¢egin puanlarindaki gercek farklari yansitir; 6lgme de var
olan durumun kusursuzlugunu degerlendirir. Gegerlilik stibjektif bir yontemdir.
Teorik bir yaklagim olan gegerlilik, dl¢cegin 6zelliklere uygun olup olmadigini teorik
olarak ele alir (Nakip ve Yaras, 2017, s. 200-201). Geleneksel olarak ii¢ ¢esit
gecerlilik vardir. Bunlar; Igerik, olgiit ve yap1 gegerliligidir. Icerik gegerliligi, bir
Ol¢ekte yer alan maddelerin icerigini ne kadar iyi degerlendirildigini a¢iklamaktadir.
Kriter gecerliligi, bir 6lcii ile 6l¢iit arasindaki iliskiyi istatiksel olarak ortaya koyar.
Bu gegcerlilik “’altin standart’” olarak kabul edilmektedir. Yap1 gecerliligi ise, yapilan
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testin teorik bir yapiy1 6l¢tiiglinii soyleyebilme derecesi yani bir sonuca baglandigini

aciklar (Rubio vd., 2003, s. 94-95).

3.7.4. Kesfedici Faktor Analizi

Faktor analizi, biitiin degiskenler arasindaki iliskileri ele alarak verilerin hem
anlamli bir sekilde sunan hem de 0Ozet bir sekilde agiklayan ¢ok degiskenli bir
analizdir. Bu analiz bir siniflandirma yontemidir ve degiskenlerin birbiri ile olan
iligkilerini inceler. Bu analiz tiirlinde degiskenlerin arasinda tahmin ve kriter
degiskeni ayrimi yoktur. Biitiin degiskenler analiz ile birlikte alinmaktadir.
Degiskenlerin birbiri ile olan iligkisi dogrusal bir yapidadir. Korelasyon analiz tiiri,
faktor analizini bir ara¢ olarak kullanmaktadir ve birbirlerine benzemektedir. Ancak
amag olarak birbirlerinden farklidir. Korelasyon analizi, birbiri ile olan iligkinin
derecesini arastirir, faktor analizi ise bir¢ok degiskeni Ozetleyerek, aralarinda
bulunan ortak 6zellikleri siniflandirir (Nakip ve Yaras, 2017, s. 529). Faktor analizi
temel olarak iki uygulamadan olugsmaktadir. Birincisi, yeni olusturulmus degiskenleri
kesfetmeyi amag¢ eden kesfedici faktor analizidir. Diger uygulama ise daha dnce
kullanilan 6lgegin yeni bir aragtirmada kullanildigi zaman orijinal yapisina uygun
olup olmadigim1 denetleyen dogrulayict faktdr analizidir. Faktdr analizinin
uygunlugunu belirleyen test Bartlett testidir. Bartlett testi, korelasyon analizinin
inceleyerek istatiksel olarak anlamliligina bakar. KMO testi degiskenlerin arasindaki
korelasyon ve faktor analizinin uygunlugunu 6lger. Bu testin degeri 0 ile 1 arasinda
olmalidir. Bu testte 0,8 {istli degerler miikemmel sayilmaktadir. Ancak degiskenlerin
tek tek uygunluguna bakilmasi gerekir. 0,500’{in altinda kalan ifadeleri arastirmadan

¢ikarilarak analize devam edilmesi gereklidir (Yaslioglu, 2017, s. 75).

Tablo 2. Faktor Analiz Tablosundan Cikartilan Degiskenler

Kurum disindan kisilerle bu kurum hakkinda konusmaktan zevk aliyorum

Maaslarimiz zamaninda ve tam olarak yatmaktadir.

Isim icin harcadigimiz cabay: dikkate aldigimizda yeterli diizeyde iicret aldigima
inaniyorum.

Islerimi zamaninda tamamlarim.

Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inan1yorum.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

71




Tablo 2’de bulunan degiskenler analizden c¢ikarilmistir. Cilinkii bu analizler
sosyal bilimler alaninda kabul edilen 0,500’{in altinda kaldig1 i¢in analize dahil
edilmemistir. Arastirma modelini tehlikeye koymamak i¢in bu degiskenler
kullanilmamistir ve c¢alismanin devaminda yapilan analizlerde bu sorular dahil

edilmemistir.

