T.C.
FIRAT UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

PERFORMANSLA ILiSKIiLi MOTiVASYON
ARACLARININ KiSiSEL OZELLIKLERE GORE
FARKLILIGINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR

ARASTIRMA
YUKSEK LiSANS TEZi
DANISMAN HAZIRLAYAN
Yrd. Doc. Dr. Muhammet DUSUKCAN Murat KATI

ELAZIG - 2016



i 5 G
FIRAT UNIVERSITES]
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

PERFORMANSLA ILISKILI MOTIVASYON ARACLARININ KIiSISEL
OZELLIKLERE GORE FARKLILIGINY BELIRLEMEYE YONELIK BiR

ARASTIRMA
YUKSEK LISANS TEZI
DANISMAN HAZIRLAYAN
¥rd. Do¢. Dr. Muhammet DUSUKCAN Murat KATI

Jirimiz, 24/06/2016 tarihinde vapilan tez savunma smavi sonunda bu yiiksek lisans /
doktora tezini oy birligi / oy ¢oklugu ile bagarili saymugtir.

Juri Uyeleri:

1. Dog. Dr. Biinyamin AKDEMIR

2. Dog. Dr. Erkan Turan DEMIREL

3. Yrd. Dog. Dr. Muhammet DUSUKCAN

F. U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Y6netim Kurulunun ..... tarih ve ...... sayil1 karaniyla

bu tezin kabulii onaylanmgtir.

Prof. Dr. Zahir KIZMAZ

Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiiri



II

OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Performansla iliskili Motivasyon Araclarinn Kisisel Ozelliklere Gore Farkhligim
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma

Murat KATI

Firat Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah
Elaz1g-2016, Sayfa: XVI + 129

Degisimlerin ve yeniliklerin hiz kazandigi, rekabet sartlarinin giderek
yogunlastigi giiniimiizde isletmelerin degisen kosullara ayak uydurabilmesi,
belirledikleri amag¢ ve hedeflere ulagabilmesi, etkinligini ve verimliligini artirabilmesi
icin bazi faktorlere 6nem vermesi gerekmektedir. Bu faktorlerden en onemlilerinden biri
de insandir. Eskiden bir makine olarak gériilen insan, giiniimiizde isletmeler i¢in hayati
bir unsur haline gelmistir. isletmeler varliklarin1 devam ettirebilmek, rekabet iistiinliigii
elde edebilmek ve yeniliklere ayak uydurabilmek i¢in insan faktoriine yatirim yapmasi
gerekmektedir.

Isletmelerin verimliligini ve etkinligini artirabilmenin yolu, calisanlarin
performansimi artirmaktan gecmektedir. Calisanlarin performansimi arttirmak igin de,
oncelikle onlarin motive edilmeleri gerekmektedir. Bireyi belirli bir amag icin harekete
geciren, tesvik eden bir gii¢ olarak tanimlanan motivasyon, ¢alisanlarin performanslarini
etkileyen en 6nemli unsurlardan biridir.

Isletmeler calisanlarin performans: iizerinde ©nemli bir etkiye sahip olan
motivasyonu saglamak icin cesitli motivasyon araglarina ihtiyag¢ duymaktadirlar.
Motivasyon konusunda evrensel olarak kabul edilen baz1 6zendirici araclar olsa bile, her
kisiye, her topluma ve her isletmeye uygun bir motivasyon araci veya motivasyon
modeli gelistirmek neredeyse imkansizdir. Calismamizda motivasyon araglari;
ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar, orgiitsel ve yonetsel araclar olarak 3 farkli gruba

ayrilmistir.
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Bu calisgmanin amaci; insanlarin performansi iizerinde etkili olan motivasyon
araclarinin kisisel ozelliklere gore farkliligmmi tespit etmektir. Calismanin uygulama
kismi, olusturulan anket formu araciliglyla banka calisanlart  {izerinde

gerceklestirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Araglari, Performans.



v

ABSTRACT

Master Thesis

A Research on Determining The Difference of Performance-Related Motivational
Tools in Terms of Individual Characteristics

Murat KATI

Firat University
Institute of Social Science
Department of Business Administration

Elaz13-2016, Page: XVI + 129

In today’s world where change and innovation are rapid, competition is ever
rising, businesses have to give importance to certain factors in order to be able to keep
up with the changing conditions, reach their specified targets and goals, increase their
effectiveness and efficiency. One of the most important among these factors are the
people. The human which used to be seen as just a machine, has now become a vital
component for companies. Businesses have to invest in the human factor in order to be
able to continue their existence, attain an advantage in competition and keep up with the
changes and innovations.

The way to increase a business’s effectiveness and efficiency is to increase the
performance of its employees; and in order to increase the performance of employees, a
business must first motivate them. Motivation, defined as a power to stimulate a person
to act based on certain purposes, is one of the most important factors affecting the
performance of employees.

Businesses require various motivation tools in order to generate motivation that
has an important effect on its employees’ performance. Although there are certain tools
that are accepted as universal in regards to motivation, it is almost impossible to
develop a motivation tool or model that can suit every person, nation, and business. In
our study, motivational tools are divided into 3 different groups; economic tools,

psycho-social tools, and organizational and administrative tools.
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The aim of this study is to determine the difference of motivational tools in
terms of individual characteristics. The application part of the study was conducted with

the help of a questionnaire on banking employees.

Key Words: Motivation, Motivation Tools, Performance.
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GIiRiS

Isletmeler acisindan motivasyon, calisanlarin performansim etkileyen 6nemli
faktorlerden biri olarak goriilmektedir. Harekete gecirme, tegvik etme ve isteklendirme
anlamlarina gelen bu kavram, calisanlarin belirlenen amaclar dogrultusunda verimli ve
etkili bir sekilde caligsmasi i¢in gerekli kosullarin olusturulmasi siireci olarak da ifade
edilebilir. Bu motivasyonu saglamak icin, calisanlarin davramiglarini anlayabilmek ve
onlar1 bu davranislar sergilemeye iten nedenleri tespit etmek gerekmektedir.

Giintimiizde sik¢a kullandigimiz bir kavram olan motivasyon, is hayatinda
calisanlarin performansina dogrudan etki etmesi nedeniyle daha da onemli bir kavram
haline gelmistir. Isletmelerin basarili olabilmesi, rekabet iistiinliigiinii siirdiirebilmesi,
etkinligini ve verimliligini arttirabilmesi i¢in yiiksek performansh ¢alisanlara ihtiyac
duymaktadir. Calisanlarin performansim1 yiikseltebilmek adina onlarin istek ve
ihtiyaclarinin belirlenmesi, s6z konusu ihtiyaclarin en iyi sekilde karsilanmasi
gerekmektedir. Bunun sonucunda saglanan yiiksek motivasyon calisanlarin
performanslar1 olumlu bir sekilde etkileyerek, isletmenin belirlenen amag ve hedeflerine
ulasmasina katkida bulunacaktir.

Isletmeler calisanlarim1 motive edebilmek icin bazi motivasyon araglarindan
faydalanmaktadirlar. Ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel araclar olmak iizere
3 farkli gruba ayrilan bu araclarin ¢alisanlar tizerindeki etkisi, istek ve ihtiyaclarin
farklilasmasindan dolayr farklilik gostermektedir. Calisanlar bireysel ihtiyaglart ve
amagclart dogrultusunda bulundugu isletmelerden ekonomik kaynak, giivenlik, egitim
olanaklari, sosyal imkanlar gibi baz1 beklentiler icerisine girerler. Isletmeler de bu
beklentileri karsilamak ve calisanlarin1 motive etmek amaciyla motivasyon araglarini
kullanmaktadirlar.

1900’11 yillardan giiniimiize kadar motivasyon kavrami hakkinda bir¢ok teori
gelistirilmistir. Bu teoriler karmagik bir kavram olan motivasyonu, farkli agilardan ele
almalar1 sebebiyle birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Motivasyon teorilerinden bazilar
kisilerin ihtiyaclar1 dogrultusunda ortaya ¢ikan icsel faktorlere agirlik vermesine
ragmen, digerleri ise tesvikler gibi digsal faktorlere agirlik vermektedir. Bahsedilen

teorilerin ortak noktasi, kisilerin nasil motive edilecegini belirlemek ve motivasyonun



stirekliligini saglamaktir. Bu kapsamda motivasyon teorileri; kapsam ve siire¢ teorileri
olarak 2 grupta incelenmistir.

Tez calismasimin birinci boliimiinde; motivasyon ve motivasyon kavramiyla
ilgili bazi temel kavramlar, motivasyonun yoneticiler ve ¢alisanlar acisindan onemi,
motivasyon cesitleri, motivasyon araglari ve motivasyon teorileri gibi konular ele
alinmistir.

Tez caligsmasinin ikinci boliimiinde; performans, performans degerleme kavrama,
performans degerlemenin ©nemi, performans degerlemenin yararlar1 ve amagclari,
performans degerleme yontemleri ve performans degerleme siirecinde yapilan hatalar
gibi konular ele alinmistir.

Tez calismasinin son boliimiinde ise; yapilan analizler dogrultusunda elde edilen
bulgular degerlendirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda banka caliganlarinin performansi
iizerindeki etkili olan motivasyon araglarmin kisisel ozelliklere gore farkliliginin

belirlenmesi incelenmistir.



BIiRiINCi BOLUM

1.MOTIiVASYON KAVRAMI, MOTiVASYON ARACLARI VE iLGILi
TEORILER

Bu boliimde motivasyon bagligi altinda: motivasyon kavrami, motivasyonla ilgili
bazi temel kavramlar, motivasyonun onemi ve yararlari, motivasyon siireci, motivasyon
cesitleri, motivasyon araglart ve motivasyon teorileri kapsaminda kapsam ve siireg

teorileri konular1 ele alinmustir.

1.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon kavrami; harekete gecirme, tesvik etme, isteklendirme gibi
anlamlara gelen Latince “movere” kelimesinden tiiretilmistir. Bu kavram Ingilizce ve
Fransizca “motive” kelimesinden gelmektedir. “Motive” kelimesinin Tiirkce karsiligi,
giidii, harekete gegme olarak tamimlanmaktadir. Buna dayanarak motivasyonu, bireyi
belirli bir amac icin harekete geciren, tesvik eden bir gii¢ olarak tanimlayabiliriz (Baysal
ve Tekarslan, 1998:101).

Psikolojik bir terim olan motivasyonun farkli agilardan ele alinmis olmasindan
dolay1 bir¢ok farkl agidan tamimlanmigtir. Asagida bu tanimlardan bazilar verilmistir.

Motivasyon, orgiitlerin ve bireylerin ihtiyaglarimi tatmin edecek sekilde bir
ortam yaratarak, bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve tesvik edilmesi siirecidir
(Vural ve Coskun, 2009:115).

Motivasyon, insanlarin giinliik hayatta sergilemis oldugu davranislarin nedenini
aciklamaya calisan bir olgu seklinde de diisiiniilebilir. Insanlarin sergilemis oldugu bu
davraniglarin temelinde, bireyi o davranis1 yapmaya iten itici bir gii¢ vardir. Bu itici
giic; giidii, dirtii, istek seklinde agiklanabilir. Bunun sonucunda motivasyon; insan
davraniglarinin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesi seklinde agiklanabilir
(Simsek ve Celik, 2009:64).

Motivasyon, insanlar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda harekete gecirmek icin

gosterilen ¢abalarin toplamidir (Ceylan ve Anbar, 2014:350).



Motivasyon, isgorenleri calismak icin isteklendirme ve orgiitte beklenilen
diizeyde verimli bir sekilde calistiklar1 takdirde kisisel ihtiyaclarini en iyi sekilde
karsilayabilecegine inandirma siirecidir (Olger, 2005:2).

Motivasyon, bir orgiitteki ¢alisanlarin kisisel ve orgiitsel hedeflere ulasmasinda
itici bir giictiir (Batool ve digerleri, 2013:6).

Motivasyon, insan davramiglarinin  degistirebilme  yetenegidir.  Ayrica
motivasyon insan davraniglarinin aynm1 amaglar dogrultusunda yonlendirilmesi igin
bireyi harekete geciren bir aractir (Giingor, 2011:3).

Bu tamimlardan yola ¢ikarak motivasyon kavraminin, bireylerin ihtiyaglar ve
beklentileri, amaclart ve davramslaniyla ilgili oldugunu gormekteyiz. Yukarida
acikladigimiz motivasyon tanimlarinin ortak noktasi, motivasyonunun bireyin
davraniglan iizerinde etkili olmas1 ve bu etkinin sonucunda bireyi belirli hareket ve

davraniglara yoneltme anlami tagimasidir.

1.2. Motivasyonla ilgili Temel Kavramlar
Motivasyon kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢cin konuyla ilgili baz1 temel

kavramlar asagida aciklanmstir.

1.2.1. Thtiyac

Bireylerde fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasi sonucu ortaya cikan
eksikliktir. Giderildigi zaman insanlarda rahatlama, giderilmedigi zaman insanlarda
sikintiya sebep olur. Ihtiyaclar, birincil ihtiyaglar olarak adlandirilan temel fiziksel
ihtiyaglar ve ikincil ihtiyaclar olarak adlandirilan sosyal ve psikolojik ihtiyaclar olarak
siiflandirilmaktadir. Yemek, su, uyku gibi ihtiyacglar temel fiziksel ihtiyaglardir. Bunlar
insanlarin yasamlarini siirdiirebilmesi icin onemli olmakla birlikte, insan yasaminin
temel gereksinimlerinden ortaya ¢ikan ihtiyaclardir. Thtiyaclar insanlar arasinda evrensel
olmasina ragmen, kisiden kisiye de degismektedir. Ornegin; bir bebek yasli bir insandan
daha fazla uykuya ihtiya¢ duymaktadir. Benlik duygusu, rekabet, gbrev anlayisi,
1srarcilik, aidiyet duygusu gibi ihtiyaclar ikincil ihtiyaglardir. Ikincil ihtiyaclar fiziksel
ihtiyaglardan ziyade, zihin ve ruhun ihtiyaglarii temsil ettigi icin daha belirsizdir

(Luthans ve Davis, 1992:126-127).



1.2.2. Diirtii

Bir ihtiya¢ ortaya ¢iktifinda, organizmay1 harekete gecirir. Bu harekete gecme
eylemi, belirli bir hedefe dogru meydana gelmektedir. Dolayisiyla diirtii, ihtiyac ortaya
ciktiktan sonra organizmay belirli bir hedefe yonelterek belirli bir davranis1 yapmaya
iten bir giictiir. Achk diirtiisii, susuzluk diirtiisii gibi baz1 diirtiiler bizi amaca yo6nelik
davranislar yapmaya iter. Ornegin; bir ¢ocuk aciktifi zaman yemek gereksinimini
karsilamak i¢in harekete gecer ve bu davranisi kendine yiyecek aramaya iter. Bu diirtii

halidir. Karnim1 doyurduktan sonra diirtii hali yok olur (Eris, 2012:39).

1.2.3. Motiv

Bireyi bir amaca ulastirmak i¢in harekete geciren, onun yapacagi davraniglari
etkileyen ve giiclendiren gii¢ olarak tamimlayabiliriz. Motivler, insanlarin ge¢mis
yasantilariyla sekillenerek bir biitiin olustururlar. Olusan bu motiv biitiinliigli insan
davraniglarinin olugsmasini saglayan yani kaynagi, bu davranislarin devam ettirilmesini
saglayan devam ettiricisi ve de istenilen bi¢gimde yonlendirilmesidir. Her insan farkli
motiv demetlerine sahiptir. Fakat biitiin insanlarda var olan motivler genel olarak;
basarma, baglanma, yarisma ve giic motivi ad1 altinda toplayabiliriz. Bu motivler insan
davraniglarinin olusumunda etkilidir. Fakat hangi motivin daha etkin oldugu bireye gore
degismektedir. Yani bireyde hangi motiv baskin durumdaysa, bu motiv davranisi

baglatir ve sonuclanmasi saglar (Giiney, 2011:347).

1.3. Motivasyonun Onemi

Giintimiizde hizla degisen orgiitsel cevrede, oOrgiitlerin bu degisimlere ayak
uydurabilmesi, yogun rekabet sartlarinda basarili olabilmesi icin oOncelikle insan
kaynagmna onem vermesi gerekmektedir. Orgiitsel amaclara ulagsmak icin de bu insan
kaynagi motive edilmelidir. Bireylerin kisisel performanslart maddi ve manevi
motivasyon araclariyla desteklenerek, orgiitsel amaclar dogrultusunda kullanmalari
saglanmalidir. Eger bu insan kaynag etkin ve verimli sekilde kullanilmazsa orgiitsel
basan elde edilemez. Ciinkii motivasyonu diisiik olan calisanlar kapasitelerin tamamini
kullanmaz veya kullanamazlar (Tunger, 2013:91).

Motivasyonun 6nemi, caliganlarin ihtiyaclar ile orgiitsel ihtiyaclar arasinda bir
farklilik oldugu fikri kabul edildikten sonra daha da artmistir. Bu farkliligin kabul

edilmesiyle isletmeler motivasyon kavramina daha da onem vermeye baslamislardir.



[sletmelerin amag ve hedeflerine ulasabilmesi, etkinliginin ve verimliliginin artmasi igin
calisanlarin performansinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Calisanlarin performansini
artirmak icin iizerinde durulmast gereken en Onemli konulardan biri onlarin
motivasyonunu saglamaktir. Ciinkii ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini yerine
getirirken istekli olmamalari, orgiitiin etkinligini ve verimliligini de olumsuz olarak
etkileyecektir. Isletme iginde etkin bir motivasyon, ¢alisanlar arasinda iletisimi artirir,
verilen gorevlerin zamaninda ve daha verimli bir sekilde yerine getirilmesini
saglayacaktir.

Isletmeler acisindan motivasyon kavrami cok onemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin
verimliliklerinin artmasi, onlarn tesvik eden faktorlerin arastirilmasim gerektirir. Bu
faktorlerden en Onemlisi ¢alisanlarin ihtiyaglarini uyaran motivasyondur. Calisanlarin
ihtiyaglarimin tatmin edilmesi her zaman verimliliklerini artiracagi anlamina da
gelmemelidir. Bunun nedeni isletme icinde uygulanan yontemlerin aksakligindan degil,

giidiilerin yanlis teshis edilmesinden dolayidir (http://www.motivasyon.web.tr).

Bunun disinda isletme i¢inde kurulan iyi bir motivasyon sistemi; bireyin is
yapma arzusunu artirir, bireyin isletmenin amaclarin1 benimsemesini ve bu dogrultuda
faaliyetlerini yogunlastirmasini saglar, kisisel beceri ve verimliliklerini artirir, isletme
icinde calisanlar arasindaki rekabeti artirir, ¢alisanlar arasinda dostca iliskilerin
kurulmasini da saglanir.

Motivasyon, kisisel ve orgiitsel amaglara ulasmak icin bireylerin davranislarini
etkilemesi, yonetimsel kararlarin sonuglarini etkileyen ve de ¢alisanlarin davranmiglarini
anlamak i¢in bize yardim ettigi i¢in sadece kamu sektoriinde degil, 6zel sektorde de
olduk¢a 6nem verilmesi gereken bir kavram haline gelmistir (Panagiotis ve digerleri,
2014:417).

Isletme iginde kurulacak bir motivasyon sisteminin, calisanlar ve isletme
acisindan saglayacagi bazi faydalar sunlardir (Simsek ve digerleri, 2010:170):

e (Calisanlarin baz1 temel ekonomik ihtiyaclarin1 karsilamaya olanak

saglayacaktir.

e (Calisanlarin kiiltiirel, sosyal, giivenlik, aile yardimlari, ¢alisma kosullar1 vb.

toplumsal ihtiyaclarini kargilamalarina olanak saglayacaktir.

e Calisanlarin yeteneklerini gelistirecek calismalarin arastirilmasina ve isletme

icinde uygulanmasina olanak saglayacaktir.

e (alisanlarin ve isletmelerin verimliligini artirir.



e (alisanlarin kisisel yaraticilik ve liderlik kabiliyetlerinin ortaya ¢ikarilmasina
katkida bulunur.

e (Calisanlara saglanan motivasyon imkanlarindan daha ¢ok faydalanmasini
saglayacak ortamin gelistirilmesini ve ¢alisanlar arasindaki rekabeti olumlu
yonde gelistirecektir.

e lsletmelerin degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara uyum
saglamasin1 kolaylagtiracak esnek motivasyon sistemlerinin uygulanmasim
saglayacaktir.

e (Calisanlarin amagclart ile isletme amaglarinin uyumlastirilasini saglayarak,
calisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun da artirnlmasmna katkida

bulunacaktir.

1.3.1. Yoneticiler Acisndan Motivasyonun Onemi

Yonetimi genel olarak planlama, organizasyon, yoneltme, koordinasyon ve
kontrol gibi fonksiyonlardan olusan bir siire¢ olarak tanimlayabiliriz. Motivasyon
kavrami bu fonksiyonlardan yoneltme fonksiyonuna daha yakindir. Yonetici ise; kar ve
riski kendisine ait olmayan, belirlenen ortak amaclar dogrultusunda insan, para,
hammadde, makine, demirbas gibi iiretim araglarin1 bir araya getiren, bunlar arasinda
uyumu saglayarak, islerin yonetilmesini saglayan kisilerdir (Ozdoénmez ve digerleri,
1998:6).

Yoneticilerin basarili olmasi, cogu zaman onunla beraber calisan isgorenlerin
performansiyla yakindan iliskilidir. Isgorenlerin performanst ise, onlarin ihtiyaglarmin,
beklenti ve isteklerinin yerine getirilip getirilmemesiyle iliskilidir. Isgorenler,
beklentilerine ulasir, ihtiyaclarimin giderildigi ve isteklerinin yerine getirilmesiyle
verimli olacaklardir. Bu baglamda isletme yoneticilerinin yapmasi gereken en 6nemli
gorev, isletmede calisan isgorenlerin gereksinimlerini iyi analiz etmek, onlar igletme
amagclarina ulagsma yoniinde etkili bir sekilde motive etmektir (Torun, 2013:24). Bu
durumda yoneticiler, calisanlart motive etmek i¢in kullanacagi araglan tespit etmesi,
secmesi ve kullanmasi gerekmektedir. Boylelikle hem calisanlarin ihtiyaclan
karsilanacak, hem de isletmenin amaglarina ulagmasina yardimci olacaktir (Ergiil,
2005:69).

Yoneticiler motivasyon konusuyla yakindan ilgilenmek zorundadir. Ciinkii

caligma ekibinin Orgiit amaglarn dogrultusunda calismalari, bilgileri, yetenekleri



yoneticilerin basarilar1 iizerinde etkilidir. Isletmeler i¢in motivasyon ve performans
birbirleriyle iligkili olan iki ©nemli unsur olarak diisiiniilmelidir. Motivasyonu
saglanmayan iggOrenlerin isletme i¢inde beklenen performanst gostermesi beklenemez.
Kisilerin birbirlerinden farklt davranislar sergilerler. Bu davraniglarin altinda yatan
cesitli nedenler olabilir. Yoneticiye diisen gorev ise, bu davramislarin altinda yatan
nedenleri zamaninda ve dogru bir sekilde tespit ederek isletme icinde ¢alisan bu kisileri
motive ederek onlarin oOrgiitsel ama¢ ve hedefler dogrultusunda davranmalarini
saglamaktir (Kogel, 2010:619).

Yoneticiler, isletme igcin motivasyonun Onemini, insanlarin ihtiyaglarim
anlamanin, isletme tarafindan belirlenen nihai amag¢ ve hedeflerin ancak c¢alisanlarla
birlikte gergeklestirilebilecegini kabul etmelidir. Her birey farkli istek ve ihtiyaclara
sahiptir. Bu yiizden y6netici herkesi ayn1 6zendirme ve tesviklerle motive edebilecegini
diisiinmemelidir. Eski tip yoOneticilerin biiyiik ¢cogunlugu calisanlarin isinden memnun
olmadigin1 diisiiniip, onlarin ancak korku ya da maddi odiillerle motive edilecegine
inanirlardi. Bunlar belki kisa vadede istenilen motivasyonu saglayabilir, fakat uzun
vadede c¢alisanlar1 motive etmekten ziyade aksine onlarin islerinden bikmalarina yol
acabilir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2013:66).

Bir isletmede ne kadar nitelikli personel olursa olsun, calisanlarin calisma istegi,
yonetim tarafindan cesitli uygulamalarla harekete gecirilmedik¢e o calisandan yeterli
veya gerekli faydayr saglayamazlar. Ciinkii isletmelerin sahip oldugu varliklarin hepsi,
sadece calisanlan sayesinde isletme amaglarina hizmet edebilmektedir. Bu noktada
yoneticilere diisen gorev, calisanlarin istekliligini saglamak, calisanlarin motivasyonunu
olabildigince iist diizeyde tutarak kisisel basarisin1 artirmayr saglamaktir. Ayrica
yoneticilerle ¢alisanlar arasinda kurulacak etkin bir iletisim, ise yeni giren c¢alisanlarin
isletmeye uyum saglamasini ve isletme degerlerini benimsemesini daha da
kolaylastiracaktir (Karakaya ve Ay, 2007:57). Yoneticiler calisanlarla etkin bir sekilde
iletisim kurar ve bunu siirdiiriirse onlar1 motive eden araclan tespit ederek onlar1 daha
kolay motive edeceklerdir. Calisanlarina de8er verme, calisma kosullarinin
iyilestirilmesi, kariyer ve terfi olanaklari, yonetime aktif katilimin saglanmasi, para
onemli motivasyon araclarindan bazilaridir (Unsar ve digerleri, 2010:251).

McClelland ve Burnham, yoneticiler acisindan ii¢ farkli motivasyon grubu
oldugunu kesfetmistir. Birinci gruptaki yoneticilerin, i3 yapmaktan ziyade begenilme

ihtiyacina sahip oldugunu, ikinci gruptakilerin basarma ihtiyacina sahip oldugunu ve



insanlarin kendileri hakkindaki diisiincelerini umursamadiklarini, ligiincii gruptakilerin
ise en ¢ok giice dnem verdigini, bir isletmede bir seyler yaptirabilmek i¢in ¢evredeki
insanlar1 etkilemenin gerektigi, kisisel basarilarindan ziyade etki aracihigiyla gii¢
kurmay1 istediklerini acgiklamistir. Bu iic gruptan en etkin olanin iiciincii gruptaki
yoneticiler oldugunu, onlara bagli olarak calisanlarin daha biiyiik bir sorumluluk
duygusuna sahip oldugunu ve bu yoneticilerin ekip ruhunu ortaya ¢ikarmada daha

basarili oldugunu gozlemlemislerdir (Aslan, 2004:102).

1.3.2. Cahsanlar Acisindan Motivasyonun Onemi

Isletmelerin verimliliklerini artirmak icin isletme icinde alinan kararlarda
calisanlarmn da goriisiiniin  alinmas1 gereklidir. Isletme icinde alinan kararlarda
calisanlarin fikirlerinin alinmasi ve kararlara katilimlarinin saglanmasi c¢alisanlar
motive edecek, bu da isletmenin calisanlardan aldigr verimliligi artirarak isletmeyi
olumlu yonde etkileyecektir. Calisanlarin motive edilmesi, isletmelerde calisanlar
arasindaki etkili is yonetimini arttirmak i¢in yoneticilerin uyguladig politikalardan biri
olarak diisiiniilebilir (Manzoor, 2012:2).

Isletmeler calisanlarim elde tutmak icin bazi unsurlara ihtiya¢ duymaktadir. Bu
unsurlarin baginda kuskusuz c¢alisanlar1 tatmin edecek seviyede bir maas verilmesi
gelmektedir. Fakat calisanlarin istenilen diizeyde calismasi ve onlarin elde tutulmasi
icin bu her zaman yeterli olmamaktadir. Ciinkii ¢alisanlar istenen diizeyde ¢alismasi i¢in
cogu zaman motivasyona ihtiya¢c duymaktadirlar. Calisanlar motive edilmedigi takdirde
gerceklestirilmesi gereken isin kalitesi diisecek, bu da genel olarak isletmeyi olumsuz
yonde etkileyecektir (Tohidi ve Jabbari, 2014:822).

Isletme icinde kurulacak rasyonel bir giidiileme sistemi, ¢alisanlarin hem
ekonomik hem de toplumsal ihtiyaglarim karsilamak i¢in fayda saglamasiin yaninda,
calisanlarin egolarini tatmin etme ve kabiliyetlerini gelistirme firsat da saglayacaktir.
Motive olmus calisanlar da isletme verimliliginin artmasinda en 6nemli unsurlardan
biridir (Adak ve Hanger, 2002:156).

Motivasyon isletmeler tarafindan tamamlanmasi zorunlu olarak goriilen bir
gorev degil, kesintisiz bir siire¢ olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. isletmeler gibi,
calisanlar da zamana bagl olarak degismektedirler. Bu degisim onlar1 motive edecek
motivasyon kaynaklarinin da degismesine sebep olmaktadir. Motivasyonun bir siireg

olarak degerlendirilmesi, farkli donemlerde, cesitli motivasyon problemlerinin



10

olugmasina neden olacaktir. Yonetici bu durumda hem zaman i¢inde ¢alisanlart motive
edecek motivasyon araglarindaki degisimi iyi bir sekilde takip etmeli, hem de meydana
gelecek bu motivasyon problemlerini ortadan kaldirmaya calismalidir. Yoneticiler,
calisanlarin motivasyonunun saglanmast ya da yiikseltilmesi icin motivasyon
teorilerinden faydalanabilirler (Ozdemir ve Muradova, 2008:148).

ABD’de 1992-93 yillann arasinda Truman Bewley aralarinda cesitli is
adamlarinin, is¢i liderlerinin, aracilarin, avukatlarin, danmigsmanlarin ve yoneticilerin
bulundugu 300’den fazla kisiyle goriiserek bir arastirma yapmistir. Yapilan bu
arastirmaya gore isletmelerde calisanlarin moral ve motivasyonunun gelismesi igin
isletme iginde astlar ve {istler arasinda iyi iliskiler kurulmali, sirketi gelistirme
programlar1 hazirlanmali ve uygulanmali, ¢alisanlarin ekonomik giivenceleri konusunda
beklentileri karsilanmali, calisanlarin isletme icindeki rolleri agiklanmali, isletme
basarilarinin ve calisanlarinin buna katkisinin iyi bir iletisim yoluyla agiklanmasi

gerekmektedir (Bewley, 1999:37).

1.4. Motivasyon Siireci

Insanlar psikolojik ve fizyolojik yapisi olarak bir biitiindiir. Bu yapinin temelini
olusturan bir denge vardir. Organizmanin herhangi bir ihtiyaci olmasi durumunda bu
denge bozulmaktadir. IThtiyacin giderilmesi, bireyin tatmin edilmesi bu dengenin
saglanmasi i¢in gereklidir. Motivasyon hem bireylerin davraniglarini anlamada, hem de
bireylerin ihtiyaglarinin giderilerek s6z konusu dengenin saglanmasinda 6nemli rol
oynamaktadir (Torun, 2013:16).

Motivasyon; bireylerin secimlerini, kararlarnm ve bunun sonucunda
davraniglarini etkileyen, icinde degerleri, giidiileri, ihtiyaclari, gerilimleri ve beklentileri
barindiran bir kavramdir (Eroglu, 1995:246). Isletme agisindan motivasyon siireci; bir
igletmenin hedeflerine ulasmas1 ic¢in calisanlarin davranmiglarim  ve niyetlerini
yonlendiren bir siirectir. Motivasyon siireci her ne kadar karmasik ve bilinmeyen bir
yap1 gibi goriilse de, basit bir model olarak asagidaki gibi gosterebiliriz (Lodhi ve
digerleri, 2013:2):
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¢ Dengesizlik Durumu:
7| Ihtiyag. Arzu. Beklenti

y
A 4
y

Davrams ya da Hareket "] Ozendirici ya da Amag

I¢ Durumun Degismesi

Sekil 1. Motivasyon Siireci
Kaynak: Eroglu, 2000:246

Motivasyon siireci, bireyin bilingli veya bilingsiz olarak doyum saglanmamis bir
ihtiyacin, arzu veya beklentinin ortaya cikmasiyla baglar. Daha sonra o ihtiyaci
kargilayacak olan bir hedef olusturulur ve hedefe gotiirecek davranis belirlenir. Ancak
hedefler gerceklestirildikge, siirekli yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikar ve dongii bu sekilde
devam eder. Baz1 fizyolojik islevler giidillenme olmadan gerceklesse de, bilingli
davranislarin ¢ogu giidiiseldir veya gerceklesmesi bir nedene baglidir. Ornegin; saclarin
uzamas1 giidiillenme gerektirmez ama sa¢ kestirmek giidiillemeyi gerektiren bir
davranistir (Barli, 2007:191).

Motivasyon siirecinde 6nemli olarak goriilen asagida belirtilen {i¢ unsura dikkat
edilmesi gerekir (Ogiit ve digerleri, 2004:286):

¢ Organizmay1 bir davranigi1 sergilemeye iten ya da davranisa sebep olan giic,

¢ Davranisin belli bir noktada gelismesine sebep olan giic,

e Davramis meydana geldikten sonra, bu davranisin korunmasim ve devam

ettirilmesini saglayan giic.

Genel olarak motivasyon siirecinde, bireylerin ihtiyaglari, istekleri, bunlarin
sonucunda bireyin sergiledigi hareket ve davranislar ve bu degiskenlerin birbirleriyle
karsilikli iligkileri s6z konusudur. Calisanlar birbirlerinden farkli bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip oldugu gibi, Sekil 1’de de goriildiigii gibi bu modelde de bireylerin
birbirinden farkli ihtiyaglari, arzulari, amaglar1 oldugu goriilmektedir.

Bireylerin birbirinden farkli ihtiyaclara sahip olmas1 motivasyonlarinin
saglanmasi igin farkli araclar kullanilmasi gerekmektedir. Ornegin, iicret artis1 bazi
bireylerin motive olmalarim saglarken, bazilarin1 motive etmeyebilir. Yani bir bireyin
motive olmasini saglayan bir motivasyon araci, digerlerini etkilemeyebilir. Motivasyon
stirecini ¢ift¢ilige benzetebiliriz. Ciinkii bitkiler birbirlerinden farkli sekilde 1s18a, suya

ve giibreye gereksinim duymaktadirlar (Kavi, 2006:72).
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Sonu¢ olarak bireylerin davramiglari, davranislarinin altinda yatan faktorler,
yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmelidir. Calisanlarin istenilen yonde harekete
gecirilmesini saglamak, onlarin enerjilerini belli bir yonde yogunlastirmalarini saglamak

adina isletmeler motivasyon kavramina daha fazla 6nem vermelidir.

1.5. Motivasyon Cesitleri

Gidiiler, insanlarin yasamalar ve gelismeleri igin bilingli olarak sergiledikleri,
sonucunda bir gereksinimin doyurmay1 amacladigi davramslardir. Giidiiler, bireylerin
davraniglarinin olusma bigimlerini, yonlerini ve siddetlerini etkileme 6zelligine sahiptir.
Bu ol¢iitler sonucunda motivasyon cesitlerini dort farkli grupta incelenebilir (Basaran,

2000:71).

1.5.1. icgiidiisel Motivler

Icgiidii, bireylerin dogal nitelige sahip ihtiyaclara yonelmesini saglayan,
bilingsiz ve Ogrenilmemis davranislardir. Bu davramiglar dogustan gelmektedir.
Insanlarm bilingli davranislar iizerinde herhangi bir etkiye sahip degildir (Ciiceloglu,
2005:233). Motivasyon ¢esitlerinden biri olarak goriilen bu kavram, tartismali ve ¢ogu
davranis1 agiklamada yetersiz olmasindan dolay: diirtii kavramini meydana getirmistir.
Diirtii, genel olarak 6zel bir egitim gerekmeksizin bireylerin yeme, i¢me, uyuma gibi

davraniglar1 yapma egilimidir (Tarak¢ioglu ve digerleri, 2010:4).

1.5.2. Fizyolojik Motivler

Fizyolojik motivler bireylerin temel motivleri olarak da adlandirilirlar. Ciinkii
insanlarin yasamlarinin siirdiiriilebilmesi ic¢in ihtiya¢ duyulan temel ve birincil
gereksinimlerin elde edilmesi amaclanmistir. Ogrenmeden daha ¢ok, dogustan gelirler.
Bu motivler Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin ilk sirasinda bulunmaktadar.
Fizyolojik motivlere o6rnek olarak Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin temelini
olusturan ve en alt basamaginda yer alan fizyolojik ihtiyaclar1 verebiliriz. Bunlar;
beslenme, barinma, giyinme, 1sinma gibi ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar insan yasaminin
temelini olusmasit acisindan her insanda bulunmaktadir, fakat insanlarin farkl kisilik

yapilarindan dolay1 birbirinden farkl siddete ve kuvvete sahiptir (Kaplan, 2007:6).
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1.5.3. Sosyal Motivler

Sosyal motivler, toplum igerisinde Onemli ve degerli olarak kabul edilen
olgulardir. Birey siirekli bu olgular elde etmek i¢in ¢cabalamaktadir. Taninmak, sevmek,
sevilmek, begenilmek, sayginlik kazanmak, bir gruba iiye olmak, baskalarina yardim
etmek bireylerin ulagsmak istedigi davranis bigimlerinden bazilaridir. Bunlar bireyler
i¢in birer giidii 6zelligi tasimaktadir. Fakat bu motivler, bireylerin kisilik yapisina bagl
olarak farkli zamanlarda ve farkli 6nem ve bicimde olusurlar. Ayrica bu motivlerin
olugmasi toplum kosullarina baghh olarak da degisiklik gostermektedir. Bireyler
toplumun farkli kesimlerinde yer aldigi ig¢in, birbirinden farkli motivlere sahip
olabilmektedirler. Bu motivler toplumun deger yargilarina ve Ozelliklerine gore
degistigi icin toplumun bazi kesimlerinde hos karsilanan, diger kesimlerinde hosg

karsilanmayabilir (Eris, 2012:42).

1.5.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik motivler, bireyin kisisel ve davranig modellerine bagli olarak diisiinsel
ve ruhsal ihtiyaglarindan meydana gelmektedir. Bu motivler, dogustan ya da sonradan
bireyin egitim, 6gretim ve toplumsal degerleriyle sekillenirler. Bunlar; bir isi bagsarma
diisiincesi, bir seye karsi duyulan ilgi, bagimsiz olma istegi, kendine gdsterme istegidir.
Bireyin i¢ yapisiyla ilgili oldugu i¢in davranislarin nedenlerini anlamak olduk¢a zordur.
Psikolojik ihtiyaclardan meydana gelen bu motivleri analiz etmek, fizyolojik ve sosyal
motivleri analiz etmekten daha zordur. Ciinkii bireyler bir olaya karsi farkli tepki
verebilirler. Bir olay kargisinda bazi bireyler sogukkanli olmasina ragmen, bazi bireyler
de cabuk etkilenebilir (Omirtay, 2009:13).

Yukarda acgikladigimiz motivasyon cesitlerinden farkli olarak, Bingdl
motivasyon cesitlerini 9 farkli gruba ayirmistir (Eris, 2012:43):

e Icgiidiisel Motivler

¢ Fizyolojik Motivler

¢ Sosyal Motivler

¢ Psikolojik Motivler

e Sosyo-Psikoloji Motivler

¢ Basar Psikolojisi Motivi

e Erk (Gii¢) Motivi

e Baglanma Motivi
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e Inan¢ ve Tutum Motivi

1.6. Motivasyon Araclari

Motivasyonun temel amaci, calisanlarin daha istekli ve etkili calismasini
saglayarak isletmeye saglayacag: verimi arttirmaktir. Isletme yoneticileri ve bazi bilim
adamlarn bu amaci gergeklestirmek igin bir¢cok arastirma yaparak, bazi uygulama
Onerileri ve Ornekleri ortaya koymuslardir. Fakat simdiye kadar yapilan tiim bu
arastirmalar sonucunda elde edilen bu uygulamalar ve Onerilerin isletmeleri tamamen
basartya ulastirdigi soylenemez. Insan davranislarinin karmasik ve anlasilmasinin zor
olusu, kigisel farkliliklar motivasyon konusunda genel kabul goren ilkeler
benimsenmesini daha giic hale getirmistir. Boylece isletmelerde calisanlarin motive
olmasim saglamak icin kullanilan 6zendirici araclarin etkisi kisilere gore farklilik
gostermektedir (Eren, 2001:507). Toplum deger yargilari, ¢evre faktorleri, sosyal ve
kiiltiirel diizey gibi degiskenler de bu araglarin etkinliginin degismesinde 6nemli rol
oynamaktadir. Toplumsal yap1 bu degiskenlerin i¢inde kuskusuz en 6nemli olamdir.
Ormegin, kutsal inanglarin ve psikolojik unsurlarin daha ¢ok ©nemli oldugu
geleneklerine bagl olarak yasayan kapali ve mistik bir toplumda ekonomik araclarin
bireyler iizerindeki etkisi daha az olabilir (Sabuncuoglu ve Diiz, 2013:119).