Tablo 3. Bagimsiz Degiskenler icin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser- Barlett Kiiresellik Testi
Meyer-
Olkin

Orneklem Yaklasik Ki-Kare Df Sig %

Varyans

ve Yeterlilik

Ol¢iimii

0,892 4476,530 66 0,000 | 82,111

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

KMO ve Barlett testinin sonucuna gore orgiitsel giiven, is tatmini ve {icret
tatmini dlgeginin KMO degeri 0,892°dir. Bu deger 0,500°den biiyiiktiir, bu anlamda
orneklem biiytikligli yapilan faktor analizi igin yeterlidir. Barlett p testi de istatiksel
anlamda olumludur (p=0,000). Orgiitsel giiven, is tatmini ve {icret tatmini faktdr
analizine uygun oldugu goriilmektedir. Toplam varyans %82,111 olarak

sonuglanmistir.
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Tablo 4. Bagimsiz Degiskenlere Ait Gegerlilik Analizi

Faktor
Madde Soru Degeri
0OGl1 Kurum disindan kisilerle bu kurum hakkinda konusmaktan zevk | Cikarild:
altyorum.
0G2 Ustiimiin bana soylediklerine giivenebilirim. 0,777
0G3 Kariyerimin geri kalan zamanini1 bu organizasyonda gegirecegim | 0,750
icin kendimi mutlu hissediyorum.
0G4 Ustiim sikint1 i¢inde oldugunda beni destekleyecektir. 0,809
0G5 Ustiime isimle ilgili her seyi anlatabilirim. 0,797
0G6 Ustiim is ile ilgili konularda ehlidir. 0,791
IT1 Isim benim i¢in hobi gibidir. 0,754
IT2 Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum. | 0,866
T3 Mevcut igimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi c¢ekici | 0,834
oldugunu diigiiniiyorum.
iT4 Isimden ¢ok keyif aliyorum. 0,879
IT5 Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 0,836
UT1 Maagslarimiz zamaninda ve tam olarak yatmaktadir. Cikarildi
UT2 Isletmenizin iicret seviyesi diger firmalarla ayni seviyededir. 0,894
UT3 Isim i¢in harcadigimiz ¢abay1 dikkate aldigimizda yeterli diizeyde | Cikarildi
iicret aldigima inanmiyorum.
UT4 Genel olarak diisiiniildiigiinde isletmemizdeki {icret seviyesinden | 0,866
memnunuz.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu tabloda bagimsiz degiskenler olan; oOrgiitsel giiven, is tatmini ve iicret

tatmini sorulari icin tek tek gecerlilik hesaplanmistir. Burada faktor degeri biitiin

degiskenlerde 0,500’iin tizerinde oldugu goriilmektedir. 0,500°lin altinda kalan faktor

degerleri bu analizden ¢ikartilmistir.

Tablo 5. Is Performansi i¢cin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer- Barlett Kiiresellik Testi
Olkin Orneklem
ve Yeterlilik Varyans
Olgiimii Yaklasik Ki-Kare Df Sig %
0,756 1648,132 36 0,000 74,309

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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KMO ve Barlett testi analiz sonucuna goére is performanst Slgeginin KMO
degeri 0,756 dir. Bu deger 0,500°den biiyiiktiir. Bu anlamda 6l¢egin 6rneklemi faktor
analizi igin yeterlidir. Barlett p testi de istatiksel olarak uygundur. Is performansinin

faktor analizine uygun oldugu gorilmektedir. Toplam varyans 74,309

sonuc¢lanmistir.
Tablo 6. is Performans I¢cin Gegerlilik Analizi

Madde Soru Faktor
' ' Degeri
IP1 Islerimi zamaninda tamamlarim. Cikarildi
P2 Isimle ilgili hedeflerimi gerceklestirebilmekteyim. 0,809
ip3 Isimle ilgili problem ¢iktiginda hizla ¢dzerim. 0,682
P4 Isimle ilgili hedeflerimi asarim. 0,741
iP5 Yaptigim iste basariliyim. 0,754
P6 Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 0,725
IP7 Mesai arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 0,591
P8 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum. 0,774
, Isimi tam anlamyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma
1P inantyorum. Cikarild:
iP10 Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum. 0,836
P11 Kendimi bankanin 6nemli bir ¢aligani olarak goriiyorum. 0,777

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bu tabloda bagimli degisken olan is performansi icin gegerlilik
hesaplanmigtir. Burada faktor degeri biitiin degiskenlerde 0,500’iin iizerinde oldugu

goriilmektedir. 0,500’{in altinda kalan faktor degerleri bu analizden ¢ikartilmistir.