Calisanlarin motive edilmesi son zamanlarda isletmeler icin daha onemli bir
konu haline gelmistir. Bir ¢alisanin belirli bir isi motive olmus bir sekilde yapmasiyla,
zorunlu bir sekilde yapmasi arasinda nitelik olarak bir farklilik s6z konusudur. Kisi
istedigi isi, motive olmus bir sekilde, gereken cabay1 gostererek ve cesitli fikirler
gelistirerek yapmaktadir. Fakat kisi motive olmadan kendisine verilen gorevi yerine
getirmis olsa bile, yapilan bu isin kalitesi daha diisiik olacaktir. Bu noktada isletmeler
calisanlarin1 motive etmeye Onem vermeli ve psikolojik yapilarindan dolayr farkli
calisanlar i¢in cesitli motivasyon araglarimi kullanarak onlar1 motive etme siirecini
baslatmali ve etkin bir sekilde yonetmelidir (Ergin, 2012:110).

Motivasyon konusunda evrensel olarak kabul edilen bazi 6zendirici araglar olsa
bile, her kisiye, her topluma ve her isletmeye uygun bir motivasyon araci veya
motivasyon modeli gelistirmek neredeyse imkansizdir. Bunun yaninda gecerliligi kabul
edilmis olup, Onem sirast1 kendi iginde degisebilen bazi motivasyon araglarn

bulunmaktadir. Motivasyon araglarii kendi arasinda; ekonomik araclar, psiko-sosyal
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araglar, orgiitsel ve yonetsel araglar olmak iizere 3 gruba ayirabiliriz (Adak ve Hanger,

2002:156):

1.6.1. Ekonomik Araclar

Isletmelerin kurulus nedenleri ve isgorenlerin calisma nedenleri genelde
ekonomik temele dayanmaktadir. Girisimcilerin amaci gelirlerini artirarak, kisisel
cikarlarmi maksimize etmek, isgorenleri ¢alismaya yonelten en giiclii etken kisisel
yasamini ve aile yasantisini siirekli kilmasin saglayacak iicreti almaktir (Barutgu ve
Sezgin, 2012:91). Boylelikle motivasyon araglarn icerisinde ekonomik araglarin etkisi
diger araclara gore daha yiiksektir. Ciinkii kisilerin yasamlarim siirdiirebilmesinin
temeli ekonomik yapidan gecmektedir.

Bunlarin yam sira ekonomik sorunlarin yasandigi, gelismekte olan iilkeler veya
iilkelerin ekonomik yapis1 da calisanlar agisindan bu ekonomik araclarin 6nemi daha da
artmaktadir (Giiven, 2013:53). Bu konuyla ilgili bir arastirmada; bati iilkeleriyle
karsilastirildiginda paranin bir japon is¢isi i¢in daha az onem tasiyan bir motivasyon
arac1 oldugu tespit edilmistir. Japon calisanlar icin paranin etkisinden ziyade,
motivasyonun giiven duygusu, orgiit icindeki uyum, orgiitsel ve ulusal kararlara kendini
adama, gorev ve sorumluluk bilinci ve bazi toplumsal deger yargilarina bagl oldugu
goriilmektedir. Japon is diinyasinda 6nemli bir yere sahip olan toplam kalite yonetimi
anlayisinin bu sonuclar iizerinde etkisi olabilecegi ve ekonomik araclarin ¢alisanlar her
zaman motive etmeyebilecegi belirtilmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008:87).

Isletmelerde uygulanan ekonomik araclari; iicret artisi, primli iicret, kéra
katilma, ekonomik odiiller, sosyal yardim ve giivenlik olarak bes gruba ayirabiliriz

(Senel ve digerleri, 2012:5).

1.6.1.1. Ucret Artisi

Calisanlara emeklerinin karsili§i olarak odenen paraya iicret denmektedir.
Ekonomik motivasyon araclarindan en eski ve en yaygin olarak kullanilan aragtir.
Giiniimiizde yoneticilerin ve diger calisanlarin motivasyonunu saglayan en 6nemli arag
olarak goriilmektedir. Ucret, hem isgorenin isletmeye girme nedeni, hem de onun
isletmeye siirekli baglanmasim1 saglamaktadir. Ucret, sadece isgorenin isletmeye
baghligini ve onun ekonomik refahini arttirmaz, ayni zamanda bireyin toplum i¢indeki

yerini, sayginligini ve otoritesini de olumlu bir sekilde etkileyecektir. Ayrica bireyin
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gelecegini giivence altina almasi acisindan da son derece onemlidir. Bu nedenle iicret
artisinin  ¢alisanlar iizerinde olumlu bir etki biraktigi goriisii kabul edilmektedir
(Sabuncuoglu ve Diiz, 1998:120).

Ucret artisgmmin diger araclara gore etkinligini tespit etmek icin 1969 yilinda
Fransa’da yapilan bir calismada bazi sonuglar ortaya c¢ikmistir. Bu arastirma
kapsaminda secilen iggorenlere; ““ Eger igveren, iicret artisgi, haftalik calisma siiresinin
azaltilmas1 ve senelik izin siiresinin uzatilmasi” seklinde ii¢ Oneri sunulsaydi hangisini
tercih ederdiniz? sorusu sorulmustur. isgorenlere sorulan bu anket sorusuna verilen
cevaplar incelendiginde ankete katilanlarin yaklasik iicte ikisinin iicret artigini tercih
ettigi goriilmiistiir. Bu da iicret artisinin ¢alisanlar tizerindeki etkisini vurgulamaktadir

(Yumusak, 2008:243).

1.6.1.2. Primli Ucret

Isgorenlere ©denen sabit iicretin disinda, onlarin daha verimli calismasim
ozendirmek icin verilen ek iicrete primli iicret denir. Isgorenlere verilen bu primli
icretin hesaplanmasinda bazi kriterler kullanilmaktadir. Genel olarak zaman odakli ve
parcga basi esas alinarak hesaplanmaktadir (Sabuncuoglu ve Diiz, 1998:122).

Isletmelerde primli iicret sistemleri ¢ok farkli sekillerde uygulanmasina ragmen,
tiim sistemlerin ortak amaci isletmenin karliligim yiikseltmek, calisanlarin daha verimli
calismasini saglamak icin tesvik etmektir. Primli {icret sisteminde 6ncelikle zaman veya
parca basina dayali olarak isgorenlere temel bir iicret verilir, standardin {iizerinde
iiretilen her birim icin ayr ticret 6denir. Zaman esasina dayali sistemde ise, her isin
tamamlanmast icin bir siire belirlenir. Isgoren isini hesaplanan bu standart siire i¢inde
bitirirse normal {iicretini alir, daha kisa siirede bitirirse prime hak kazanir (Torun,
2013:56).

Primli iicret sistemi dogrudan c¢alisanlan ilgilendirdigi icin bu sistemin
olusturulmast ve uygulanmasinda adil olmak gereklidir. Bu iicret sisteminin
uygulanmak da oldukc¢a zordur. Ozellikle; bakim, denetim, laboratuvar arastirmasi,
pazarlama ve yonetim gibi isin Ol¢iimiiniin kolay olmadigi alanlarda primli iicretin
uygulamasinda bazi1 zorluklarla karsilasilir (Yilmaz, 2010:8).

Primli iicret sisteminin uygulanmasinda isletmeler acisindan bazi sakincalar da

vardir. Bu sistem isgorenlerin daha fazla ¢alismaya yoneltirken, zaman esasina dayali
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olmasindan dolayi iiretilen iiriinlerin kalitesinin diigmesine, is kazalarinin artmasina ve
bunlara ilaveten calisanlarin daha ¢ok yipranmasina sebep olmaktadir (Eris, 2012:65).
Primli {icret sistemi de motivasyon araglart arasinda cok sik kullanilan
araglardan biri olarak goriilmektedir. Fakat bu sistemi kullanilan isletmeler, iiriinlerin
kalitesinin diigsmesi, is kazalarinin artmasi ve calisanlarin yipranmasi gibi sakincalar

ortadan kaldirdiktan sonra isletmelere daha fazla fayda saglayacaktir.

1.6.1.3. Kara Katilma

Isletmelerin elde etmis oldugu karin bir kismimi donem sonlarinda is gorenlere
dagitmast  durumudur. Bu  sistemin = uygulanmasindaki = amag,  iiretimin
gerceklestirilmesinde sadece sermaye faktoriiniin degil, emek faktoriiniin de 6nemli
oldugu bilincidir. Isgorenlere verilen iicretin yaninda 6zendirici bir ara¢ olarak kéra
katilimlarinin saglanmasi oldukga eski ve gecerli bir aractir (Simsek ve digerleri,
2010:171).

Bu sistemin uygulanmasinin ilk 6rneklerine ABD’de rastlanmistir. 1886 yilinda
“Procter & Gamble” isimli bir firma ilk kez kéra katilma planin1 uygulamistir. Bir bagka
omegine ise 1967 yilinda Fransa’da yayinlanan bir Cumhurbagkanligi raporuyla
goriilmiistiir. Raporda: “Isletmelerin gelismesi konusunda iscilerinde dogrudan sorumlu
oldugu, iscilerin buna katilmas1 disinda isletmelerin elde etmis oldugu kazanca da
katilmalarinin zorunlu olmasi istenmistir.” denilmistir. Diger iilkelerde de yakin
tarihlerde benzer uygulamalara rastlamak miimkiindiir. Giinimiizde kara katilma,
yonetime katilmanin bir baska sekli olarak goriilmektedir. Yonetime katilma yonetsel
demokrasi anlayisin1 getirdigi gibi, kara katilmanin da ekonomik demokrasi anlayisini
getirdigi diistiniilmektedir (Sabuncuoglu ve Diiz, 1998:123).

Genel olarak kara katilmanin uygulanmasinda demokratik bir anlayis hakim olsa
bile, iggorenlerin ise motive olmasi1 konusunda etkili olmakla birlikte, karin nasil ve ne
sekilde dagitilacagi yani nasil uygulanacagi konusunda bazi belirsizlikler vardir. Kéra
katilimin uygulanmasinda izlenen bir plana goére dagitim ii¢ farkli bigimde olmaktadir
(Bilecen, 2008:50):

e Nakit Dagitim: Bir yil veya daha kisa siirede kazanilan kérin belirli bir

yiizdesinin isgorenlere dagitilmasi sistemidir.
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¢ Ertelenmis Dagitim: Isgorenlerin emekliligi veya oliimii halinde her y1l elde
edilen karmn belirli bir yiizdesi hesaplanarak isgorenlere verilmek iizere ayri
bir hesapta saklanmasi sistemidir.

e Karma Dagitim: Bu iki modelin ayn1 anda kullanilmasidir. Yani isgorenin
payina diisen miktarin bir kismi dagitilir, kalan kismui ise ertelenerek sonradan

isgorene 6denmek iizere biriktirilir.

1.6.1.4. Ekonomik Odiiller

Isletmelerin calisanlari motive etmek ve onlar1 ise baglamak igin gosterdikleri
cabalar karsiliginda basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller vermesidir.
Ornegin; bulundugu boliimde onemli bir yenilik 6nerme, isletme ici disiplin kurallarina
uyma ve bunun gibi benzer davramislar sergilenmesi sonucunda ekonomik odiiller
verilmektedir (Kavi, 2006:81).

Bu konuda isletmelerin bazi hususlara dikkat etmesi gerekmektedir. Oncelikle
calisanlarin hangi davranislar i¢in ddiillendirilecegi, bu davraniglar1 sonucunda ne tiir
odiiller verilecegi ve odiillendirme sisteminin belirlenmesi ve dagitilmasinda adil bir
sistemin olusturulmasi: gerekmektedir. Odiillendirme sisteminin kurulma amaci,
calisanlardan performansini arttirmak, onlar ise baglamak oldugu i¢in adil olmayan bir
odiillendirme sisteminin kurulmasiyla c¢alisanlardan beklenen performans artisi
gerceklesmeyecektir (Torun, 2013:58).

Isletmelerin dikkat etmesi gereken bir baska husus da calisana verilmesi
planlanan odiiliin sagladig1 basaridan hemen sonra verilmesidir. Ayrica saglanan basari
veya istenilen davranmisin gergeklestirilmesiyle, verilen odiil arasinda bir orantinin

olmasi gerekmektedir.

1.6.1.5. Sosyal Yardim ve Giivenlik

Bireyler yasamlar1 boyunca ekonomik olarak kendilerini giivende hissetmek,
calistigr ortam ve Ozel yasami acisindan daha iyi kosullarda yasamlarini siirdiirmek
istemektedir. Isletmeler de c¢alisanlarina daha iyi yasam kosullari saglamasi adima;
ulasim icin servis saglanmasi, 6glen yemeklerinin yeterli ve kaliteli olarak sunulmasi,
0zel saglik sigortasi, calisanlara giyecek yardimi yapilmasi gibi bazi uygulamalar

araciligiyla ¢alisanlarini motive etmek istemektedir (Yilmaz, 2010:9).
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Sosyal ve ekonomik giivenlik ihtiyac1 da calisanlarin kisisel cabalari artirma
acisindan biiyiik 6neme sahiptir. Emeklilik, igsizlik, hastalik, kaza, hayat sigortalar1 gibi
kisilerin hayatlarin1 tehlikeye diisiirecek durumlar1 6nleme adina isletmeler tarafindan
yapilmas1 gereken bazi korunma bigimlerindendir. Bunlardan bazilari, hiikiimet
tarafindan zorunlu tutulmaktadir. Isletmeler de uygulayacag: politikalarla bunlari tesvik
araci olarak kullanabilmektedirler. Bu tiir 6nlemlerle, ¢alisanlarin isinden daha memnun
olmasim saglayacaktir (Eren, 2001:509).

Bu tiir giivenlik ve yardim araglarn isletmeler icin biiyilk maliyetlere yol
acmasina ragmen, calisan verimliligine etki etmeyebilir. Fakat siirekli bir geliri
olmasimin sonucunda duyulan kendine giiven hissi olmaksizin, siirekli kaygi icinde

calisan bir personelin ¢aba ve performansinin da diisiik olacagi unutulmamalidir.

1.6.2. Psiko-sosyal Araclar

Isletmelerde, kisa bir siire Oncesine kadar c¢alisanlarin motivasyonunu
etkilemede en etkili olan aracin ekonomik araglar oldugu kanis1 yaygindi. Fakat
giinlimiizde bu kani degismeye baslamistir. Artik isletme yoOneticileri psiko-sosyal
araclarin da en az ekonomik araclar kadar 6nemli oldugunun farkina varmislardir.
Oncelikle isletme yoneticileri isletme politikalar1 ve yonetim anlayis1 dikkate alarak,
calisanlarin psiko-sosyal Ozelliklerini analiz etmeli ve ardindan isletme icinde psiko-
sosyal araclarin etkin bir sekilde uygulanmasim ve faydalanmasimi saglamalidir
(Omirtay, 2009:65).

Isletmelerde kullamlan bazi psiko-sosyal araclar sunlardir (Cihangiroglu ve
Uzuntarla, 2015:348): bagimsiz ¢alisma, gruplara katilma ve ait olma istegi, deger ve

statii, gelisme ve basari, sosyal ugraslar, oneri sistemi ve ¢cevreye uyum.

1.6.2.1. Bagimsiz Calisma

Calisanlar cogu zaman benlik duygusunu tatmin etmek icin bagimsiz ¢aligmak,
sorumluluk almak ve inisiyatif sahibi olmak isterler. Calisma hayatinda 6zgiir bir
sekilde hareket ederek kisisel basarilarinin yiikselecegini dusiiniirler (Yilmazer ve
Eroglu, 2013:63).

Calismada bagimsiz olma istegi calisanlara her konuda sinirsiz dzgiirliik
verilecegi anlamina gelmemelidir. Boyle bir uygulama, orgiit yapisinin varlifint ve

otoritesini de olumsuz olarak etkileyecektir. Bu istek, insanlarin dogasi geregi
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olusmaktadir. Endiistri devrimi ve Oncesinde kiiciik isletmelerde calisanlarin
bagimsizlik calisma istegini Onlemek kolayken, giiniimiizde bu duyguyu Onlemek
olduk¢a zordur. Yoneticiler yapmasi gereken calisanlarin ilgi ve yeteneklerini psiko-
teknik araglarla analiz ederek, en azindan kisilerin o alanda ve belirli dl¢iide 6zgiir
calismasina izin verilebilir. Kisiler asir1 baski altinda calismaktan, siirekli islerine
karigilmasindan hoslanmayacagi, bu durum kisisel verimi ve performansi etkiledigi

gozlemlenmistir (Sabuncuoglu ve Diiz, 1998:127).

1.6.2.2. Gruplara Katilma ve Ait Olma istegi

Grup, ortak amagclar dogrultusunda birden fazla kisinin birbirleriyle etkilesim
i¢inde oldugu topluluktur. Calisanlarin sosyal yapilar geregi siirekli bir gruba ait olma
ve grup iiyeleriyle siirekli iletisim igerisinde olma gereksinimi isterler. Kendisini bir
gruba ait hisseden kisilerin motivasyonu da artmaktadir. Grup icinde kurulacak etkili ve
dogru iletisim calisanlarin Orgiit i¢inde birbirlerine daha ¢abuk uyum saglamasini,
sorumluluk bilinci kazanmasim saglayacaktir. Orgiit iginde yasanan iletisim
probleminden dolay1 bir¢ok kisi huzursuz olmakta, hatta islerini birakmak durumunda
kalmaktadir. Is disinda gergeklestirilecek etkinliklerle calisanlarin bir araya gelmesi
saglayacak, bu da farkli iletisim alanlarinin olugmasina zemin hazirlayacaktir (Fidan,
1998:136).

Sosyal katilimin orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesinde énemli bir yeri vardir.
Bu yiizden isletmelerin sosyal katilima daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir. Sosyal
katilimin artmasi amaciyla; personel geceleri, piknik, tiyatro ve sinema aktiviteleri gibi

organizasyonlar diizenlemelidir (Yilmaz, 2010:11)

1.6.2.3. Deger ve Statii

Deger verme, calisanlart motive etmek icin 6nemli bir aractir. Calisanlar
kendisine verilen gorevin veya isin istenilen sekilde yapilmasi durumunda y&neticiler
tarafindan begenilmek, takdir edilmek isterler. Bu durum onlarin tatmin olmalarini
saglayacaktir. Caligsanlar isletme i¢inde kendilerinin bir degeri olmasini isterler. Deger
verilme, calisanlar arasinda adil olarak kullanildiginda, calisanlari iiretimin artmasi
konusunda tesvik eden bir motivasyon aracidir (Omirtay, 2009:68).

Statii ise, bir kisinin toplum i¢indeki konumu veya kazanmis oldugu sayginliktir

(https://tr.wikipedia.org). Kisiler istedikleri statiiyli elde etmek i¢in her tiirlii cabayi
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gosterirler. Kisi istedigi statiiye sahip oldugunda, yakin cevresinden ve calisma
arkadaglarindan saygi gorecektir. Kisinin statiisiiniin yiikselmesi, kiginin verimliligini ve
is doyumunu da olumlu yonde etkileyecektir. Bu yiizden deger ve statii, ¢alisanlar icin

onemli bir 6zendirme aracidir (Eren, 2001:512).

1.6.2.4. Gelisme ve Basari

Insanlar ¢alisma hayati boyunca, en kisa zamanda yiikselmeyi ve kendilerini
gelistirme olanaklar1 saglanmasin1 isterler. Kisinin isletme igindeki konumu
yiikseldikge, verilen gorevin zorlugu da artacaktir. Gorevin zorlagsmasiyla, kisiye daha
fazla sorumluluk yiiklenerek, kisiye verilen yetki ve iicret de artacaktir. Bu da caligsanlar
tizerinde bir¢ok farkli yonden giidiileyecektir. Yiikselme Oncelikle; calisanlara kisisel
ilerleme ve gelisim imkam saglayacaktir. Bunun sayesinde, kisi kendisini daha giiclii
hissedecek ve kendisine olan giiveni artacaktir. Yiikselme psikolojik bir 6diil olarak
kabul edilebilir. Ayrica, ¢esitli gelisme ve yiikselme olanaklar1 sonucunda kisiye giiclii
bir prestij de saglar. Yetki ve sorumlulugun artmasi anlamina gelen yiikselme, bireyin

gelir diizeyinin artmasini da saglayacaktir (Unliiénen ve digerleri, 2007:13).