3.7.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degiskeninin birbiri arasindaki  yoniini
belirleyebilmek icin ¢ok sik kullanilan bir yontemdir. Korelasyon analizi dogrusal
olan iligkileri ortaya ¢ikarmaktadir. Korelasyon katsayisi, bir degiskenin degisimini
diger degiskenin degisiminin ne kadarimi agikladigini géstermektedir. Korelasyon kat

sayist bir orandir. -1 ile +1 arasinda bir deger alir. Eger degisken pozitifse
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degiskenler paralel olarak artar. Ancak negatifse degiskenlerden biri artiyor iken
digeri de azaliyordur. Korelasyon analizi degiskenlerin karsilikli iligkisini gOsterir
(Nakip ve Yarasg, 2017, s. 424-425). Korelasyon analizinde birgok bagimli degisken
bircok bagimsiz degiskeni etkilemektedir. Ayni zamanda da varilmasi beklenen
sonu¢ birden fazla degiskeni etkilemektedir. Analizde bulunan bagimli veya
bagimsiz degisken olmasi fark etmeksizin her ikisinin de ayni anda artmasi veya

azalmasidir (Kog vd., 2018, s. 66 aktaran; Oray, 2021, s. 90).

Tablo 7. Korelasyon Analizi

1 2 3 4
N, U Pearson 1 B15%% | 392%* 424%*
Orgiitsel Giiven | Korelasyon
) Sig (Anlamhlik) 0,001 0,001 0,001
Pearson
is Tatmini | Korelasyon B15%* 1 0,377** | 0,600%*
@) Sig (Anlamhilik) | 0,001 0,001 0,001
.. . . |Pearson
Ueret Tatmini | 0 1osvon 0,392%* | 0,377%* 1 0,333%*
) Sig (Anlamhilik) | 0,001 | 0,001 0,001
. Pearson 0,424** | 0,600%* | 0,333** 1
Is Performans1 | Korelasyon
4) Sig (Anlamhilik) | 0,001 | 0,001 0,001

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (Cift Kuyruklu)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calismanin biitlin alt boyutlarinin dahil edilmesiyle elde edilen korelasyon
analizi tablo 7’de gosterilmistir. Biitiin degiskenlerin karsilikli olarak iliskileri
incelendiginde bagimli degisken olan is performansi ile diger biitlin bagimsiz
degiskenler arasinda orta derecede iliski tespit edilmistir. Yukaridaki tabloya gore
korelasyon analizi sonuclarina gore en giiclii iligkinin, is tatmini ile orglitsel giiven
boyutu arasinda ve bu iliskinin 0,615 oldugu gériilmektedir. Ornegin is tatmini
boyutu ile is performansi 0,600’liik pozitif yonde bir iligki vardir. Bagka bir drnekte
ise orgiitsel giiven boyutu ile is performansi boyutunda 0,424’liikk pozitif yonde bir
iliskisi vardir. Bu tabloda tiim iligkiler arasinda iliski olup arastirma Oncesinde

beklenilen bulgular yoniinde sonuglara ulagilmistir.
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Korelasyon analizinde 0,300-0,700 arasinda olmasi degiskenlerin orta

diizeyde iliskisinin oldugunu gostermektedir (Yong ve Pearce, 2013: 81).

3.7.6. Anova ve T- Testi

Anova, iki veya daha fazla bagimsiz degiskenleri ayni anda ele alir. Aynmi
zamanda biitiin degiskenlerin etkileri ile ilgili bilgi verir (Ximenez ve Revuelta,
2007, s. 87). Bir t-testi ise iki deger arasindaki farka bakmaktadir. Her bir degerin
degisimini hesaplamaktadir ve t degeri olan bir say1 elde edilir. Bu degere P degeri
denilmektedir. Boylece, bir t testi farkli olan iki 6rnegi 6lger. Bu farkin ayni cinsten
iki Ornekte meydana gelme ihtimalinin ne kadar oldugunu gosterir. Anlamlilik
0,05’ten kiiciikse bunu %5 diizeyinde reddeder. Yani bu deger 0,05 anlamlilik
seviyesi diisiiktiir (Chougule ve Sonaje, 2014, s. 244).

Tablo 8. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Anova Analizi

Egitim Say1 Ortalama gtandart F P
Durumu Sapma
Lise 19 2,57 1,502
Universite 329 3,06 1,312
Orgﬁtse] Giliven Yiksek Lisans 59 3,27 1,399 2,745 ,043
Doktora 3 4,66 577
Toplam 410 3,08 1,339
Lise 19 2,89 1,791
Universite 329 2,67 1,370
Is Tatmini Yiiksek Lisans 59 3,32 1,419 4,359 ,005
Doktora 3 4,00 1,732
Toplam 410 2,78 1,418
Lise 19 2,36 1,164
Universite 329 2,33 1,342
Ucret Tatmini Yiksek Lisans 59 2,79 1,185 4,252 ,006
Doktora 3 4,33 1,154
Toplam 410 2,41 1,328
Lise 19 4,52 172
Universite 329 4,07 ,948
Is Performansi Yiiksek Lisans 59 4,52 678 5,485 ,001
Doktora 3 4,66 577
Toplam 410 4,16 ,920

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Banka calisanlarinin egitim durumuna gore orgiitsel giiven, is tatmini, licret

tatmini ve is performansini algilamalarinda farklilagmanin olup olmadigini anlamak
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icin tek yonlii anova testinden yararlanilmistir. Tablo 9’a bakildiginda; oGrgiitsel
giiven, is tatmini, licret tatmini ve is performansinin p<0,05 oldugu i¢in anlaml
farkliik  vardir. Orgiitsel giiven 6lgeginin  anlamhiik degeri 0,043 olarak
bulunmustur. 0,043<0,05 oldugu i¢in oldugu i¢in orgiitsel giivenin egitim durumuna
gore farklilik gosterdigi soylenmektedir. Orgiitsel giiven algisinin 4,66 ortalama ile
en yiiksek doktora egitimi, 2,57 ortalama ile diisiik lise egitimidir. Is tatmini
Olceginin anlamlilik degeri 0,005 olarak bulunmustur. 0,005<0,05 oldugu i¢in is
tatminin egitim durumuna gore farkliik gdstermektedir. Ucret tatmini ve is
performansi oOlgekleri de 0,006 ve 0,001 olarak bulunmustur. P<0,05 olmasi
nedeniyle bu ol¢eklerde de farklilik gostermektedir. Doktora egitimi diger egitim

durumlarina gore en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anova Analizi

. Standart
Caligsma Siiresi Say1 Ortalama Sapma F P
0-1 Y1l 36 3,16 1,108
1-3 Yil 47 3,21 1,249
4-6 Y1l 51 3,19 1,166
Orgiitsel Giiven 7-9 Y1l 40 3,20 1,555 ,560 ,692
10 Y1l ve tizeri 236 2,99 1,388
Toplam 410 3,08 1,339
0-1 Y1l 36 2,94 1,351
1-3 Y1l 47 2,59 1,377
‘ N 4-6 Y1l 51 2,64 1,411
Is Tatmini 79 Yil 40 2,77 1,458 514 726
10 Y1l ve tizeri 236 2,83 1,435
Toplam 410 2,78 1,418
0-1 Y1l 36 2,77 1,456
1-3 Yil 47 2,23 1,462
4-6 Y1l 51 2,15 1,137
Ucret Tatmini 79 vil 40 2,30 1,202 1,557 185
10 Y1l ve tizeri 236 2,47 1,331
Toplam 410 2,41 1,328
0-1 Y1l 36 3,88 1,115
1-3 Yil 47 3,85 , 751
is Performansi 4-6 Y1l o1 4,19 529 3,408 ,009
7-9 Y1l 40 4,45 ,875
10 Y1l ve tizeri 236 4,21 971
Toplam 410 4,16 ,920

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yapilan analiz sonucunda orgiitsel gliven, is tatmini ve icret tatmini 6lgekleri
p>0,05 oldugu i¢in anlamli farklilik bulunmadigi tespit edilmistir. Ancak is
performansi 0Glgegi p<0,05 olmasi nedeniyle anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel giivende 3,21 ortalama ile en yiiksek 1-3 y1l galisanlardir. s
tatminin de en yiiksek ortalama 2,94 ortalama ile 0-1 yil ¢alisanlardir. Ucret tatminin
de en yiiksek 2,77 ortalama ile 0-1 yil ¢alisanlardir. Is performansinda ise 4,45

ortalama ile 7-9 yil ¢alisanlar yer almaktadir.

Tablo 10. Calisanlarin Cinsiyetine Gore T testi

Cinsiyet | Sayir | Ortalama Standart T Df P
Sapma
Orgitsel | Kadn | 215 | 308 1,418 051 408 o
Giiven Erkek | 195 | 3,07 1,251 052 | 407,699 |
. Kadn | 215 | 270 1,415 41,283 408
Is Tatmini ,200
Erkek | 195 | 2,88 1,418 1,282 | 403,981
Ueret Kadin | 215 | 240 1,314 -,085 408 -
Tatmini Erkek | 195 | 242 1,346 -085 | 402,082
is Kadn | 215 | 417 882 144 408 -
Performanst | Ergek | 195 | 4,15 963 143 | 394490 |

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yapilan T-testi analizinin sonucunda p>0,05 oldugu i¢in anlamh bir farklilik
bulunmamistir. Bu nedenle biitiin dlgeklerde p>0,05 oldugundan sorulara verilen
cevaplarin kadin ya da erkek olmas1 ortalamalar1 etkilememektedir. Tablo ayrmtili
olarak incelendiginde; orgiitsel giiven olgeginde 3,08 ile kadinlar daha yiiksek
ortalamaya sahiptir. Is tatmini dlgeginde 2,88 ile erkeklerin orami daha yiiksektir.
Ucret tatmini 6lgeginde 2,42 ile erkekler daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir ve is
performansi dlgeginde ise 4,17 oranla kadinlar da daha yiliksek bir ortalama elde

edilmistir.
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Tablo 11. Cahisanlarin Medeni Hallerine Gore T Testi