1.6.2.5. Sosyal Ugraslar
Isletmeler ¢alisanlarin bos zamanlarini degerlendirmeleri igin, cesitli icerik ve
niteliklere sahip bazi sosyal ugraslar diizenlemelidir; Bu ugraslar su sekilde
Ozetlenebilir (Kavi, 2006:85):
e Spor tesisleri kurularak, spor miisabakalarinin diizenlenmesi,
® Ayni is kolunda bulunan isletmelere cesitli geziler diizenlenerek, calisanlarin
bilgi ve goriislerinin gelistirilmesi,
e (Calisanlarin mesleki bilgilerini arttirmak, kiiltiirel ufuklarini genisletmek
amaciyla isletme iginde kiitiiphane kurulmasi,
e Isletme icinde veya disinda 6zel giinlerde; toren, kokteyl, miizik soleni gibi
cesitli programlar diizenlemek.
Calisanlarin bu tiir sosyal ugraslara katihmlarinin saglanmasi, grup ruhunun
gelismesine katkida bulunur. Calisanlarin bos zamanlarim1 degerlendirmelerini saglar.
Calisanlarin isletmeye baglanmasimi saglar. Fakat sosyal ugraslara katilmayanlarin bu

durumdan olumsuz olarak etkilenecegi unutulmamalidir. Sonug¢ olarak, sosyal
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ugraslarm kisileri motive eden geleneksel bir ara¢ oldugu, giiniimiizde de bir¢ok igletme

tarafindan kullanildig goriilmektedir (Akyol, 2015:47).

1.6.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sistemi, calisanlar1 motive etmek icin yararlanilan bir diger psiko-sosyal
aractir. Calisanlar isletmeye dair diisiinceleri, kisisel ya da orgiitsel sorunlari, teknik
konular hakkindaki goriislerini, onerilerini acik ve ozgiir bir sekilde iist yonetime ifade
edebilmesini iceren sistemdir. Orgiit icindeki calisanlar, yapilan is hakkindaki oneri ve
diisiincelerini 0zgiirce ortaya koyabilmesine olanak taniyan bu sistem, c¢alisanlarla
yoneticiler arasindaki iletisimi de gelistirir. Daha ¢ok Amerikan ve bazi bati
isletmelerinde uygulanan bu sistemin, calisanlan isletmeye bagladigi ve orgiit i¢inde
biitiinliigii sagladig saptanmistir (Tasdemir, 2013:68).

Oneri sistemi sayesinde calisanlarin sundugu 6neri ve fikirlerin ciddiye alinmast,
uygun olanlarin hayata geg¢irilmesi ¢alisanlar agisindan kendi fikirlerine deger verildigi
ve kendisini igletmenin 6nemli bir parcasi olarak gorecektir. Bunun sonucunda kisi,
daha istekli ve verimli calisacaktir. Isletmeler acisindan neri sisteminin bazi sakincalari
vardir. Ornegin; gereksiz ve herhangi bir yarari olmayan oOnerilerle c¢alisanlarin
yoneticilerin zamanim harcamasi, oneriyi getiren kisiye karsi ilgisiz davranilmasi veya
igletme i¢in faydali ve gerekli bir onerinin yonetici tarafindan kendi diistincesiymis gibi

ifade edilmesi de bu sakincalardan bazilaridir (Sabuncuoglu ve Diiz, 2013:132).

1.6.2.7. Cevreye Uyum

Calisanlar, sorumlu olduklan isletmenin fiziksel kosullarina uyum saglamasinin
yaninda sosyo-psikolojik kosullarina da uyum saglamak zorundadir. ise yeni giren bir
calisan, en kisa zamanda calisma arkadaslaryla iletisime geg¢meli, onlar tanimali ve
onlarla uyum igerisinde olmalidir. Ayrica calistigi isletmenin geleneklerine, kurallarina
ve yapisina da uyum saglamalidir. Aksi halde kisinin yiiksek performans gostermesi ve
isinde basarili olmasi ¢ok zordur (Yilmaz, 2010:13).

Yonetici, isletmeye yeni girenler ve isletme icindeki caligma alami degisen
calisanlarin uyum sorunu yasamamasi i¢in onlara yardimci olmali, gereken bilgiyi
aktarmali ve en kisa siirede ¢aligma arkadaglariyla kaynasmasini saglayarak bu kisilerin

isletme icinde diglanmasini 6nlemelidir (Eris,2012:67).
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1.6.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Isletmeler calisanlarin1 motive etmek, onlarin isletmeye bagliligini saglamak icin
sadece ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglar1 kullanmamaktadir. Bunlarin
disinda oOrgiitsel ve yonetsel araclar olarak adlandirilan motivasyon araglarindan da
faydalanmaktadirlar. Orgiitsel ve yonetsel araglarin cogu isletmeler icin herhangi bir
maddi yiik olusturmazlar. Yoneticiler bazen biraz maddi kaynak ayirarak, bazen de
herhangi bir maddi kaynaga gerek olmaksizin bu araglar yerinde ve zamaninda etkin
bir sekilde kullanarak calisanlarin moral ve motivasyonlarini yiikseltebilir, onlarin
orgiitsel amaclar dogrultusunda daha verimli calismalarimi saglayabilirler (Cicek,
2005:46).

Isletmelerde kullamilan bazi orgiitsel ve yonetsel araclar sunlardir (Olger,
2005:3): amag birligi, kararlara katilma, egitim ve yiikselme olanaklar, yetki ve

sorumluluk dengesi, orgiitsel iletisim, is genisletme, is zenginlestirme.

1.6.3.1. Amac Birligi

Isletme amaclariyla calisanlarin amaglari arasinda denge saglanmasi durumudur.
Bu ilke, isletmelerin var olma nedeniyle alakalidir. Isletmeler belli bir amag
dogrultusunda kurulurlar. Isletme i¢inde bu amag birliginin olusturulmasi i¢in, dncelikle
isletme amaci belirlenmeli, sonra bu amaca ulagsmak icin bu amacin birer alt amaglar
olarak  boliimlerin, c¢alisanlarin  amaclar1  belirlenmelidir. Bu alt amaglar
gerceklestirilerek, isletmenin ana amacina ulasmak miimkiin olacaktir (Akyol, 2015:49).

Isletmelerin calisanlarindan beklentileriyle, calisanlarin isletmeden beklentileri
aym olmamaktadir. Ornegin; isletmeler calisanlarindan devamlilik, gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirme, Orgiite baglilik, Orgiit biitiinliigiinii saglama gibi
davraniglar gostermelerini beklerken, caligsanlar da isletmelerden, adil icret uygulamasi,
calisma kosullarinin uygunlugu, is giivenligi, egitim ve gelistirme olanaklar1 beklerler.
Calisanlara verimli ve diiriist ¢alismalarimin isletme c¢ikarlarinin yaninda kendi
cikarlarmm1 da etkileyebilecegi belirtilmelidir. Boylelikle calisan, orgiit amaclarina
katkida bulunarak kendi amaclarim1 da yerine getirdigini diistinerek hareket edecektir.
Amac birligi, orgiitsel birligin olusmasina da zemin hazirlayacaktir. YOnetim,
calisanlarin beklenti ve amaglariyla, orgiitiin amaglarin1 uyumlu hale getirmeli ve orgiit

i¢inde bir amag birliginin olugsmasini saglamalidir (Bilecen, 2008:56).
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1.6.3.2. Kararlara Katilma

Kararlara katilim, giiniimiizde isletmelerin en ¢ok Onem verdigi motivasyon
araglarindan biri olarak goriilmektedir. Kararlara katilim, calisanlarin kendi alanlariyla
ilgili ortaya ¢ikan sorunlarda ve isletme icindeki bazi konularda goriislerinin alinarak
almacak kararlarda etkin rol oynamasinin saglanmasidir. Calisanlarin isinde daha
verimli c¢alisabilmesi, ona c¢alistifi yerde kendisine olan ihtiyact ifade etmek igin
verilecek haklardan birisi kararlara katilimdir (Giiven, 2013:55).

Kararlara katilimin temel amaci, kisilerin kararlara katilimlarinin saglanmasiyla,
almacak kararlar1 benimsenmesinin ve desteklenmesinin de saglanmasidir. Calisanlar
motive etmek igin kullanilan bu arag, sadece calisanlarin goriisiinii alma amaciyla
kullanilmamalidir. Baz1 isletmelerde, sadece belirli kisilerin goriis ve diisiincelerinin
alindigi, bunlarin kararlara katildign goriilmektedir. Fakat alinacak kararlarin saglikli
olabilmesinin yaninda demokratik olmasi ve alinan kararlarin uygulama esnasinda
desteklenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Diiz, 2013:138).

Calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasiyla, isletme icinde olusan sorunlarin
temelinde yatan gercekler daha iyi algilanarak, verilecek kararlarin niteligi de artacaktir.
Boylelikle, caligsanlar kendilerine deger verildigini hissederek, kisilerin islerine
baghligmin artmasi saglanacaktir (Adak ve Hanger, 2002:157). Ayrica yoneticiler,
calisanlarin kararlarin1 kiiciimsemeden, diisiincelerine saygi gostererek dinlemelidir.
Ciinkii kararlara katilmin saglanmasi, isletmenin verimliligini ve etkinligini,

calisanlarla daha iyi iliskiler kurulmasini saglayacaktir.

1.6.3.3. Egitim ve Yiikselme Olanaklar:

Egitim; calisanlara yeni bilgiler sunarak mesleki bilgi ve ufuklarim gelistirmek,
onlarin tutum ve davramiglarini degistirmek, diisiince ve rasyonel karar alma konusunda
bilgi ve becerilerini artirma konusunda gereklidir. Isletmeler dinamik bir yapiya sahip
oldugu icin, degisen sartlara uymasi igin siirekli yeni bilgi ve ilkeler edinmesi
gerekmektedir. Bu da calisanlarin verilen egitimlerle bilgi ve becerilerini artirilmasiyla

miumkiin olacaktir (http://blog.milliyet.com.tr).

Yiikselme ise; ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeleri sonucunda isletme
icinde daha iyi ve daha iist bir pozisyona tirmanmasidir. Ayrica yiikselme, calisanlara
basarilar1 karsihiginda verilen bir 6diil olarak da ifade edilebilir. Yiikselmenin araci

genellikle egitim olarak goriilmektedir. Isgorenler ¢alisma yasamlarinda yiikselme
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olanaklarina sahip olmak isterler. Ciinkii calistigi iste belli bir siire sonra tecriibe
kazanan kisi icin o siradanlagacak ve kisiler sorumluluklarini yeterli bulmayacaklardir.
Daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alisma ihtiyaci hissedeceklerdir (Eris, 2012:70).
Yiikselme olanaklarinin tikanmasi sonucunda ¢alisanlarin calisma gayreti ve istegi de
azalacaktir. Giintimiizde cogu isletme egitim ve yiikselme politikalarim diger
motivasyon araglartyla birlikte yliriitmektedir. Mesleki ve teknolojik gelismeleri
yakindan takip etme, kisisel bilgi ve yetenekleri artirmak icin uygulanan egitim ve
calisanlan odiillendirmek, takdir etmek i¢in uygulanan yiikselme olanaklar ¢alisanlar

giidiilemek i¢in 6nemli bir arag¢ olarak goriilmektedir (Ergiil, 2005:73).

1.6.3.4. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki, yoneticilerin orgiitsel amaclara etkin bir sekilde ulagmak icin gereken
isleri bagkalarina yaptirma ve karar verme hakkina sahip olmasidir. Sorumluluk ise, bir
isi yapma zorunlulugu olarak tanimlanabilir (Ozdénmez ve digerleri, 1998:95).
Isletmelerde yoneticilerin yetkilerinin icerdigi bazi davranislar sunlardir (Omirtay,
2009:74):

¢ Kendi yetkisini kullanarak karar vermek.

e Astlarin gorev ve sorumluluk alanlarim belirlemek.

e Astlari yeterli performansi gostermesini beklemek ve istemek.

Yetki ve sorumluluk dengesinin amaci, iist yoneticilere ait olan bir takim gérev
ve sorumluluklarin alt basamaklardaki calisanlara devredilmesidir. Ciinkil yoneticilerin
her konuda tek bagina karar vermesi, tiim calisanlar1 denetlemesi oldukca zordur. Bu
yetki ve sorumlulugun astlara verilmesiyle, yetki ve sorumluluklar1 artan kisi orgiitiin
kendisine daha fazla deger verdigini diisiinecektir. Bu da kisinin verimliligini ve
isletmeye baghiligini artiracaktir (Sabuncuoglu ve Diiz, 2013:135). Isletme icinde her
astin bir iist yoneticiye baglanmasi yonetimdeki karisikligi dnleyecek ve kararlarin daha
saglikli bir sekilde alinmasim saglayacaktir. Bunun yam sira, yoOneticinin fazla
sorumlulugu olmasindan kaynaklanan yiikii de, baz1 yetkilerini astlarina devretmesiyle
azalacaktir (Barli, 2007:228).

Bu yetki ve sorumluluk siirecinde isletme yonetiminin yetkilendirecegi ¢alisana
sunmast gereken dort temel unsur bulunmaktadir. Bunlar: isletme hakkinda daha fazla
bilgi, egitim yoluyla verilecek mesleki bilgi, karar vermesi ic¢in gii¢ ve otorite,

gosterdikleri gayret i¢in 6diil verilmelidir. Bu dort unsurdan biri eksik kaldiginda,
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yetkilendirme sonucunda beklenen fayda saglanmayacaktir. Yetki verilen calisanlarin
giic ve otoritesindeki artig1 onlarin motivasyonunu da artiracaktir. Sonug olarak yetki ve
sorumluluk devrinin isletme i¢inde etkin bir sekilde kullanilmasi, calisanlarin yenilikci,

yaratic1 ve motive olmasini saglayacaktir (Torun, 2013:67).

1.6.3.5. Orgiitsel iletisim

Iletisim, kisileraras1 duygu, diisiince ve bilgi aligverisi olarak tanimlanabilir.
Orgiitsel iletisim ise; orgiit icerisindeki farkli boliimler arasinda ve orgiit cevresindeki
rakipler, tiiketiciler ve devlet ile olan isleyisinin devam etmesi, belirlenen amaclara
ulasmak icin stirekli bilgi aligverisi saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
Karsilikli duygu ve diisiincelerin ifade edilmesi ve Kkisilerin birbirleriyle baglanti
kurmasi iletisim sayesinde gerceklesmektedir (Yilmaz, 2010:21).

Isletme icinde kurulacak etkin bir iletisim sistemi hem cahsanlarin, hem
yoneticilerin motive olmasini saglanacaktir. Kendisiyle etkin bir sekilde iletisim
kurulmayan ¢alisan kendisinden bekleneni ve ne yapmasi gerektigini anlamamasina, bu
da zaman igerisinde kisisel olarak ve caligma grubunda adaptasyon sorununu ortaya
cikaracaktir. Iyi diizenlenen bu iletisim sistemi sayesinde calisanlarin orgiitii
ilgilendiren konularda bilgi sahibi olmasini ve bu konularda tartisabilmesine imkan
saglayacaktir (Simsek ve digerleri, 2010:173).

Sonug olarak, calisanlarin tercih ve davranmiglarimi yonlendirmek, psikolojik
yapilarinin analiz edilerek isletme amaclarin1 degistirmek, belirlenen amag ve hedeflere
inanmalarin1 saglamak ve bu amaglara siirekli yonelimlerinin saglanmasi iyi bir iletisim
agiyla miimkiindiir. Iyi yonlendirilen iletisim kanallar1 sayesinde isbirligi, dayanisma,

calisanlar arasinda arkadaglik ve sevgi baglarim da gii¢lendirecektir (Bilecen, 2008:59).

1.6.3.6. Is Genisletme

Calisma hayatinda insanlar siirekli ayni isi yaptig1 zaman bikkinlik ve isteksizlik
duyarlar. Siirekli ayn1 isi yapan kisi, yaptig1 isin tekdiize oldugunu diisiinerek isten
ayrilmasi durumunda yerine gelecek kisinin de aym isi rahatlikla yapabilecegini bilerek
isin 6nemsiz olduguna inanir, dzgiiveni ve is gururu azalacaktir. Isletmeler de bu sorunu
ortadan kaldirmak i¢in kisinin tek ve kiigiik isler yapmasi yerine, birbirine benzer olan
isleri yapmasin saglayacak sekilde diizenlenmesidir. Amag, kisinin is cesitliliginin

arttirarak, ayni is yapmaktan dolay1 yasadigi monotonluktan kurtulmasim saglamaktir.
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Ornegin; isi sadece bilgisayara veri girmek olan bir calisanin, gelen telefonlara cevap
verme gorevinin de verilmesi, iiretim bandi iizerinde gorevi sadece 15 saniye iginde
birka¢ vida sikma olan kisiye, bu siireyi 1 dakikaya ¢ikarilarak bu par¢ay1r monte etme
gorevinin de verilmesi is genisletme olarak goriiliir (Kavi, 2006:89).

Isletmelerde is genisletme uygulamalar1 farkli sekillerde yapilmaktadir.
Bunlardan ilki, ¢alisana aym seviyede farkli gorev ve sorumluklar vermektir. Ikincisi
ise, calisanin sahip oldugu yetkiyi artirmaktir. Bu yontem gii¢ ve kontrolii saglama
acisindan calisanlar igin etkili oldugu gibi isletmeler icin de faydalidir. Calisanlarin
sahip oldugu yetkisi arttikca, isini daha fazla sahiplenmeye baglayacaktir. Bunun
sonucunda isletmede bulunan sorumluluk sahibi ¢alisanlarin sayis1 artacak ve mevcut

verimliligin de artmasim saglayacaktir (Torun, 2013:71).

1.6.3.7. is Zenginlestirme

I[sgorenlerin  calisma alanlarnin  dikey yonde genisletilmesi anlamina
gelmektedir. Bu kavram ilk kez F. Herzberg ’in yaptig1 giidiileme ve koruyucu faktorler
arastirmasi sonucunda ortaya ¢ikmustir. Isin niteligini degistirmekten ziyade, daha dnce
iist kademedeki yoneticiler tarafindan yapilan kontroller ve bir takim islerin alt
kademelerdeki galisanlara birakilir. Isgorenlere daha karmasik, zor gorevler verilerek
isin zenginlestirilmesi saglanir. Isletmeler is zenginlestirmeyle isi yapan kisinin basar,
sorumluluk, taninma, ilerleme ve kigisel gelisme duygularim elde etmesini
amaclamaktadir (Giiney, 2001:242).

Is zenginlestirmenin avantaji, calisanlarin gizli kalmig yeteneklerinin ortaya
cikarilmasina olanak taniyarak daha mutlu olmalarini saglar. Dezavantaji ise, kisilerin i
yiikiiniin artmamasini istememesi ya da diger ¢alisanlarin is yiiklerinin aym kalmasina

giicenmesi durumunun ortaya ¢ikmasidir (Omirtay, 2009:85).

1.7. Motivasyon Teorileri

Motivasyon kavrami hakkinda 1900’lerden giiniimiize kadar gelistirilmis bir¢ok
teori bulunmaktadir. Bu teoriler olduk¢a karmasik bir konu olan motivasyonu, farklh
noktalar1 ag¢iga c¢ikarmalar1 bakimindan birbirinden ayrilirlar. Motivasyonu tiim
yonleriyle acgiklayan bir teori olmamasina ragmen, gelistirilen teoriler motivasyon
konusuna farkli agilardan katkida bulunarak mevcut teorilerin anlagilmasini saglamistir

(Ataman, 2001:437).



28

Giintimiizde yoneticilerin ¢alisanlarim1 motive etmek icin kullanabilecegi cesitli
teori ve modeller bulunmaktadir. Bu teori ve modeller, kisilerin nasil motive edilecegini
belirleyen faktorler ve motivasyonun siirekliligini esas almaktadir. Teorilerden bazilari,
kisilerin ihtiyaclarinin birer nedeni olarak goriilen motiflere yani kisinin i¢ diinyasina
yonelik faktorlere agirlik verirken, bazilan ise tesvik gibi kisiye disardan verilen
faktorlere dayanmaktadir. Motivasyon teorilerini birbirinden ayiran temel fark da,
dayandirilan faktorlerin i¢sel ve dissal olmasidir (Kogel, 2010:621).

Motivasyon teorileri; insanlarin sergilemis oldugu tiim davranmislarin bir amaci
oldugunu ve bu amaca yonelmesi gerektigi diisiincesiyle, belirlenen amaglarin neler
oldugunu aciklamiglardir. Bu teorilerin hepsinde, insanlarin arzuladigi amaglar iyi veya
kotii diye ayrilmamis, hepsinin temeli insanlarin daha iyi, daha saglikli, daha yaratici
amaglara yonelmesi igin insanlara yon gostermeye dayanmaktadir. Genel olarak
motivasyon teorilerini; kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki ana grupta

siniflandirabiliriz (Yilmazer ve Eroglu, 2013:40).

1.7.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin icinde bulundugu ve kisiyi baz1 davranislar yapmaya
iten faktorleri anlamay1 amaclamaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarimi belirli davramiglar
sergilemeye iten faktorleri anlayabildigi takdirde personelini daha iyi yOnetecegi
varsayimina dayanmaktadir (Gliney, 2001:226).

Insanlar birbirinden farkli ihtiyaclara sahiptir. Kapsam teorileri de bu ihtiyaclari
belirlemeye ¢aligarak, insanlarin motive olmasina yardimei olmaktadir. Bu teorilerin her
biri calisma hayatimizda motivasyon anlayisimiza Onemli katkilari bulunmaktadir
(Wood ve Chapman, 2004:143).

Baslica kapsam teorileri sunlardir:

e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

e Herzberg ’in Cift Faktor Teorisi

e McClelland ’in Basari Giidiisii Teorisi

e Aldelfer’in ERG Teorisi

1.7.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
1940’larda Abraham Maslow tarafindan gelistirilen bu teori, yonetim alaninda

en yaygin bilinen teori olarak kabul edilmektedir. Maslow bu teoriyle, insanlarin
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hiyerarsik bir diizen icerisinde bircok ihtiyac tarafindan motive edildigini varsaymistir
(Griffin, 1984:388). Maslow’a gore bu ihtiyaglar 6nem sirasina gore Sekil 2. de

gosterilmistir.

Kendini Gergeklestirme
Ihtiyaci

Saygmlik Ihtiyaci

Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik Ihtiyaci

.Y

r )

Fizyolojik Ihtiyaglar

\

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Robbins, 2000:156

Yukardaki sekilde goriildiigii gibi Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi 5
kategoriden olugmaktadir. Birey ilk basamaktan baglayarak ihtiyaclarini tatmin ettikge,
bir sonraki basamaktaki ihtiya¢ baskin hale gelmektedir. Maslow’a gore bir kisinin
motive edilmesi isteniyorsa, Oncelikle kisinin suan bu hiyerarsinin hangi basamaginda
oldugu tespit edilmeli ve bu dogrultuda kisinin ihtiyaci karsilanarak motive olmasi

saglanmalidir (Robbins, 2000:157).

1.7.1.1.1. Fizyolojik Ihtiyaclar

Insanlarin dogustan sahip olduklari, yasamlarini devam ettirebilmeleri icin
karsilanmasi zorunlu olan insanlar i¢in en temel ve en Onemli evrensel nitelikteki
ihtiyaglardir. Hiyerarsik olarak en alt basamakta bulunan, 6grenilmeyen ve i¢giidiilerden
kaynaklanan ihtiyaclardir. Aclik, susuzluk, uyku bu ihtiyaclara 6rnek olarak verilebilir.
Caligma ortaminda ise; iicret, yan ddeme, 1s1, nem, giiriiltii ve 1s1k durumunun ¢aligma
acisindan uygun olmasi gibi iyi ¢alisma ortami gibi farkli seklinde goriilmektedir (Bolat

ve digerleri, 2008:189).
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1.7.1.1.2. Giivenlik ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglarim tatmin eden kisinin giivenlik ihtiyaci ortaya cikacaktir.
Insanlar dogasi geregi can ve mal giivenliginin saglandifi giivenilir bir ortamda
yasamak isterler. Kisilerin hastalik, yaghlik gibi durumlara iligkin endiseleri, is
giivenligi, is giivencesi, fiziksel ve duygusal tehditlere kars1i korunma istegi giivenlik
ihtiyacin1 olusturmaktadir. Gelismis iilkelerde yasayan kisilerin gelecege dair daha az
endisesi oldugundan, bu ihtiyaglarin kisiyi motive etme ihtimali de daha az olacaktir

(Turabik ve Baskan, 2015:1057).

1.7.1.1.3. Sosyal ihtiyaclar

Ait olma ve sevgi ihtiyaci olarak da adlandirilan bu ihtiyaglar, kisilerin
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarindan sonra ortaya ¢ikmaktadirlar. Kisi bu ihtiyaglarini
karsiladiktan sonra sevme, sevilme, bir grubun iiyesi olma gibi duygusal nitelige sahip
olan ihtiyaglar1 tatmin etmek isteyecektir. Sevme ve sevilmenin olmadigi yerler
insanlar1 rahatsiz edeceginden, siirekli sevip sevilecegi ortamlarda bulunmak
isteyeceklerdir. Calisma ortaminda; kisinin calisma arkadaslaryla iyi iliskiler kurmak
istemesi, caligma gruplarina katilma istegi seklinde goriilmektedir (Ertiirk ve Kiyak,

2011:138).

1.7.1.1.4. Sayginhk fhtiyaci

Insanlar sevme ve sevilme disinda saygi duyulma ihtiyaci da hissetmektedirler.
Kendini gosterme veya saygi gérme ihtiyaci olarak da adlandirilan bu kavramda kisiler
ilk tic basamaktaki fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclarin1 karsiladiktan sonra
taninma, mevki ve statii sahibi olma, takdir edilme, saygi gérme ihtiyaci hissederler.
Maslow bu ihtiyacin, kiginin hem kendisine hem de baskalaria karsi 6nemli goriinme

isteginden dogdugunu 6ne siirmiistiir (Can ve digerleri, 2006:104).

1.7.1.1.5. Kendini Gerceklestirme Ihtiyac

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinin en tepesinde bulunan bu ihtiyaclar, bireyin
sahip oldugu bilgi, yetenek, becerilerini aciga ¢ikarma, yaraticihigim kullanma,
ideallerini gerceklestirme gibi istek ve beklentileri ifade etmektedir. Fakat bu ihtiya¢ her
bireyde goriilmemektedir. Ciinkii bu ihtiyacin ortaya ¢ikabilmesi i¢in, diger ihtiyaclarin

tatmin edilmesi, yani bireyin arzuladigi hayata ve ise kavusmus olmasi, sosyal yasamda
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istedigi yerde olmasi, psikososyal bakimdan yeterince gelismis olmasi gerekmektedir.
Glinlimiiz yasam kosullar1 gdz Oniine alindiginda ¢ogunlukla bireylerin diger temel
gereksinimleri karsilayamadigindan bu seviyedeki ihtiyaclara egilmeye firsat
bulamadig1 goriilmektedir. Bu ihtiyaclar calisjma ortaminda; kisinin sahip oldugu
potansiyelini tam olarak kullanabilmesi, is yapma konusunda bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelismesi seklinde goriilmektedir (Kaynak, 1995:126).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi 6ncelik derecesine gore olusturulmustur. Ik
basamaktaki ihtiyaclar temel ihtiyaglar olup, oncelik sirasi en son olan ihtiyaclar ise son
basamaktadir. Alt basamaktaki ihtiyaglar giderilmeden bir iist basamaktaki ihtiyaclar
ortaya cikmamaktadir. Ornegin; fizyolojik ihtiyaclar1 tatmin olmamis bir bireyde
giivenlik ihtiyaglar1 ortaya ¢cikmaz. Birey Once bu ihtiyag¢lart tatmin etmek i¢in ugrasir.
Bu ihtiyaclar kargilandiktan sonra bunlarin giidiileyici giicii kalmadigindan dolay1 bir
iist diizeydeki ihtiyac1 ortaya cikar ve giidiileyici etkisini gostermeye baglar. En son
diizeye yani kendini gergeklestirme diizeyine ulasmis kisilerin tiim ihtiyag¢larn
karsilanmis oldugu varsayilir (Baysal ve Tekarslan, 1998:112).

Bu teoriyle, ihtiyaclarin motivasyondaki 6nemi vurgulanmistir. YOneticiler bu
teoriyi bir motivasyon araci olarak kullanabilirler. Bu teoriye gore insanlar sahip
olduklar1 imkénlardan cok, sahip olmadiklariyla motive olmaktadirlar. Bu imkanlar
elde etmek icin de daha cok calisirlar. Yoneticiler de calisanlarin gerekli ve 6nemli
ihtiyaclarim belirlemeli, isteki performansinin artmasi i¢in bu ihtiyaglarin tatmin
edilmesini saglamalidir. Ihtiyaclar giderildikten sonra, calisanlarin organizasyon

amagclarina gore performans gostermesi beklenmektedir (Giiney, 2011:354).

1.7.1.2. Herzberg ’in Cift Faktor Teorisi

Motivasyon konusunda gelistirilmis olan teorilerden biri de Frederick Herzberg
tarafindan gelistirilmis olan Cift Faktor Teorisidir. “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak
da bilinen bu teori, yonetim alaninda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden sonra
gelen en Onemli teori olarak goriilmektedir. Ayrica bu teori is doyumu ile ilgili
gelistirilen en kapsaml1 teorilerden biri olarak da kabul edilmektedir. (Ates ve digerleri,
2012:149).

Herzberg, ABD’de Pittsburgh yakinlarindaki 11 isletmede ¢alisan 200
muhasebeci ve mithendisin ig tatminleri hakkinda bir aragtirma yapmistir. Arastirmada

calisanlara; “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii
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hissettiginizi ayrintili olarak agiklayimiz.” seklinde bir soru sorulmustur. Elde edilen
sonuclar incelendiginde calisanlarin en iyi ve tatmin olduklar1 zamandan bahsederken
direkt is ile ilgili olan; isin kendisi, basari, sorumluluk, taninma, ilerleme gibi kavramlar
kullandiklarim1  gozlemlenmistir. En kot ve en az tatmin olduklari zamandan
bahsederken ise; isle ilgili olan fakat isin disinda bulunan, calisma kosullar, sirket
politikalar, kisilerarasi iliskiler gibi kavramlar kullandiklar1 gézlemlenmistir (Organ ve
Hamner, 1982:174).

Yapilan aragtirma bulgularini degerlendiren Herzberg, bu kavramlan 2 farkh
grupta toplamistir. Birinci grup Motive Edici (i¢sel) Faktorler olarak adlandirilan; isin
kendisi, ilerleme imkanlarini, statii, basar1 ve taninma gibi kavramlar1 icermektedir. Bu
faktorlerin varlhigi, kisiye basar1 hissi vererek motive etme 6zelligine sahiptir. Yoklugu
ise, kisinin motive olmamasina sebep olacaktir (Kocel, 2010:626). Ikinci grup faktorler
ise Hijyen (digsal) Faktorler olarak adlandirilan; ¢calisma kosulari, is giivenligi, maas,
yonetim politikalar1 gibi kavramlar1 icermektedir. Bu faktorlerin var olmasi Kkisiyi
motive etmek i¢in yeterli degildir. Ciinkii Herzberg’e gore bu faktorlerin varligi kisinin
motive olmasi i¢in sadece islerin yapilmasi ve c¢alisanlarin kendilerini rahat
hissetmelerini saglama gibi asgari kosullar1 saglayacak, motivasyonun saglanmasi igin
motive edici faktorlerin varligr gereklidir (Miner, 2005:63).

Herzberg ‘in Cift Faktor Teorisi, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisiyle paralellik
gostermektedir. Bu teoride yer alan hijyen faktorler, ihtiyaclar hiyerarsisinin ilk ii¢
basamagindaki; fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclara benzerken, motive edici
faktorler ise; son iki basamaktaki sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme ihtiyacina
benzemektedir (Ceylan ve Anbar, 2014:353). Herzberg de, Maslow gibi insanlarin
oncelikle temel ihtiyaclarinin karsilanmasi gerektigini, hijyen faktorlerinin olmadigi
durumlarda, motive edici faktorlerin c¢alisanlart motive etmede yetersiz olacagini one
siirmiistiir (Ataman, 2001:441).

Bu teori genel olarak kabul edilmekle birlikte bazi elestirilere de maruz
kalmustir. Bu elestirilerden bazilari: Ilk olarak arastirmada kullanilan drneklemde sinirl
mesleklerin yer almasi nedeniyle ayni1 arastirmanin farkli meslek mensuplar icin ayni
sonuclar1 vermeyecegi diisiincesidir. Bir diger elestiri ise: farkli ekonomik ve sosyo-
kiiltiirel yapilarin goz oniinde bulundurulmamasidir. Hijyen faktorler gelismemis ve az

gelismis iilkelerde motive edici bir unsur olarak kabul edilebilirken, gelismis iilkeler
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i¢in motivasyonel etki gdstermeyebilmektedir. Yani bu teorinin az gelismis iilkeler i¢in

gecerli olmayacag diisiiniilmektedir (Gokge ve digerleri, 2010:239).

1.7.1.3. McClelland ’in Basar Giidiisii Teorisi

Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teori, insanlarin biitiin davranislarinin
Ogrenilmis olduguna ve insanin en biiyiik ihtiyacinin basar1 olduguna dayanmaktadir.
Maslow ve Herzberg ‘in teorilerinden farkli olarak insanlarin farkli ihtiyaglara
yoneldigini ve kisinin ancak bu ihtiyaglan karsilayarak tatmin olacagini savunmaktadir.
Maslow’dan farkli olarak kisilerin 3 temel ihtiyact bulunmaktadir. Bunlar: basar
ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve gii¢c kazanma ihtiyacidir (Vural ve Coskun, 2009:127).

e Basan ihtiyaci: Basari ihtiyaci yiiksek olan insanlar, ulasilmasi zor hedefler
belirlerler. Bu kisiler basarili olmak i¢in yogun cabalar sergiler ve
basarisizlig1 asla tahammiil edemezler (Koontz ve Weihrich, 2007:298).

e iliski kurma ihtiyac1: Bu ihtiyaca sahip insanlar, toplum icerisinde iliski
kurma, bir grubun iiyesi olma ve sosyal iligkiler gelistirme ihtiyaci
duymaktadirlar. Kisileraras1 iliskileri gelistirmeye fazlasiyla 6nem verirler
(Ertiirk, 1995:128).

e Gii¢ kazanma ihtiyaci: Gii¢ kazanma ihtiyac1 yiiksek olan insanlar,
bagkalarin1 yonlendirmeyi, etkilemeyi, onlara kargi {istiinlikk kurmay1
amagclayan kisilerdir. Mc Clelland’a insanlar1 motive etmede giic kazanma
ihtiyacinin en onemli faktor oldugunu diisiinmektedir (Altman ve digerleri,
1985:159).

Bu teoriye gore, insanlar en iyi basar1 ihtiyaci ile motive edilebilirler. Basari
ihtiyaci, kisilerin biiyiilk amaclar belirlemesine olanak taniyarak insanlarin daha ¢ok
calismasini saglayacaktir. Basar1 giidiisiiniin yiiksek oldugu toplumlarda para sebebiyle
basarili olma diisiincesi hakim degildir. Bu toplumlar daha ¢ok miicadele ruhu, bagsarma
istegi ve hizmet etme sorumluluguyla caligsmaktadirlar. Basarili olma istegi diisiik
olanlar ise, c¢ogunlukla para icin calistiklar1 sOylenebilir. Yoneticiler bu teori
dogrultusunda; calisanlarin ihtiyaclarini belirleyerek, onlar1 daha fazla motive edici
personel degerlendirme programlari uygulayabilirler. Ornegin; basarili olma ihtiyaci
yilksek olan calisanlarin yapabilecekleri islere yerlestirilmesi. Bu kisiler motive
olmalar i¢in istedikleri pozisyonda ¢alisti§indan, isletmenin amaclarina ulasmast igin

tiim bilgi ve becerilerini kullanacaktir (Giiney, 2011:356).
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1.7.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

1960’larin sonunda Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. ERG teorisi;
existence (var olma), relatedness (iliski kurma), growth (gelisme) ihtiya¢larinin
ingilizce bas harflerinden meydana gelmektedir. Bu teori, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinin gelistirilmis ve daha basit sekli olarak goriilmektedir (Kessler, 2013:254).

Alderfer’e gore insan ihtiyaglari; var olma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve

gelisme ihtiyaci olmak iizere 3 temel gruba ayirmistir.

e Var olma ihtiyaci: Insanlarin dogustan sahip olduklari, yasamalari igin
gerekli ihtiyaclardir. Yiyecek, icecek, barmma bu ihtiyaclara 6rnek olarak
gosterilebilir. Var olma ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina karsiik gelmektedir. Is ortaminda bu
ihtiyaclarin karsiligi, kisilerin calismalarinin nedeni olan; iicret, o6diil,
ikramiye, terfi ve sosyal giivenlik imkanlar1 ©Ornek verilebilir (Tutar,
2015:132).

e iliski kurma ihtiyaci: Insanlarin baskalariyla birlikte olma, kisileraras:
iligkileri gelistirme, bir gruba ait olma gibi ihtiyaclan icermektedir. Bu
ihtiyaglar, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki sosyal ve sayginlik
ihtiyaclarina karsiik gelmektedir. Is ortaminda kurulan informel gruplara
katilma bu ihtiyaca drnek olarak gosterilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2005:324).

e Gelisme ihtiyaci: Insanlarin, kisisel olarak kendilerini gelistirmeye ve
ilerlemeye yonelik ihtiyaclaridir. Basar elde etme, taninma, kabul edilme bu
ihtiyaglardan bazilaridir. Bu ihtiyaglar, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki
kendini gergeklestirme ihtiyaglarina karsilik gelmektedir (Koca, 2010:28).

Genel olarak bu teori, Maslow’un ihtiyaglar hiyerasisiyle benzer olmasina

ragmen, bazi farklar1 da bulunmaktadir. ERG teorisinde ihtiya¢larin tatmini agisindan
her zaman Maslow’un teorisindeki gibi ihtiyaclar arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik
diizen bulunmamaktadir. Ornegin; iliski kurma ihtiyac1 ya da var olma ihtiyaci tatmin
edilmese bile, kisi gelisme ihtiyaciyla ilgilenebilir. Hatta ti¢ ihtiya¢c aym1 anda ortaya
cikabilmektedir. Ayrica bu teorinin hayal kirikligi boyutu bulunmaktadir. Maslow’a
gore kisi belli bir diizeydeki ihtiyacimi tatmin etmeden bir diger diizeye gecemezken,
Alderfer’e gore bir iist diizey ihtiyacin tatmininde hayal kiriklig1 yasanirsa kisinin daha

alt diizeydeki ihtiyaglara yonelik istegi daha da artacaktir (Can ve digerleri, 2006:105).
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1.7.2. Siire¢ Teorileri

Siirec teorileri, kisilerin hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildiklerini
O0grenmeyi amaclayan teorilerdir. Siire¢ teorileri; “Belirli bir davramis1 sergileyen
kisinin, bu davranis1 tekrarlayip tekrarlamamasinin nasil saglanacagi” sorusuna cevap
aramaktadir (Kocel, 2010:628).

Bu teoriler, kapsam teorilerinin aksine ihtiya¢ ve giidiiler iizerinde durmak
yerine, insan ihtiyaglarimi karsilamak icin kullanilan digsal faktorlerin iizerine, yani
giidiilenme siirecinin nasil isledigini, hangi degiskenlerin s6z konusu oldugunu
incelemektedir (Baysal ve Tekarslan, 1998:116).

Baslica siirec teorileri sunlardir:

e Wroom’un Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Locke’in Amag Teorisi

Adams’1n Esitlik Teorisi

1.7.2.1. Vroom’un Bekleyis Teorisi

1964 yilinda Victor Vroom tarafindan gelistirilen bu teorinin temeli, Kurt Lewin
ve Edward Tolman’in ¢alismalarina dayanmaktadir. Vroom’a gore kisinin is ve gbrev
basarist Odiillendirilmis bir davramis fonksiyonu olarak goriilmektedir (Yilmaz,
2010:34).

Bu teori temelinde, bireylerin davraniglart sonucunda bazi 6diil veya cezalara
sahip olacagina inanmasi yatmaktadir. Boylelikle birey bir beklenti igerisine
girmektedir. Ornegin; bir Kisinin standart iiretim gergeklestiginde normal iicret alacag,
bu miktardan fazla iiretilince ek prim alacagini bilerek bir beklenti i¢ine girmesi ve bu
dogrultuda ¢alismasi. Bunun yani sira, her ddiiliin ve cezanin bireye gore bir siddeti
vardir. Buna o6diiliin cazibesi denmektedir. Her calisanin 6diil ve basariya yonelik
birbirinden farkli ihtiyac ve algilara sahiptir. Ornedin; bazi calisanlarn birlikte
calistiklan arkadaglarindan ayrilmamak icin terfi almak istememesi (Kavi, 2006:77).

Vroom’a gore bir kisinin bir iste caba gostermesi 2 faktore baghdir. Birincisi
kisinin odiili arzulama derecesi olarak adlandirilan valens, digeri ise beklentidir. Buna

gore motivasyon asagidaki formiille agiklanabilir (Eris, 2012:71).
MOTIVASYON = BEKLEYi$ X VALENS
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Bu formiile gére Vroom modelinde ii¢ temel kavram bulunmaktadir. Bunlar:
(Kaplan, 2007:46):

Valens: Kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi odiili arzulama
derecesini ifade etmektedir. Valens, -1 ile +1 arasinda bir deger almaktadir. Kisiler
odiilleri farkh sekillerde arzuladig icin, kisinin sonucu elde etme istegine gore bu deger
—1 ve +1 arasinda degismektedir.