Medeni Standart
Say1 Ortalama Df
Hal Sapma

Orgiitsel Evli 265 |3,11 1,339 ,745 408 457
Giiven Bekar 145 | 3,01 1,343 , 744 295,447
. Evli 265 |2,85 1,414 1,329 408
Is Tatmini 185

Bekar 145 | 2,66 1,420 1,328 295,375
Ucret Evli 265 |2,44 1,375 ,709 408 479
Tatmini Bekar 145 |2,35 1,239 , 731 323,485
Is Evli 265 (4,12 ,932 -1,117 408 265
Performansi Bekar 145 | 4,23 ,897 -1,129 306,106

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

T testi analizinde biitiin Slgeklerde gore p>0,05 oldugu icin anlamli bir
farklilik bulunamamigtir. Biitiin 6l¢eklerde sorulari yanitlayan banka g¢alisanlarinin
evli ya da bekar olmasi ortalamalar etkilemedigi goriilmektedir. Tabloya ayrintili
bakildiginda; orgiitsel giiven Olceginde evli olanlarin ortalamasi 3,11 ve bekarlara
gore daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Is tatmini dlgeginde 2,85 ortalama ile
evliler daha yiiksek bir ortalamaya sahiptir. Ucret tatmininde 2,44 ortalama ile
evlilerin daha fazla ticretten tatmin oldugu goriilmektedir. Son olarak da is

performansi 6lgeginde ise 4,23 ortalama ile bekarlarin is performansinin daha yiiksek

oldugu sonucuna varilmstir.
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Tablo 12. Hipotez Kabul / Red Tablosu

Kod Hipotez Durum

H1 Motl.vtasyonel faktorlerin is performansi ile Kabul
iligkisi vardir.

Ho .O.rgqtgel gliveninin ig performansi ile Kabul
iligkisi vardir.

H3 Is tatminin is performansi ile iliskisi vardr. Kabul

H4 Ucret tatmininin is performansi ile iligkisi Kabul
vardir.

H5 Qrgqtsql glivenin demografik degiskenler Kismen Kabul
ile iliskisi vardir.

Hb5a Orgiitsel giivenin cinsiyet ile iliskisi vardir. Ret

H5b Orgiitsel giivenin medeni hal ile iligkisi Ret
vardir.

H5c Orgiitsel glivenin egitim durumu ile iligkisi Kabul
vardir.

H5d Orgiitsel giivenin ¢alisma siiresi ile iligkisi Ret
vardir.

H6 Is‘ tatmininin demografik degiskenler ile Kismen Kabul
iliskisi vardir.

H6a Is tatmininin cinsiyet ile iliskisi vardir. Ret

Hé6b Is tatmininin medeni hal ile iliskisi vardir. Ret

H6c Is tatmininin egitim durumu ile iligkisi Kabul
vardir.

H6d Is tatmininin c¢alisma siiresi ile iliskisi Ret
vardir.

H7 Ucr.e.t t'at.mlmmn demografik degiskenler Kismen Kabul
ile iliskisi vardir.

H7a Ucret tatmininin cinsiyet ile iliskisi vardir. Ret

H7b Ucret tatmininin medeni hal ile iliskisi Ret
vardir.

H7c Ucret tatmininin egitim durumu ile iligkisi Kabul
vardir.

H7d Ucret tatmininin ¢alisma siiresi ile iliskisi Ret
vardir.

H8 15 pgrfqrmansmm demografik degiskenler Kismen Kabul
ile iliskisi vardir.

H8a Is performansinin cinsiyet ile iliskisi vardir. Ret

HSb Is performansinin medeni hal ile iligkisi Ret
vardir.

H8c Is performansinin egitim durumu ile iligkisi Kabul
vardir.

Hsd Is performansinin ¢aligsma siiresi ile iligkisi Kabul

vardir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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SONUC

Glinlimiiz is diinyasinda rekabetin artmasi ile kurumlarin ayakta kalmak i¢in
verdikleri miicadelelerin zorlastig1 goriilmektedir. Isletmelerin rekabette basarili
olmasmi saglayan en oOnemli unsur insandir. Bu nedenle kurumlarin, rekabeti
avantaja ¢evirmek i¢in ¢alisanlara ¢ok Onem vermektedirler. Calisanlarinin
motivasyonlarinin yiiksek olmasi kurumlar igin ¢ok biiyiik bir avantaj saglamaktadir.
Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonlar yiiksek olmasi i¢in; orgiitsel giiven, is tatmini
ve licret tatmini konularinda pek ¢ok aragtirma yapilmasina neden olmustur. Ciinkii
motivasyonel faktdrlerin ¢alisanlar {izerinde is performansimi etkiledigi icin

kurumlarin hedeflerine ulagsmak i¢in en ¢ok odaklandig1 kavramlar olmustur.