Bekleyis: Belli bir davranisin sonucunun onceden hayal edilmesi durumudur.
Bekleyis, 0 ile 1 arasinda degismektedir. Birey, sonucun gerceklesmesine ihtimal
vermiyorsa 0, sonucun gercekleseceginden emin ise 1 degerini almaktadir.

Aragsallik: Bireysel davranis ile onun uzantisindaki hedeflerin biitiinlesmesi ve
bunun gerceklesme derecesidir.

Vroom’un gelistirmis oldugu bu model, motivasyon konusunda kisisel
farkliliklarin  olabilecegini acgiklamasina ragmen, bu farkliliklarin ne oldugunu
aciklamamaktadir. Her calisanin valens, aragsallik ve bekleyis degerleri degisiklik
gosterdigi icin bu modeli kullanmak isteyen yoneticiler su noktalara dikkat etmelidir
(Bolat ve digerleri, 2008:197):

e (alisanlar i¢in hangi cesitte ve hangi diizeyde 6diiliin 6nemli oldugu tespit

edilmelidir.

e lsletme icin istenen performans ve davramsin tiirii tespit edilmelidir.

e (Calisanlarin gosterdikleri performans ile elde edecekleri 6diil arasinda iligki

kurulmalidir.

1.7.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un gelistirmis oldugu beklenti teorisini temel alip, bazi
eklemeler yaparak bu teoriyi meydana getirmistir. Vroom insanlarin motivasyonu
tizerinde gii¢, beklenti, valens, aragsallik gibi faktorlerin etkili oldugunu 6ne siirerken,
Lawler ve Porter bu faktorlere ek olarak: bilgi ve beceri, rol algilamalar, performans,
odiiller, odiillerin esitligine iliskin algilar gibi baz1 kavramlarla bu teoriyi gelistirmistir
(Bilecen, 2008:24).

Bu teoriye gore kisinin yiiksek bir caba gostermesi her zaman yiiksek
performans gosterecegi anlamima gelmemektedir. Oncelikle kisi is hakkinda gerekli
bilgi ve yetenege sahip olmalidir. Eger kisi bu bilgi ve yetenekten yoksunsa, yeterli

performans gosteremeyecektir. Ikinci olarak da kisinin algiladigi rolle ilgilidir.
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isletmelerde, iist calisanlar, yoneticiler, her zaman altlarindan belirli roller
beklemektedirler. Her c¢alisan yeterli performans goOstermesi i¢in uygun bir rol
anlayisina sahip olmalidir. Aksi durumda, rol catismalari meydana gelerek kisinin
istenen performansi gostermesini engelleyecektir (Eris, 2012:60).

Bu modelin bir motivasyon aracit olarak kullanilmak isteyen yoneticiler,
asagidaki noktalara dikkat etmesi gerekmektedir (Bolat ve digerleri, 2008:198):

e (alisanlara istenen performansi sergilemesi icin gerekli egitimler verilerek,
performanslar siirekli gozden gegirilmelidir.

¢ Rol catismalart azaltilmalidir.

e (Calisanlarin kendi aldiklar1 odiillerden cok, ayni diizeyde performans
gosteren diger calisanlarin aldiklar odiillere dikkat ettigi unutulmamalidir.

e (alisanlarin igsel ve digsal 6diil cesitlerine verdigi onemin farklilik gosterdigi
dikkate alinmalidir.

e (alisanlarin siirekli kontrol edilmesiyle, performans, 6diil ve kisilerarasi
iligkiler konularindaki anlayislar1 takip edilmeli, elde edilen sonuglarla bu
modelin isleyisinde gerekli goriilen degisiklikler yapilmalidir.

Vroom’un ve Lawler ve Porter’in beklenti teorilerine yonelik elestirilerin ¢ogu,

bu teorilerin cok karmasik ve test edilmelerinin zor olmasidir. Bir bagka bir elestiri ise,
bu teorilerde savunuldugu gibi, kisilerin belirli davraniglan sergilemeden dnce ayrintili

mantiki aritmetik hesaplamalar yaptiklar1 konusundaki siiphelerdir.

1.7.2.3. Locke’in Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teorinin temelinde; kisilerin
belirlemis oldugu amaglarin onlarin motivasyonunu etkileyecegi goriisii yatmaktadir.
Ulasilmas1 zor amaglara sahip olan bir kisinin, ulasilmasi ¢ok daha kolay olan amaclar
belirleyen bir kisiye gore daha iyi performans gosterecegi ve daha fazla motive olacagi
diisiiniilmektedir. Yani kisilerin motivasyonlari ile amaglarin ulasilabilirligi arasinda bir
iligki bulunmaktadir. Kisacast kisilerin belirlemis olduklari amaglara ulasilabilirlik
derecesi bu teorinin Oziinii olusturmaktadir (Torun, 2013:47).

Bu teori, her insanin amaclarimi bilingli olarak se¢tigi ve bu amaglarin agik ve
net bir sekilde olustugu varsayimina dayanmaktadir. Fakat her birey amacli olarak
hareket etmedigi gibi, amaclarini belirlerken de rasyonel davranmamaktadir. Hatta cogu

zaman bilingsiz bir sekilde bir amag segerek hareket etmektedir. Bunun yani sira, kisisel
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farkliliklardan dolayr bireylerin farkli algilari, kendine 6zgii duygular1 ve amaglar
bulunmaktadir. Bu da, bireysel amaclar tek tek belirlemeyi ve buna uygun yonetsel
politikalarin  belirlenmesini  giiclestirmektedir. ~ Fakat bu teori, c¢alisanlar
degerlendirmek, bireysel amaglar1 bagdastirmak acgisindan yoneticilere faydali bilgiler
saglamaktadir (Bilecen, 2008:28).

Bu teoriden faydalanmak isteyenlerin dikkat etmesi gereken bazi hususlar

sunlardir (Giiney, 2011:360):

e Bireysel ve ya orgiitsel amaclarin acik bir sekilde belirlenmelidir.

Belirlenen bu amaglarin calisanlar arasindaki rekabeti artirmasi saglanmalidir.

Calisanlarin, belirlenen orgiitsel amaglar1 benimsemelerine dikkat edilmelidir.

Bireysel ve orgiitsel amaglarin uygunluguna dikkat edilmelidir.

1.7.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams bu teoride; bireyin kendi kurumundaki is arkadasiyla ya da bir baska
kurumda aym pozisyonda calisan kisinin durumuyla kendini kiyaslamasi, is ortamiyla
ilgili olarak algilanan esitlik veya esitsizlik durumunun onlarin is tatminini, basarisini
ve motivasyonunu etkiledigini belirtmistir (Efil, 2006:157).

Kisiler is iliskilerinde kendilerine esit davranildigi diisiincesinde olduklari
zaman motivasyonlart olumlu yonde, aksi takdirde olumsuz yonde etkilenecektir.
Ornegin; ayni statiideki kisilerin farkli iicretler almasi durumunda diisiik iicret alanin
motivasyonu da olumsuz yonde etkileyecek ve bunun sonucunda kisinin isteki basarisi
azalacaktir (Unsalan ve Simseker, 2008:122). Bunun yan1 sira Adams, kisilerin cabalari
sonucu almis oldugu odiiller, benzer isi yapan diger kisilerin aldiklar1 ddiillerden az
olmast durumunda bu Kkisiler esitlik teorisine gore sergileyecekleri cabayr da
azaltacagin1 savunmaktadir. Fakat kisiler fazla odiillendirildigini diisiiniiyorsa, bu
durumda kisi sucluluk duygusu hissedecek ve olusan esitsizligi gidermek i¢in daha fazla
caba gosterecektir (Boone ve Kurtz, 2012:270).

Calisanlar yapmis olduklart bu karsilastirma sonucunda ortaya c¢ikan
esitsizlikleri gidermek i¢in bazi davranislar sergileyecektir. Sergilenecek bu davranisin
yonii, kisilerin olanaklarina ve esitsizlik derecesine gore degisecektir. Esitsizligi
gidermek adina kisilerin sergileyecekleri baz1 davranislar sunlardir (Eris, 2012:61):

o Sarf ettikleri ¢abayr degistirmek istemesi (iicretinin artirllmasi ya da

azaltilmasi),
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Sonucun degistirilmek istenmesi (daha yiiksek iicret veya odiil talep
edilmesi),

Isin terkedilmesi ve diger durumlar (devamsizlik, isyeri iginde degisiklik
istegi),

Baskalariin sarf ettigi gayreti azaltmaya zorlama.



IKiINCi BOLUM

2.PERFORMANS KAVRAMI, PERFORMANS DEGERLEME VE
PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Bu boliimde performans kavrami, performans degerleme kavrami, performans
degerlemenin 6nemi, performans degerlemenin amaclari, performans degerleme siireci,
performans degerleme yontemleri ve performans degerlemede yapilan hatalar konulari

ele alinmustir.

2.1. Performans Kavram
Giinlimiizde isletmelerin kurulus amaci, toplumun istek ve ihtiyaclarina uygun
mal ve hizmetleri iiretmektir. Varliklarim1 devam ettirebilmeleri de buna baghdir.
Isletmeler bu amaclarini gerceklestirmek icin sadece maddi unsurlara ihtiyag
duymamaktadir. Bunun yaninda nitelikli insan giiciine, insan faktoriine de Onem
vermesi gerekmektedir. Isletmelerin bu noktada karsilastiklari en 6nemli sorun,
calisanlarina verdigi gorevlerin ne Olgiide gerceklestirildigi ve onlarin is yapma
yeteneklerinin belirlenmesidir. Bu sorun, giiniimiizde performans kavraminin isletmeler
acisindan daha fazla 6nem kazanmasina zemin hazirlamistir (Keskin, 2008:67).
Performans kavraminin en ¢ok kullanildigi alanlardan biri isletmelerde insan
kaynaklar1 departmami olarak adlandirilan insan kaynaklari yoOnetimidir. Ciinkii
calisanlarin performansi isverenlerden sonra en fazla bu departmamn ilgilendirmektedir.
Performans kavrami ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilari
sunlardir (Giiney, 2014:182):
e Performans, calisanlarin bilgi, beceri, tecriibe, gayret, iletisim bigcimleri,
yetenek ve kapasitelerine gore bir igin yerine getirilmesidir.
e Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman birimi igerisinde kendisine verilen
is veya gorevleri yerine getirmesi dogrultusunda elde ettigi sonuglardir.
¢ Performans, ¢alisma hayatindaki isgorenlerin isteki basarilarinin dl¢iilmesidir.
e Performans, isletmelerde planlanan islerin ne kadarimin belirlenen amag ve
hedefler dogrultusunda gergeklestirildigidir.

e Performans, calisanlarin isteki basarilarinin sirridir.
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Calisanlarin kendilerine verilen is ya da gorevi yerine getirmeleri sonucunda
elde ettikleri sonuglar olumlu olmasi durumunda, kisi kendisine verilen gorev ve
sorumluluklar1 basarili bir sekilde yerine getirdigi i¢in performansinin yiiksek oldugu,
aksi takdirde sonug¢larin olumsuz olmas1 durumunda, ¢alisanlarin performansinin diisiik

oldugu sdylenebilir (Simsek ve Oge, 2014:295).

2.2. Performans Degerleme Kavram

Organizasyonlarda  calisanlarin ~ performanslarinin =~ sistematik  olarak
degerlendirilmesinin ilk Ornekleri 1900’li yillarin baglarinda Amerika Birlesik
Devletleri’ndeki kamu kurumlarinda goriilmektedir. 1. Diinya Savasi ile gelisen
teknikler ve modern isletmecilik déneminin basladigi 1950’1i yillarda daha yaygin
olarak kullanilmaya baglanmistir. (Babacan, 2012:489). Tiirkiye’deki performans
degerleme uygulamalar1 da ilk kez 1948 yilinda Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda ve
daha sonra Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ve Devlet Demir yollar1 gibi kamu
kuruluglarinda baglamistir. Daha sonra 6zel sektoriin konuya olan ilgisinin artmast,
iilkemizde isletme biliminin yayginlagsmasi ve bazi modern yOnetim tekniklerinin
gelistirilmesiyle son 20 yilda giderek gelismistir (Uyargil ve digerleri, 2010:210).

Performans degerleme kavrami ile ilgili bir¢ok tanim bulunmaktadir. Bu
tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Performans degerleme, isletmedeki gorevine bakilmaksizin, c¢alisanlarin
etkinliklerinin, bireysel ¢alismalarinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin ve fazlaliklarinin
tiim yonleriyle bir biitiin olarak gézden gecirilmesi anlamina gelmektedir (Dolgun ve
digerleri, 2007:167).

Performans degerleme, calisanlarin  kendilerinden  beklenen  hedefler
dogrultusunda sergiledikleri performansin yeterli olup olmadigin1 6lgmek igin
kullanilan bir yontemdir (Luecke ve Hall, 2006:78).

Performans degerleme, organizasyondaki calisanlarin  performanslarinin
belirlenmesi, l¢iilmesi ve yonetilmesini icermektedir (Randhawa, 2007:130).

Performans degerleme, calisanlarin yoneticiler tarafindan performanslarinin
degerlendirilmesi ile ilgili genellikle yillik olarak yapilan gdzden gecirme toplantilar
olarak tanimlanabilir (Armstrong ve Baron, 2006:500).

Isletmeler performans degerleme sayesinde calisanlarini bir biitiin olarak

degerlendirme imkani elde ederler. Performans degerlemeyle c¢alisanlarin ihtiyaclarim
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belirlemek, egitim, motivasyon ve benzeri ihtiyaclarini karsilamak, onlarmn istenilen
verimde ve diizeyde caligmalarini saglamak adina takdir, izin, prim, iicret artigi, odiil ve
ikramiye gibi baz1 motive edici araglarla tesvik edilmeleri amaglanmaktadir. Performans
degerlemenin bir isletmede etkili bir sekilde kullanilmasi ¢alisanlarin motivasyonunu ve
performansimi gelistirmesine ragmen, yanlis kullanilmasi durumunda ise isletmeler igin
kotii sonuglar doguracaktir (Turhan, 2010:45).

Performans  degerleme insan  kaynaklart  yOnetiminin en  Onemli
fonksiyonlarindan biri olarak goriilmektedir. Giiniimiizde hemen hemen biitiin
igletmeler tarafindan uygulanan fakat bazi calisanlarin pek de memnun olmadigi bir
uygulamadir. Ozellikler diisiik performansh calisanlar performanslarinin siirekli takip
edilmesiyle kendilerini siirekli baski altinda hissettiklerini soylemektedirler. Performans
degerlemeyle her calisanin performanst yillik veya belirli donemlerde halinde
degerlendirilmeli ve onlarin performanslaryla ilgili olarak yoOnetime geri bildirim
saglanmalidir (Shaw ve digerleri, 1995:252).

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir arac1 olarak goriilen performans degerlemenin
ortaya ¢ikisindan itibaren yaklasik 70-80 y1l ge¢gmesine ragmen, ABD’de 2005 yilinda
bir sirkette yapilan arastirmada calisanlarin %96’sinin  performans degerlemenin
gerekliligini inanmasina ragmen, %82’sinin sirketteki mevcut performans degerleme
uygulamasindan memnun olmadig tespit edilmistir. Ingiltere’de yapilan bir baska
arastirmada ise, sirketlerin yaklagik %87’sinin performans degerlemesini kullandigini,
fakat sirketlerin sadece %37’sinin performans degerlemeyi etkili buldugu tespit

edilmistir (Oztiirk ve Demir, 2014:46).

2.3. Performans Degerlemenin Onemi

Giiniimiiz ~ kosullarn  dikkate  alindiginda  isletmelerin  faaliyetlerini
stirdiirebilmeleri, rekabet {iistiinliigii saglayabilmeleri ve sahip oldugu pazar paym
artirabilmeleri igin, Orgiitsel olarak siirekli gelismesi ve bilyiimesi gerekmektedir.
Rekabetin gittikce ©Onem kazandigi, kiiresellesmenin hizla yayildigi bu ortam
performans ve performans degerleme kavraminin Oneminin arttirarak igletmelerin bu
kavramlara daha fazla 6nem vermesini zorunlu kilmistir (Bozkurt, 2009:34).

Performans degerleme, calisanlarin performans diizeylerini tespit etme, egitim
ihtiyag¢larini belirleme gibi konularda 6nemli bilgiler sagladigindan organizasyonlar i¢in

vazgecilmez ve en Onemli ara¢ olarak kabul edilmektedir (Chandramohan, 2008:124).
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Ayrica performans degerleme, organizasyonel gelisim, insan kaynaklar1 planlamasi,
odiil ve terfi, egitim ve gelistirme gibi calisanlarla alakali onemli kararlarin alinmasinda
Oonemli rol oynamaktadir. Fakat bu faktorlerin 6nemi isletmeler agisindan farklilik
gostermektedir. Ornegin, ¢esitli egitim programlariyla calisanlarin siirekli olarak
gelistirilmesi bir isletme igcin Onemli olmasina ragmen, bir bagka isletme igin
calisanlarin gelistirilmesi daha az 6nem arz edebilmektedir (Bhattacharyya, 2011:58).

Performans degerleme yapilirken calisanlarin performansinin dogru, net ve adil
bir sekilde degerlendirilmesine dikkat edilmelidir. Insan kaynaklari yonetimi
stratejilerinin daha etkin bir sekilde uygulanmasi icin Onemli bir kavram olan
performans degerleme, isletmelerin kurumsal hedef ve amaglarina ulagsmasim saglayan
onemli faktorlerden biri olarak goriilmektedir (Ergin, 2012:15).

Performans degerlemenin ¢alisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan 6nemi

farklilik gostermektedir. Bu faktorlerin dnemi asagida aciklanmaktadir.

2.3.1. Performans Degerlemenin Cahsanlar Ag¢isndan Onemi

Performans degerleme isletmeler icin onem tasimasinin yan sira, ¢alisanlar i¢in
de 6nem tagimaktadir. Calisanlarin performanslarin1 degerlendirmek igin kullanilan
yontemler ve bu degerlendirmelerin sonuclari1 calisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz
etkiler olusturmaktadir. Planli, programli ve disiplinli calismay1 sevmeyen, iiretkenlik
acisindan zayif olan ¢aligmalar performans degerleme uygulamalarindan pek memnun
kalmamaktadirlar. Ciinkii {icretin yeniden diizenlenmesi, terfi, elestiri, isten ¢ikarma
gibi siireclerden olusan performans degerleme, performans ve iiretkenlik agisindan
yetersiz, planli ve programli calismayr sevmeyen calisanlarda tedirginlik, stres ve
kaygiya yol acacaktir (Izgi, 2013:39).

Performans degerlemenin 6znel kriterler esas alinarak yapilmasi da ¢alisanlarin
olumsuz etkilenmesine sebep olan bir bagka faktordiir. Kisi bu durumda yapilan
degerlemeye giiven duymayarak, degerlendirme sonuclarini da istenildigi kadar dikkate
almamaktadir. Degerlendirme siireci boyunca calisanlar acisindan ortaya ¢ikan bu tiir
olumsuzluklar bulunmasina ragmen, genel olarak bir¢ok calisan degerlendirme siirecine
olumlu bir sekilde bakmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin ¢ogu terfilerin, iicret artiglarinin,
odiillerin iyi bir performans sergilemeleri sonucunda gercekleseceginin bilincindedir.
Yeterli performans sergileyerek basarili olan caligsanlar terfi, licret artist ve cesitli

odiiller almasi onlarmm moral ve motivasyonunu da etkileyecektir. Moral ve
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motivasyonlarinin yiikselmesi onlarin daha istekli ¢aligmasini saglayacaktir. Bu durum
hem kisi i¢in, hem de isletme icin arzu edilen bir durumdur. Degerlendirme sonuglari
istenen diizeyde olmayan ¢alisanlar ise, ilgili yoneticiler ya da yonetim tarafindan ikaz
edilerek, so6z konusu eksikliklerinin verilecek egitimlerle giderilmesi amag¢lanmalidir

(Giiney, 2014:185).

2.3.2. Performans Degerlemenin Yoneticiler Acisindan Onemi

Isletmelerde faaliyet gostermekte olan calisanlarin basarili olmasi, genellikle
yoneticilerin de basarili oldugu hakkinda degerlendirilebilmektedir. Calisanlarin
performanslarimin  dogru bir sekilde degerlendirilmesi, yoneticilerin basarisin1 da
etkilemektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin performanslarimi degerlendirmek ve elde edilen
sonuclar1 dogrultusunda insan kaynaklar departmani ile koordineli bir sekilde hareket
etmek yoneticiler agisindan 6nemlidir (Izgi, 2013:39).

Yoneticiler ¢alisanlarin performanslarini objektif bir sekilde degerlendirerek,
yiiksek performans sergileyen ¢alisanlarin odiillendirip, diisiik performans sergileyen
calisanlar1 da yetersiz oldugu yonlerini tespit edip, gerekli egitimlerle sdz konusu
yetersizliklerinin  giderilmesinin  saglanmasindan sorumludur. Yoneticiler bu
degerlemeyle, calisanlarin o6diillendirilmesi ve terfilerine yonelik gerekli egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesine de yardimei olmaktadir (Yilmaz, 2010:49)

Performans degerlemenin yoneticiler agisindan Onemini asagidaki gibi
stralayabiliriz (Ergin, 2012:17):

e Performans degerleme sonucunda yoneticilerin stratejiler gelistirmesi ve

uygulamasini saglar.

e Yonetimle ilgili kararlarin etkin bir sekilde yardimei olur.

e (Calisanlarin yoneticiler tarafindan objektif olarak degerlendirilmesini saglar.

e Bagarili olan personelin odiillendirilmesini, basarisiz olanlarin ise

yonlendirilmesine yardimci olur.

e (Calisanlarin istenilen performansi sergilemesini engelleyen problemlerin,

eksiklerin tespit edilmesini ve bu eksikliklerin ortadan kaldirilmasina olanak

tanir.
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2.3.3. Performans Degerlemenin isletmeler Acisindan Onemi

Basar1 degerlendirme olarak da ifade edilen performans degerleme insan
kaynaklar1 yonetimin Onemli unsurlarindan biridir. Performans degerleme ile, bir
kisinin, kurumun veya bir grubun herhangi bir konudaki etkinligini saptamaya ve basar1
diizeyini belirlemeye iliskin c¢alismalar amaclanmaktadir (Helvaci, 2002:159).
Glinlimiizde isletmeler varliklarini siirdiirmeleri agisindan hayati bir unsur olan
performans degerleme kavramina daha fazla 6nem vermektedir. Artik isletmeler bu
kavramin kendilerine kattigi degerin bilincinde olarak hareket etmektedirler.
Gergeklestirilen performans degerleme sonucunda elde edilen verilerle durum
degerlendirmesi yapip gelecege yonelik daha saghikli kararlar almak icin cesitli
yontemler gelistirmektedirler (Gliney, 2014:186).

Performans degerleme calisanlarin ge¢mis donemlerdeki performanslarinin
saptanmasi, donemler arasindaki performans diizeylerinin karsilastirilmasi ve gelisme
potansiyellerinin belirlenmesi icin, gereken iyilestirme ve gelistirme programlarinin
planlanmasma olanak tanimaktadir (Saraltin, 2015:382). Isletmeler performans
degerleme siireci sonucunda ortaya ¢ikan verileri kullanarak egitim ve gelistirme
ihtiyaglarina yon vermektedirler. Kisisel olarak diisiiniildiigiinde, calisanlarin giiclii ve
zayif yOnlerini ortaya koyan performans degerlemesi o caliganin egitim ve gelisim
ihtiyaclariin tespit edilmesini saglamaktadir. Boylelikle kisinin eksik yonleriyle ilgili
egitimler almas1 amaclanacaktir. Orgiitsel acidan diisiiniildiigiinde ise, s6z konusu
degerleme sonuclar isletmenin genel egitim ve gelistirme stratejilerinin belirlenmesinde
de etkilidir (Giircii, 2007:18).

Performans degerleme ise alinacak personelin se¢imi ve yerlestirilmesi
asamasinda insan kaynaklar1 departmanina gerekli bilgiyi saglamaktadir. Bunun yam
sira, lcret artislar, terfi, odiillendirme gibi uygulamalarin daha giivenli bir sekilde
yapilmasina olanak tanimaktadir. Yapilan isler ve calisanlarin performanslar1 hakkinda
yeterli bilgiye sahip olan isletmeler diger isletmelere gore daha basarili olabilir ve

geleceklerini daha iyi planlayabilmektedirler (Izgi, 2013:40).

2.4. Performans Degerlemenin Amaclari
Basarili orgiitler ve yoneticiler bir degerlendirme ve gelistirme araci olarak
performans degerlemeyi kullanmaktadirlar. Degerlendirme  kisilerin  gecmis

performanslarindaki olumlu ve olumsuz noktalar gozden gecirilmesine, onlarin
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gelecekteki gelisimleri i¢in ayrintili planlar hazirlanmasina olanak tanimaktadir (Sims,
2002:200). Performans degerleme isletmelerde bir¢ok amag¢ i¢in kullanilmaktadir.
Calisanin performansinin degerlendirilmesinin birincil amaci, calisanlarin kisisel ve
Orgiitsel ama¢ ve hedeflerin yerine getirilmesinde ne kadar basarili oldugunu
tanimlamaktir (Lyster ve Arthur, 2007:21).

Organizasyonlar calisanlarinin belirli bir donemdeki performanslarini tespit
etmek ve gelecege dair gelisim potansiyellerini belirlemek igin belirli araliklarla
performans degerleme c¢alismalart yapmaktadirlar (Isigicok, 2008:3). Performans
degerlemenin genel olarak iki temel amaci bulunmaktadir. Bu amacglardan ilki,
calisanlarin performanslar1 hakkinda bilgi saglamaktur. Elde edilecek bu bilgi,
yonetimsel kararlarin alinmasi siirecinde yoneticilere yardimci olmaktadir. Bunun yani
sira, iicret artislari, primler, e§itim programlari, terfiler, atamalar ve odiiller gibi
yonetimsel faaliyetlerle iligkin kararlar alinmasi ve uygulanmasi siirecinde de
performans degerlemeye sonuglarindan elde edilen bilgiler kullamlmaktadir. ikinci
amac1 ise, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve is analizlerinde belirlenen standartlara uyup
uymadiklar1 hakkinda geri bildirim saglamaktir (Tmaz, 1999:390).

Yukarda bahsedilen amaclar disinda performans degerlemenin amaclari su
sekilde siralanabilir (Eraslan ve Algiin, 2005:96):

o isletmenin amac ve hedefleri ile calisanlarin amac¢ ve hedeflerinin

biitiinlestirilmesi i¢in gerekli ortam1 hazirlamak.

e Isletmenin genel basari durumu ve sorunlaryla ilgili bilgi toplamak.

e lsletmenin isgiicii ve yonetim potansiyel hakkinda giivenilir bilgiler elde
edilmesini saglamak.

e Isletmenin en iist birimlerinden en alt birimlerindeki calisanlara kadar tiim
calisanlarin  basar1 durumlarimin tespit edilmesi igin gerekli ortami
hazirlamak.

o lise yerlestirme, adaylik siirecindeki calisanlarin gorevlerini siirdiiriip
stirdiiremeyecekleri konusunda gerekli bilgiyi saglamak.

o lsgiicii politikalarinin, {icret sistemlerinin, egitim ve  gelistirme
programlarinin, ise alma, se¢cme ve yerlestirme, terfi, Odiillendirme,
cezalandirma ve yer degistirme uygulamalarina iliskin yoOnetsel kararlarin

alinmasinda gerekli bilgiyi saglamak.
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® Yoneticiler ve calisanlar arasinda etkin bir iletisim aginin kurulmasini
saglamak.

e (Calisanlarin isletmedeki geleceklerine dair durumlarini ortaya koyan kariyer
planlamasi uygulamalar1 ve gelistirme ¢abalarina olanak saglamak.

e (alisanlarin eksik yonlerini tespit edilip 6nceden uygulanmis olan egitim
programlarinin sonuclarnyla karsilastirmak ve gerekli egitim programlarini
olusturmak.

e (Calisanlarin i tatmini ve motivasyonunun artmasina katkida bulunmak.

e (Calisanlarin basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, yoneticilerinin kendileri
hakkinda diisiincelerini ve beklentilerini bilmelerine olanak saglamak.

e Kisisel amaclarin belirlenerek, isin anlam kazanmasini saglamak ve kiginin
basar1 gereksinimini kargilayacak ortami1 olusturmak.

Performans degerleme sonucunda istenen hedefe ulasabilmek igin, hem
degerlendirme sonuglarinin nesnel olarak dogrudan basariy1r dlgmeye yonelik olmasi,
hem de degerlendirme sonuglarinin zamaninda ve dogru bir sekilde calisanlara
iletilmesi gerekmektedir. Degerlendirme sonuclarinin calisanlara zamaninda ve dogru
bir sekilde bildirilmemesi durumunda, kisiler mevcut durumlarini, eksik yonlerini,
gelistirilmesi gereken yonlerini belirleyememesine ve yapilan degerlemenin hedefine

ulagsmamasina sebep olacaktir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:108).

2.5. Performans Degerlemenin Yararlari

Performans degerleme, yoneticilere c¢alisanlarla ilgili bircok konuda bilgi
saglamaktadir. Bu bilgiler sayesinde, yoneticiler ¢alisanlarim1 motive etmek ve onlarin
performanslarim  artirmayr amacglamaktadirlar. Performans degerleme c¢alismalart
organizasyonlardaki bazi yoneticiler tarafindan zaman zaman gereksiz ve zaman kaybi
olarak nitelendirilmesine ragmen, iyi kurulan bir performans degerleme sisteminin calig
anlara, yoneticilere ve isletmelere bircok konuda fayda saglamaktadir (Tuncer, 2013:94-

95).

2.5.1. Performans Degerlemenin Calisanlar Acisindan Yararlari
Performans degerlemenin calisanlar agisindan faydalar1 asagidaki gibi

siralanmaktadir (Ferecov, 2011:81):
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e (alisanlarin kisisel basarilarinin farkinda olmasini ve is tatminine ulagmasini
saglar.

o Ustlerinin  kendilerinden  beklentilerini ve  performanslarmi  nasil
degerlendirdikleri hakkinda bilgi sahibi olmasini saglar.

e (alisanlarin hatali ve eksik yonlerini gormelerini, gelistirilmesi gereken
ozelliklerini tanimalarin saglar.

¢ Kigisel performanslar1 hakkinda elde ettikleri olumlu geri bildirim sayesinde,
calisanlarin kendine giiven duygularinin gelismesini saglar.

e (Calisanlarin organizasyon igindeki rol ve sorumluluklarinin daha iyi

anlasilmasini saglar.

2.5.2. Performans Degerlemenin Yoneticiler Acisindan Yararlari
Performans degerlemenin yoneticiler acisindan faydalart asagidaki gibi
siralanmaktadir (Goktas:2014, 35-36):

® Yoneticilerin  Orgiitsel amaglarmin  gerceklestirilmesinde, calisanlarin
katkilarin1 6grenme firsat1 elde ederler.

® Yoneticilerin daha etkin ve tutarli karar vermelerini saglar.

® Yoneticiler ile astlar1 arasindaki iletisimin gelismesini saglar.

® Yoneticilerin yonetsel becerilerinin gelismesini veya bu becerilerini rahatlikla
uygulayabilecegi kosullarin olusmasini saglar.

® Yoneticiler astlarin1 degerlendirirken, kendi giiclii ve zayif yonlerini de
gorme imkan elde ederler.

® Yoneticiler astlarin giiclii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler
ve bu konuda onlara yardimci olur.

® Yoneticilerin planlama ve denetim islevlerinde daha etkili olmasim
saglayarak astlarin ve ilgili birimlerin performansin1 gelismesine katki saglar.

® Yoneticilerin astlarin1 daha yakindan tamimasim saglayarak, yetki devrini

kolaylastirir.

2.5.3. Performans Degerlemenin Orgiit Acisindan Yararlar
Performans degerlemenin  oOrgiitsel ac¢idan faydalarnt asagidaki  gibi

stralanmaktadir (Ipek, 2013:11):
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e Orgiitsel etkinligin ve karliligin artmasim saglar.

e Orgiitlerin hizmet ve iiretim kapasitelerinin gelismesini saglar.

e (Calisanlarin egitim ihtiyaclarinin daha kolay ve dogru bi¢cimde belirlenmesini
saglayarak, egitim maliyetlerinin azalmasina ve egitim biitcesinin daha etkin
kullanilasim saglar.

e insan kaynaklari planlamasi igin gerekli olan bilgilerin daha rahat ve
giivenilir bicimde elde edilmesini saglar.

e (alisanlarin gelisim potansiyellerinin daha rahat belirlenmesini saglar.

e Devamsizlik, is giicii devri gibi nedenlerle ortaya cikan kisa donemli

ihtiyaglarin giderilmesini kolaylastirir.

2.6. Performans Degerleme Yontemleri

Isletmeler igin olduk¢a ©nemli bir yere sahip olan performans degerleme
yontemleri artan rekabet kosullari, isletmelerin siirekli gelisme istegi, bilgi teknolojileri
ve is diinyasindaki yapisal degisiklikler ile birlikte daha onemli bir hale gelmistir
(Giiner ve Memis, 2007:300).

Calisanlarin performansini 6lgmek ve degerlendirmek icin farkli yontemler
kullanilmaktadir. Bu yontemlerden bazilari, performans degerleme kavraminin ilk
orneklerinde kullanilmaya baslamis ve giiniimiizde klasik yontemler olarak
adlandirdigimiz yontemler, bazilar ise klasik degerleme yontemlerini uygularken ortaya
cikan sorunlar1 ¢6zmek veya daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilen
modern yontemlerdir. Bu nedenle performans degerleme yontemleri klasik ve modern

yontemler olmak iizere iki ana baglik altinda ele alinmistir (Tahiroglu, 2002:179).

2.6.1. Klasik Performans Degerleme Yontemleri

Klasik performans degerleme yontemleri c¢alisanlarin ise girdigi andan
performans degerleme yapilincaya kadar olan siire¢ boyunca sergiledigi performansi
O0lcmeyi amaclamaktadir. Genellikle ilk kademedeki calisanlarin performanslariin
Olciimiinde kullanilmaktadir (Kilig, 2011:14).

Siralama Yontemi, Grafik Dereceleme Yontemi, Ikili Karsilastirma Yontemi,
Kritik Olaylar Yontemi, Kontrol Listesi Yontemi, Zorunlu Dagilim Yontemi ve

Deneme Yontemi klasik performans degerleme yontemleri arasinda yer almaktadir.
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Klasik degerleme yontemlerinden olan siralama yontemi uygulanmasi en kolay

yontemdir. Bu yontemin amaci, bir c¢alisam1 diger c¢alisanlarla karsilastirmaktir.

Degerlendirmeyi yapan kisi, kisinin yeteneklerini ve basarisini bir biitiin olarak ele

almaktadir. Karsilagtirmada tiim ¢alisanlar isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi bir veya

daha fazla nitelige gore en iyi olanindan en kotii olanina dogru siralanmaktadir. Bu

yonteme gore, oncelikle degerlendirmek istenen kisi sayis1 belirlenir ve bu kisi sayisina

gore bir ¢izelge hazirlanir. Daha sonra degerlendirmeye konu olan nitelikler belirlenir.

Ardindan belirlenen niteliklere gore en basarili olan kisinin adi cizelgenin sol

tarafindaki 1 nolu boliime, en basarisiz olan kisinin adi ¢izelgenin sag tarafindaki 2 nolu

boliimiin en sonuna yazilir. En ¢ok basarili ve en az basarili calisanlar belirlendikten

sonra, ¢izelgenin ikinci sirasina daha az basarili olan yazilmak kosuluyla ¢izelge sonuna

kadar doldurulur (Bingél, 2013:391-393).

Tablo 1. Siralama Yo6ntemi Degerleme Olgegi

BOLUM I

BOLUM II

1. Ahmet Yilmaz (En ¢ok basarili olan)

. VPRI OUTTRL. _ Srerrrren

10, o

L

P

L4,

IS,

16. Ridvan Inan (En az basarili olan)

Kaynak: (Bing6l, 2013:393)
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Bu yontem calisanlarin yetenek ve basarillarina gore ayrilmaksizin
degerlendirilmesi bakimindan elestirilmektedir. Her calisan belirli niteliklere sahiptir.
Fakat kisisel oOzellikler goz Oniine alinmadan, detayli bir analiz yapilmadan
degerlendirilmeye gidilmesi Kkisilerin yeteneklerinin ortaya c¢ikmamasma ve cesitli
yorumlar yapilmasina sebep olacaktir. Ayrica c¢alisan sayisinin fazla oldugu
isletmelerde yoneticilerin her c¢alisanin1 yakindan tanimasi, degerlendirmesi ve

siralamaya tabi tutmasi gergekten zor ve zaman alici olacaktir (Yildirim, 2008:41).

2.6.1.2. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi, performans degerleme caligmalarindan en sik
kullanilan yontemlerden biridir. Derecelendirme yontemi olarak da bilinen bu yontem,
genellikle ilk kademe yoneticileri tarafindan kullamlmaktadir. Olcekler ©nceden
hazirlanan  basili  formlar  seklinde  diizenlenerek, yoneticiler tarafindan
doldurulmaktadir. Formlarda isin kalitesi, ise dair bilgi, analiz yetenegi, liderlik gibi
olgiilmek istenen birtakim ozellikler yer almaktadir. Olgek iizerinde g¢aligam
degerlendirmek iizere “Cok Yetersiz, Yetersiz, Normal, Yeterli, Cok Yeterli” gibi
secenekler bulunmaktadir. Yoneticiler bunlarin arasindan c¢alisani i¢in en uygun olan

isaretleyerek degerlendirme yapmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2014:148).

Tablo 2. Grafik Dereceleme Olgegi

Calisamin Ad1 Soyadi: Toplam Puan:

Boliimii: ilk Amiri:

Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarihi:

Isin Tanim:

COK
YETERSIZ

COK

YETERSIZ NORMAL YETERLI YETERLI

BASARI FAKTORLERI

iS BILGISI

KARAR VERME

PLANLAMA-
ORGANIZASYON

KAYNAK KULLANIMI

LiDERLIK

SOZEL HABERLESME

YAZILI HABERLESME

MESLEKI
OZELLIKLER

BESERI ILISKILER

Kaynak: (Cetin ve Ozcan, 2014:149)
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Yontemin uygulanmasinin kolay olmasi, ¢alisanlar arasinda diisiik performans
gosterenlerin tespit edilmesini saglamas1 ve calisanlar1 birgcok yonden degerlemeye tabi
tutmasi yOntemin iistiinliikkleri arasindadir. Fakat yontemin merkezi egilim olarak
adlandirilan yoneticilerin ¢alisanlar1 degerlendirirken u¢ noktalara gitmekten kaginmasi
veya orta noktayi tercih etmesi, her yoneticinin kendi astim1 degerlendirirken basarili
gosterme  egilimi  icerisinde bulunmasina yol agmasi yOntemin Snemli
sakincalarindandir. Bu durumun ortaya ¢ikmasi calisanlar arasindaki farklarin tespit

edilmesini engellemektedir (Simsek ve Oge, 2014:312).

2.6.1.3. ikili Karsilastirma Yontemi

Klasik degerleme yontemlerinden bir digeri ise ikili karsilagtirma yontemidir. Bu
yontem calisanlarin ikili olarak birbirleriyle karsilagtirllmasina dayanmaktadir. Her
calisan diger calisanlarla birebir karsilastirilarak, hangi calisanin daha yiiksek
performans sergiledigi tespit edilmektedir. Bu karsilastirma her calisanin kac defa diger
calisanlardan basarili oldugu degerlendirerek, calisanin siralamasini belirlemektedir.
Ikili karsilastirma yonteminde Tablo 3.’de goriildiigii gibi bir tablo hazirlanir. Bu
tabloda 5 tane calisanin “insan iligkileri” 6lciitiine gore performanslan ikili karsilastirma

yontemine gore degerlendirilmesi yer almaktadir (Ergeneli ve digerleri, 2014:190).

Tablo 3. ikili Karsilastirma Olgegi

Insan iliskileri
1 2 3 4 5
Cahsanlar Hakan Ash Tamer Ali Nuray
! + + - -
Hakan
2
Ash ) ) ) )
3 - + + -
Tamer
:li + + - +
> + + + -
Nuray
Toplam 2 4 2 1 1

Kaynak: (Ergeneli ve digerleri, 2014:190)
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Tabloda goriildiigii gibi her bir siitunda yer alan ¢alisan, her satirdaki calisanla
kargilagtirilir. Karsilagtirmada basarili olan ¢alisana (+) isareti, basarisiz olana ise (-)
isareti birakilir. Daha sonra her calisan i¢in ilgili siitunlarda bulunan (+) isaretleri
toplanarak calisanin puani ve siralamadaki yeri belirlenir. Toplam karsilagtirma sayisi
asagidaki formiille bulunmaktadir.