Bu caligmada motivasyonel faktorlerin is performansi ile iliskisi: Banka
calisanlar1 iizerine bir aragtirma yapilmistir. Bu arastirma da motivasyon, orgiitsel
giiven, is tatmini, {icret tatmini ve is performansi arastirilmis ve 6nemli bulgular elde
edilmistir. Arastirmanin analiz sonucu incelendiginde bagimsiz degiskenlerin
bagimli degisken ile (motivasyonun is performansi ile iliskisi, orgiitsel giivenin is
performansi ile iliskisi, is tatmininin is performansi ile iligkisi ve iicret tatmininin i
performansi ile iligkisi) pozitif yonde bir iliskisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Banka
calisanlarinin cinsiyetleri, medeni halleri, yaslari, egitim durumlari ve bankacilik
sektoriinde ¢alisma siirelerine gore bir karsilastirma yapilmistir ve bu arastirmaya
Tiirkiye’de yer alan bankalarda gorev yapan toplam 410 banka calisan1 katilmistir.
Katilimcilarin 9%51,9’u kadin ve %064,6’s1 evlidir. Yas olarak bakildiginda ise
katilimcilarin ¢ogu 30-40 yas arasinda ve orta yas grubunda yer almaktadir. Ayrica
egitim durumuna bakildiginda ise %80,2’s1 tiniversite mezunudur ve calisma
siirelerine bakildiginda 0-1 yil arasinda calisma hayatina yeni baslayanlar ve 10
yildan uzun siiredir mesleki tecriibeye sahip ¢alisanlar yer almaktadir. Katilimcilarin
hem demografik Ozellikleri hem de mesleki o6zelliklerine bir biitlin olarak
degerlendirildiginde arastirmaya daha c¢ok kadinlarin katildig1 ve ¢ogunlugunun evli
oldugu, orta yas grubunun, tecriibeli ve egitim seviyesinin yiiksek oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Arastirmaya dahil olan katilimcilar, motivasyonel faktorlerin

is performansi ile bir iliskisinin oldugu yaklagimina sahiptirler.
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Arastirmanin birinci bagimsiz degiskeni olan orgiitsel giiven, genel olarak
olumlu bir kavramdir. Calisanlarin hem yoneticilere hem de is arkadaslarina
giivenmesi, is ile ilgili sorunlar1 rahat¢a konusabilmesi ve birbirlerini desteklemesi
orgiitsel glivenlerinin yliksek olduguna dair veriler elde edilmistir. Yapilan
aragtirmalar sonucunda Orglitsel giivenin diger birgok calismanin sonuglariyla
ortiismektedir. Calismanin ikinci bagimsiz degiskeni olan is tatmini, ¢alisanlarin
isine ilgi duymasi, keyif almasi ve tatmin olmasi ile alakalidir. Calisanlar isinde
tatmin oldugu zaman performansi artmaktadir. Bu da calismada verilen hipotezi
desteklemektedir. Ugiincii bagimsiz degisken olan {icret tatmini, ¢alisanlarin aldig
licretten memnun olmas1 ve yeterli diizeyde iicret aldigina inanmasi is hayatinda
gostermis oldugu performans ile yakindan iligkilidir. Kurumlarin basarisi i¢in son
derece 6nemli olan is performansi ¢alisanlarin giiven duymasi, isinden tatmin olmasi
ve {lcretten memnun olmasit kurumlardaki basarinin daha yiliksek oldugu

goriilmektedir.

Bu ¢alismanin hipotezleri olan; Motivasyonel faktorlerin is performansi ile
iliskisi desteklenmistir. Orgiitsel Giivenin is performans: ile iliskisi vardir. s
tatminin is performansi ile iliskisi vardir. Ucret tatminin is performansi ile iliskisi
vardir. Hipotezleri kabul edilmistir ve Modeldeki tim iliskiler birlikte
degerlendirildiginde anlamli iliskiler oldugu sonucuna varilmigtir. Demografik
degiskenlerin hipotezleri olan; Orgiitsel giivenin demografik degiskenler ile iliskisi
vardir. Is tatmininin demografik degiskenler ile iliskisi vardir. Ucret tatmininin
demografik degiskenler ile iligkisi vardir. Is performansinin demografik degiskenler

ile iligkisi vardir. Hipotezleri ise kismen kabul edilmistir.

Arastirmada sosyal bilimlerde gecerliligi en yiiksek olan anket yoOntemi
kullanilmistir. Bu anket online bir sekilde Tiirkiye geneli yapilmistir. Anket
yonteminin kullanilmis olmasi bir kisit olarak sayilabilmektedir. Ciinkii ankete
katilan banka c¢alisanlarinin sorulari 6znel olarak yorumlama ihtimali, sorularin
diizglin cevaplanip cevaplanmadigi, sorularin dogru anlasilip anlasilmadigi, sorularin
hizli okunurken dikkat dagmikliginin olmasi ve verilen cevaplarin sonlara dogru
dogrululugun azalmasi ihtimali g6z 6niinde bulundurarak 6lc¢ekler olabildigince kisa

tutulmaya calisilmistir. Yine de anket yonteminde daha diirlist cevaplar alinacagi
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diisiincesiyle bu yontem uygulanmistir. Son olarak da ¢alismanin farkli sehirlerde ve

farkli kurumlarda yapilmis olmasi ¢esitlilik agisindan fazla oldugunu gdstermektedir.

Bu aragtirmaya benzer arastirmalar yapilmistir. Eda Giindogdu Ozel’in Is
performansinin arttirilmasinda motivasyonel faktorlerin rolii; yenilik¢i davranisin
aracilik rolii: Mersin bolgesi 6zel bankalarinda bir uygulama adli yiiksek lisans
calismasinda motivasyonel faktorler ile is performansina etkisi arastirilmistir ve
hipotezleri desteklenerek pozitif bir sonuca varilmistir ve 403 6zel banka g¢alisanina
anket uygulamistir. Bu aragtirmada ise motivasyonel faktorlerin is performansi ile
iliskisi, Banka calisanlar1 {izerine bir arastirma seklinde yapilmistir ve farkli olarak
motivasyonel faktorler ile is performansinin iliskisi arastirilmistir. Hipotezler
desteklenerek pozitif bir sonuca varilmistir. Istanbul, Bursa ve Adiyaman’da galisan
toplam 410 banka calisanlarina uygulanmistir. Bu calismada farkli oSlgekler
kullanilarak ¢alisanlarin motivasyonel faktorler ile is performansi iliskisi elde

edilmistir.

Arastirmada elde edilen sonuglara bakilarak bunu uygulayacak olan yonetici
ve Ozellikle de banka ¢alisanlari igin ve gelecekteki arastirmacilar i¢in bazi tavsiyeler
verilebilir. Bu caligmada motivasyonel faktorlerin is performans: ile iligkisinin
pozitif oldugu sonucuna varildigindan c¢alisanlarin is performansinin arttirilmasi i¢in
bazi motivasyonel faktorler vardir; bunlar Orgiitsel giiven, is tatmini ve Tlcret
tatminindir. Calisanlarin yoneticiye glivenmesi, is arkadaglarina giivenmesi ve orgiite
gilivenmesi calisma istegini arttiracagindan is performans: ile iliskili olmaktadir. Is
tatmininde ise c¢alisanlarin ise istekli gelmesi ve zevk almasi performansi
arttirdigindan birbiri ile iliski i¢cindedir. Yoneticiler ¢alisanlara ¢alismanin karsilig
olarak tiicret vermesi performansit arttirdigl icin iligki icindedir. Bu nedenle bunu
uygulayacak olan ¢alisanlara bu motivasyonel faktorleri goz 6niinde bulundurabilir.
Bu aragtirmanin sonuglarina bakilarak gelecekteki arastirmacilar i¢in bazi Oneriler
sunulabilir; motivasyonel faktorler daha da genisletilerek ele alinabilir. Analiz
kisminda anket yontemi degil de bir baska bilimsel yontemin kullanilmasi ile katki
saglayan sonuglar elde edilebilir. Arastirma modeline daha farkli degiskenler de
eklenebilir. Arastirmada banka calisanlar1 disinda bagka bir 6rneklem ele alinarak ve

daha fazla kisiye ulasilarak analizler edilebilir.
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Bu arastirmanin, akademik ¢alismalara ve is diinyasina bazi katkilar1 olacaktir.
Arastirmada motivasyonel faktorlerin is performansi ile iligkisi, 410 banka ¢alisanina
anket yapilarak gosterilmistir ve motivasyonel faktorler olan; oOrgiitsel giiven, is
tatmini ve ticret tatmini banka ¢alisanlarinin motivasyonlari ile olumlu ve anlamli bir
iliskiye sahiptir. Bu iligki 0Ozellikle banka calisanlart ve yoneticileri yakindan
ilgilendirmektedir. Ciinkli performansi diisiik olan c¢alisanlarin motivasyonlarini
arttirmak i¢in is ortamindaki oOrgiitsel gliven, is tatmini ve fiicret tatmini gibi
motivasyonel faktorler tizerinde durulmasi saglanacaktir. Bu ¢alisanlar1 pozitif yonde

etkileyecektir ve ¢alisanlarin is performansini arttiracaktir.
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EKLER
Ek - 1: Anket Formu

Degerli Katilimei,

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan yiiriitiilen *’Motivasyonel
Faktorlerin Is Performansi Ile Iliskisi: Banka Cahsanlar1 Uzerine Bir
Arastirma’’ konulu Yiiksek Lisans Tezine bilimsel veri olusturmak i¢in hazirlanan
bu ankette elde edilen veriler tamamen akademik olarak kullanilacaktir. Calismanin
amaci; banka calisanlarinda motivasyonel faktorlerin is performansiyla bir iligkisi
olup olmadig ile ilgili bilimsel verilere ulagsmaktir. Verilen cevaplar kesinlikle gizli

tutulacaktir.

Arastirmanin hedefine ulagabilmesi, degerli katilimcilarimiz olarak ¢alismamiza
vereceginiz tarafsiz, net ve samimi cevaplamalariniza bagli olmaktadir.

Gostereceginiz 6zen ve ayiracaginiz zaman sebebiyle tesekkiirlerimi sunarim.

1- Cinsiyetiniz? :

(1 Kadin [1 Erkek

2- Medeni haliniz? :

LI Evli [] Bekar

3- Yasimiz?

4- Egitim durumunuz? :

L] Lise [ Universite [ Yiiksek lisans L] Doktora
5- Bankacilik sektoriinde calisma siireniz? :

L10-1y1l [11-3y1l [14-6 y1l U 7-9yil L] 10 yil ve

uzeri
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Asagidaki tabloda is yerindeki duygularinizi tarif etmeniz {iizere bazi
maddelere yer verilmistir. Liitfen her bir maddeye ne 6l¢iide katildiginiz1 sagda yer
alan 6lcegi kullanarak degerlendiriniz. Anket maddelerine verilecek cevaplar dogru
ya da yanlis degildir. Liitfen akliniza gelen ilk cevabi tereddiit etmeden isaretleyiniz.
Bu olgekte; (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)

katiliyorum (5) kesinlikle katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

% % = =

25|S | E |2 |25

Sorular % ?I El g E’ % %:
A. Orgiitsel Giiven
1-Kurum disindan kisilerle bu kurum hakkinda | 1 2 3 4 5
konusmaktan zevk aliyorum.
2-Ustiimiin bana sdylediklerine giivenebilirim. 1 2 3 4
3-Kariyerimin geri kalan zamanini bu organizasyonda | 1 2 3 4 5
gecirecegim i¢in kendimi mutlu hissediyorum.
4-Ustiim sikint1 i¢inde oldugunda beni destekleyecektir. 1 2 3 4 5
5-Ustiime igimle ilgili her seyi anlatabilirim. 1 2 3 4 3)
6-Ustiim isi ile ilgili konularda ehildir. 1 2 3 4 5
B. Is Tatmini

1-Isim benim igin hobi gibidir. 1 2 3 4 5
2-Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu | 1 2 3 4 5
diistiniiyorum.
3-Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi | 1 2 3 4 5
¢ekici oldugunu diistiniiyorum.
4-Isimden ¢ok keyif aliyorum. 1 2 | 3 | 415
5-Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 1 2 3 4 5
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C. Ucret Tatmini

1- Maaslarimiz zamaninda ve tam olarak yatmaktadir.

2-Isletmenizin {icret seviyesi diger firmalarla ayn

seviyededir.

3-Isim igin harcadigimiz cabayr dikkate aldigimizda

yeterli diizeyde ticret aldigima inanmiyorum.

4-Genel olarak disiiniildiigiinde isletmemizdeki iicret

seviyesinden memnunuz.

D. Is Performansi

1-Islerimi zamaninda tamamlarim.

2-Isimle ilgili hedeflerimi gerceklestirebilmekteyim.

3-Isimle ilgili problem ciktiginda hizla ¢dzerim.

4-Isimle ilgili hedeflerimi asarim.

5-Yaptigim iste basariliyim.

6-Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

7-Mesai arkadaslarim calismalarimdan dolay1 beni takdir

ederler.

8-Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna

inaniyorum.

O-Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip

olduguma inantyorum.

10-Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

11-Kendimi bankanin 6nemli bir ¢alisan1 olarak

goruyorum.
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