Karsilagtirma Sayist: n (n-1)/2

n= Karsilastirllacak Kisi Sayis1

Karsilagtirilmak istenen calisan sayisinin fazla oldugu zaman, ¢ok sayida
karsilagtirmanin yapilmasi ve her karsilastirma sonucunda bir karar verilmesi gerektigi
icin bu yontemin uygulanmasi olduk¢a zaman almaktadir. Yontemin bir baska sakincasi
ise, siralama sonucunda farkli siralamalarda bulunan ¢alisanlarin birbirlerinden ne kadar

fazla veya ne kadar az basarili olduklarinin bilinmemesi durumudur (Sentiirk, 2015:23).

2.6.1.4. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, yoneticilerin kendilerine bagli calisanlarin1 yakindan
izlemesi ve isle ilgili kritik olaylar1 kaydederek performans degerleme formlarina not
etmesiyle gerceklestirilmektedir. Bu yontem kullanilmadan 6nce bir kritik olaylar
performans degerleme formu olusturulur ve daha sonra bu form performans degerleme
islemini yapacak yoneticilere dagitilir. Ayrica kritik olaylar yonteminde calisanlar
hakkinda olumlu ve olumsuz tim O©nemli gelismeler ilgili performans yonetim
boliimleri tarafindan kaydedilebilir ve saklanabilir (Ozer, 2011:319). Bu yontem,
calisanlarin belirli donemlerde gostermis oldugu olumlu ve olumsuz davranslar,
egitime ve ise karsi duyulan ilgi ve ilgisizlik, is arkadaglarina karst uyum ve
uyumsuzluk ve isin yogunlugundan dolay1 gosterilen tepkinin tespit edilmesine de
olanak tanimaktadir (Mucuk, 2006:174).

Bu yontem ilk kez Ikinci Diinya Savasinda ABD hava kuvvetlerinde gorev
yapan havacilarin bagar1 ve basarisizliklarina sebep olan olaylarin izlenmesi ve gerekli
listenin diizenlenmesiyle uygulanmaya bagslanmis, daha sonra endiistri alaninda
performans degerlemesi caligmalarinda kullanilmaya devam etmistir (Sabuncuoglu,
2012:208).

Giliniimiizde uygulama alam1 ¢ok az olan bu yontemin bazi sakincalart da
bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; ¢calisanlarla ilgili onemli olaylarin tespit edildigi an

degerlemeyi yapan Kkisiler tarafindan kaydedilmesi gerekmesi durumu (Myers,
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2004:686), yoneticilerin calisanlarint siirekli gozetlemesinden dolay1 calisanlarin
kendilerini tedirgin hissetmesidir. Ayrica degerlendirmeyi yapan yoneticinin gézlemleri
sirasinda kritik olaylar1 diizenli bicimde kisa notlar alarak kaydetmesi oldukca zaman
alicidir.(Yilmaz, 2015:39).

Kritik Olay Yontemi ile gelistirilen degerlendirme formu 6rnegi Tablo 4. de

gosterilmistir.

Tablo 4. Kritik Olay Degerlendirme Olgegi

ORGUTSEL SORUNLARA DUYARLILIGI

a. Sorunlar1 goremedi. a. Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi.
b. Sorunlarin nedenlerini nemsemedi. b. Sorunlarin nedenleri {izerinde 6nemle durdu.
c. Sorunlarin kaynagina inemedi. c. Sorunlarin kaynagina inerek ¢oziim aradi.
Tarih | Secenek Olay Tarih | Secenek Olay
Ozel bir N
Kisisel cabalariyla
duyurunun
20.01.2016 C 25.01.2016 C firinda yangin ¢ikmasini
gecikmesine
onledi.
neden oldu.
Acikl Aciklama:
ciklama:
B yiiksek firindaki bir
Cok oOnemli bir
arizayr herkesten once
duyuruyu
goriip haber verdi ve
zamaninda
kendisini tehlikeye
ilgililere
atarak yangin ¢ikmasini
bildirmedi. )
onledi.

Kaynak: (Sabuncuoglu, 2012:208)

2.6.1.5. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde degerlemeyi yapan yoneticiler, calisanlarin
basarilarin1 degerlemekten ziyade calismalari hakkinda yorum yapmaktadirlar. Bu
yontemde calisanlarin niteliklerini ve davraniglariyla ilgili olarak bir takim sorularin
bulundugu bir liste veya Olcek bulunmaktadir. Sorular “evet” veya “hayir” seklinde
cevaplanmaktadir. Calisan hakkindaki ilgili soruya yanmitinin “evet” veya ‘“hayir”

oldugunu gostermek icin (X) isareti birakilir. Olusturulan Olcekte calisanin nitelik ve
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davraniglarin1 belirleyen farkli derece tanimlart da kullanmilabilmektedir. Ardindan
isaretlenen ifade ilgili ifade i¢in tamimlanan degerler toplanarak ortalamalar1 alimir
(Simsek ve Oge, 2014:312)

Kontrol Listesi Yontemine iliskin degerlendirme formu Tablo 5. de

gosterilmistir.

Tablo 5. Kontrol Listesi Olcegi

Calisamin Adi Soyada: Unvam:
Boliimii: Departmani:

Degerleme Tarihi: Degerlemeyi Yapan:

OZELLIiKLER EVET HAYIR

Ise kars1 ilgi diizeyi yeterli midir?
Arkadaglari ile olan isbirligi yapic1 midir?
Techizat kullaniminda dikkatli midir?
Yeterli is bilgisine sahip midir?

Is s6zlesmesi hiikiimlerine uymakta midir?

Duygularim denetleyebilmekte midir?

N o vk LD =

Emirleri genellikle yerine getiriyor mu?

10,

Kaynak: (Simsek ve Oge, 2014:313)

Bu yontemde degerlemeyi yapan kisi puan cetvelini bilmedigi i¢in tarafsizligin
saglanmasi acisindan olumlu bir 6zellige sahiptir. Fakat degerlemeyi yapan kisi, sorular
inceleyerek bu baglantiyr tahmin edebilmektedir. Bu yilizden ydntemin tamamen
objektif oldugu sdylenemez. Yontemin bir baska olumsuz 6zelligi ise, her ¢alisan i¢in
farkli is kategorilerine gore kontrol listesi hazirlanmasinin ¢ok fazla zaman almasidir.
Sonug olarak uygulanmasi zor ve zaman alict bir yontemdir, ayrica degerlemenin ve
degerleme sonuglariin calisanlara iletilmesi konusunda bazi zorluklar yasanmasi
sebebiyle isletmeler tarafindan cok fazla uygulanmamaktadir (Dolgun ve digerleri,

2007:182).
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2.6.1.6. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilim yontemi istatistikteki normal dagilim egrisi 6zelliklerinden
faydalanarak uygulanmaktadir. Bu yontem degerleyicilerin degerledikleri c¢alisanlart
0znel yargilarina gore degerlendirme dlgeginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini
ve bunun sonucunda ortaya ¢ikacak tutarsizliklar1 6nlemek amaciyla gelistirilmistir. Bu
tutarsizliklar1t 6nlemek adina, degerlendirmeler onceden belirlenen ve normal siklik
dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilir. Yoneticiler veya degerleyicilerin ¢alisanlar1 bu
dagilima gore yerlestirilmesi istenir. En yaygin dagilima gore: calisanlarin %10’ unun
cok yetersiz grubunda, %20’si yetersiz grubunda, %40’1 orta basar1 grubunda, %20’si
iyl grubunda ve %10’u en iyi grup icerisinde bulunmaktadir. Buna gore bir isletmede
degerlendirilmek istenen 10 c¢alisgan bulunmasi durumunda bunlarin performans

diizeylerine gore siralanisi Tablo 6.’da goriildiigii gibi olacaktir (Bing6l, 2013:394).

Tablo 6. Zorunlu Dagilim Olgegi

Cok Yetersiz Yetersiz Ortalama Iyi Cok lyi

9%10’1uk Grup

9%20’1ik Grup

%40’ 11ik Grup

%20’1ik Grup

%10’luk Grup

Tung S. Yilmaz M. Yildiz V. Benek C. Seker
K. An N. San V. Karci
K. Can
M. Simsek

Kaynak: (Bing6l, 2013:394)

Zorunlu dagilim yonteminin diger performans degerleme yontemine gore daha
giivenilir oldugunu diisiinen yazarlar bulunmaktadir. Fakat bu yontem, birden fazla
degerlendirme amirinin oldugu ve degerlenen kisi sayisinin ¢ok oldugu durumlarda tek
tip sonuglara ulasilmasinm saglamasi bakimindan faydalidir. Bu olumlu y6nlerinin yani
sira, bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Degerlendirilecek grup icindeki kisilerin
statiisiinii belirlemede kullanilan yargilarin kesin olarak tanimlanamamasi ve geri

bildirimin oldukg¢a az olmasi yontemin sakincalar1 arasindadir (Yildirim, 2008:45).
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2.6.1.7. Deneme Y ontemi

Klasik degerleme yontemlerinden biri olarak kabul edilen deneme yontemi
genellikle yoneticiler ve sorumluluk diizeyi yiiksek pozisyonlar ya da isler igin
gelistirilen bir yontemdir. Bu yonteme gore, isletmedeki herhangi bir ¢alisan gecici bir
stire ile daha yiiksek bir pozisyona alinir ve bu pozisyondaki uygunlugu denetlenir.
Denetleme sonucunda kisinin ilgili pozisyon i¢in uygun oldugu tespit edilirse hakkinda
olumlu bir rapor yazilarak kisi o pozisyona atanir. Bu yontemin uygulanmasinda
yasanan en biiyiikk problem, yiiksek pozisyonlar i¢in diisiiniilen kisi ¢alisan sayisinin
fazla olmast durumudur. Ayrica uygulamasimin fazla zaman almasi ve uygulanma
maliyetinin yiiksek olusu yontemin diger olumsuz 6zelliklerindendir. Degerlemeye tabi
tutulacak kisi sayisinin az olmasi yOntemin daha basarili sonuclar elde etmesini

saglayacaktir (Giiney, 2014:212).

2.6.2. Modern Performans Degerleme Yontemleri

Klasik performans degerleme yontemlerinden farkli olarak bu performans
degerleme yontemleri ¢ok boyutlu ve cok kaynakli bir yapiya sahiptir. Bu yontemler,
calisanlarin mevcut performanslart dogrultusunda gelecekte gosterecegi performans
potansiyelini belirlemeyi amaclamaktadirlar (Kilig, 2011:21).

Basar1 Kayitlar1 Yontemi, Alan inceleme Yontemi, Amaclara Gore Degerleme
Yontemi, Degerleme Merkezi Yontemi, 360 Derece Performans Degerleme Yontemi

modern performans degerleme yontemleri arasinda yer almaktadir.

2.6.2.1. Basar1 Kayitlar1 Yontemi

Calisanlarin performanslarim1 degerlemede kullanilan basar1 kayitlar1 yontemi
klasik performans degerleme yontemlerinden kritik olay yontemine oldukga
benzemektedir. Genellikle profesyonel kisiler tarafindan kullanilan bu yontemde ilk
once calisanlarin bir basar1 kayit listesi hazirlanir. Bu listede; calisanlarin yayinlari,
yazilari, verdigi konferanslar, mesleki basarilari, gerceklestirmis oldugu projeler yer
almaktadir. Bu bilgiler calisanlarin organizasyona yaptigi katkilar1 iceren cesitli
raporlarda kullamlmaktadir. Bu raporlar da calisanlarin iicret artisi, terfi ve
gorevlendirmelerini etkilemektedir (Gliney, 2014:213).

Bu yontemin en ¢ok elestirilen 6zelligi kisilerin sadece olumlu yonlerinin kayit

altina alinmas1 durumudur. Calisanlarin olumsuz yonlerinin kaydedilmemesi nedeniyle
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yapilan bu degerleme yaniltict sonuglar ortaya cikaracaktir. Bu yontemde ilgili
degerleme formlar1 yetkili uzmanlar tarafindan doldurulur. Uzmanlar tarafindan is
basinda calisanlar izlendikten sonra, edilen bilgilere gore ilgili degerleme formlar
doldurularak o calisanin en yakin iistiine verilir. Bu yontemi uygulamak i¢in uzman
personele ihtiyag duyulmasi yontemin en Onemli giicliiklerinden biri olarak
goriilmektedir. Buna kargin yOntemin ¢esitli uzmanlar tarafindan uygulanmasi,
yoneticileri degerleme yiikiinden kurtararak is yiikiiniin azalmasini saglayacaktir

(Ozdemir, 2007:147).

2.6.2.2. Alan inceleme Yontemi

Alan inceleme yoOntemi, insan kaynaklari departmaninda goérevli bir yetkili
tarafindan calisanlarin is basindayken degerlendirilmesi esasina dayalidir. “ Yerinde
inceleme ve gozlem yontemi” olarak da adlandirilan bu yontemde, yetkili calisanlarin
islerini yaptiklar1 sirada denetler ve calismalar1 hakkinda bilgi toplamaya calisir. Bu
siirecte insan kaynaklar1 yetkilisi, ilgili departman amirine ¢alisan hakkinda gesitli
sorular sorarak calisanin genel durumu ve performansi hakkinda ayrintili bilgi alir.
Yapilan bu gozlem ve arastirma sonucunda yetkili ¢alisanin performansina dair bilgileri
iceren ayrintili bir rapor hazirlamaktadir (izgi, 2013:71).

Bu yontemin diger yontemlerden farki degerlendirmenin herhangi bir form
doldurulmadan gerceklestirilmesidir. Degerleme siirecinde, degerleyici ilgili amire
calisanin isteki basaris1 ve genel durumu hakkinda ayrintili sorular sormanin yam sira,
kisinin performansindaki eksiklikleri, problemleri ve hatalariyla da ilgilenmektedir. Bu
hatalarin giderilmesi konusunda yapilmasi1 gerekenler tespit edilmeye calisilmaktadir.
Sonug olarak bu yontemin uygulamasinin uzmanlik gerektirmesi, fazla zaman alis1 ve
calisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde uygulanmasinin zor olusu yontemin
sakincalan olarak goriilmektedir. Fakat calisan sayisinin az oldugu isletmelerde bu
yontemi uygulamak hem daha kolay olacak, hem de daha saglikli sonuglar elde

edilecektir (Tarlig, 2006:74).

2.6.2.3. Amaclara Gore Degerleme Yontemi
Amaclara gore degerleme yontemi, amaclara gore yOnetim yaklasiminin
performans degerlemeye uyarlanmis halidir. Amaclara gore yonetim yaklasim 1954

yilinda Peter Drucker tarafindan ortaya atilmis bir yonetim yaklasimidir. Amaclara gore



59

yonetim; bir organizasyonun amacinin iist ve astlar tarafindan beraberce tanimlandigi,
sorumluluklarin ve ulasacaklari sonuglarin gerceklesip gerceklesmedigini birlikte
inceledikleri bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Oriicii, 2013:393). Amaclara gore
yonetim calisanlarin ve organizasyonun amaglarinin biitiinlestirilerek, c¢alisanlart
giidiileme, performanslarim1 degerleme ve organizasyonun basarisini artirma amaci
tasiyan bir yonetim yaklasimi olarak goriilmektedir (Mercanlioglu, 2012:47).

Bu yaklagimin temel noktasi, yoneticiler ile calisanlarin gelecek degerleme
dénemlerinin amagclar1 konusunda anlagsmalari, uyum ic¢inde olmalardir. Fireleri %3’e
indirmek ya da verimliligi %10 artirmak amaclara 6rnek olarak gosterilebilir. Yontemin
uygulanmasi igin ilk olarak yonetici ve calisanlar bir araya gelerek calisanlara
yiiklenecek sorumluluklar belirlenir. Ardindan her sorumluluk alani i¢in performans
standartlar1 ve oncelikleri saptanir. Bu diizenlemeler yapildiktan sonra yoneticiler ve
calisanlar belirli araliklarla bir araya gelerek gelismeleri goz oniinde bulundurarak yeni
amagclar ve bu amaglara ulagsmak i¢in uygulanacak yontemler ortaya konulur. Degerleme
donemlerinin sonunda calisanlarin belirlenen amaclar1 gergeklestirip gerceklesmedigi
kontrol edilir. Yontem donemler bazinda bu sekilde uygulanmaktadir (Simsek ve Oge,
2014:314).

Bu yontem organizasyon amagclarinin belirlenmesi siirecinde ¢alisanlarin
katiliminmi saglamasi agisindan faydalidir. Amaclarin belirlenmesi siirecinde ¢alisanlarin
goriigiiniin alinmas1 ve amaclarin birlikte belirlenmesi, ¢alisanlarin amaclar daha cok
benimsemesini ve onlara ulasmak i¢in daha fazla motive olmasim saglayacaktir. Fakat
bu yontemin basarili olmasi icin bazi noktalara da dikkat etmek gerekmektedir. Ilk
olarak calisanlarin ve yoneticilerin amag¢ belirleme konusunda istekli olmalar
gerekmektedir. Bunun disinda belirlenen amaglarin ulasilabilir ve agik olmasina da
dikkat edilmelidir. Amaclar belirlenirken ¢alisanlarin 6zellikleri goz oniine alinmali ve

kisilere 6zgii amagclar belirlenmelidir (Ergeneli ve digerleri, 2014:200).

2.6.2.4. Degerleme Merkezi Yontemi

Modern performans degerleme yontemlerinden bir digeri de degerleme merkezi
yontemidir. Bu yOntem calisanlarin isletme icindeki performanslarina gore degil,
olusturulacak gruplar igerisindeki performanslarina dayanmaktadir. Fakat ydntemin
tarihsel gelisimi incelendiginde ilk uygulamalarin daha ¢ok yonetici adaylarinin

belirlenmesi amaciyla gerceklestirildigi goriilmektedir. Bu yontemin amaci kisinin
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gecmisteki performanslarinin degil, gelecekteki performansimnin tespit edilmesidir
(Oriicii, 2013:393).

Degerleme merkezi yontemi genellikle, biiyiik sorumluluk gerektiren islere
yonelik olarak iist kademedeki yoneticilere uygulanmaktadir. Bu ydntemle,
yoneticilerin  yiikseltilmeleri durumunda gelecekteki gorevini nasil yapacaklar
konusunda isletmeye cesitli bilgiler saglamaktadir. Bu yontemle; lidersiz grup
tartismalari, rol oynama, bekleme sepeti, is oyunlart gibi bazi uygulamalar
bulunmaktadir. Yontem ilk olarak ¢alisanlart 6-12 kisilik gruplara ayrilmasiyla baslar.
Daha sonra bu gruplar dis ¢evre unsurlarindan etkilenmeyecek ve birkac giin siireyle
cesitli yontemlerle degerlendirilebilecegi bir mekana yerlestirilirler. Bu siirecte
degerleyiciler, bu kisileri degerlendirmeye tabi tutarlar. Bu yontem, calisanlart is
ortamindan uzaklagmasim1 ve daha stressiz bir ortamda degerlendirme olanagi
tanimaktadir. Fakat yontemin uygulanmasinin maliyetinin yiiksek olmasi, kisa siirede
degerleme yapilmasi ve gecmisteki performanstan ziyade gelecekteki performansi
belirlemeye yonelik olmasi gibi sakincalari da bulunmaktadir (Dolgun ve digerleri,

2007:189).

2.6.2.5. 360 Derece Performans Degerleme Y ontemi

360 Derece performans degerleme yontemi son yillarda iizerinde bircok
arastirmanin yapildigi ve isletmeler tarafindan en ilgi cekici performans degerleme
yontemi olarak goriilmektedir. Bu yontemde birden fazla degerlendirici bulunmaktadir.
Degerlendirme, amirler, yoneticiler, calisma arkadaslart ve miisteriler tarafindan
yapilmaktadir. Boylelikle calisanin performansi tek bir bakis agisiyla degil, cok yonlii
incelemeyle g6z 6niinde bulundurulacak ve performansin her yoniiyle degerlendirilmesi
saglanacaktir. 360 Derece performans degerleme yontemi, isletmelerde resmi olarak
kullanilacak performans degerleme sisteminin yerine gecen bir ara¢ degil, performans
degerleme sistemlerinin tamamlayicis1 olarak goriilen bir yontemdir (illeez ve Giiner,
2006:326).

360 derece performans degerleme yontemi literatiirde farkli kavramlarla
adlandirilmaktadir. Bunlar bazilari; ¢oklu degerlendirici geribildirim, ¢oklu yonlii
geribildirim, 360 derece geribildirim, 360 derece degerlendirme, akran degerlendirme
ve yukar geribildirimdir (Ward, 1997:3). Bu yontemin 360 derece adiyla anilmasinin

sebebi, calisanlarin performansi ile ilgili bilgilerin sadece yoneticilerden degil, ¢aliganin
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etrafindaki herkesten toplanmasindan dolayidir. Geribildirimin daha genis bir grup
tarafindan saglanmasi Kkisilerin davranislarini yargilama yerine tamimlama olanagi
saglamaktadir (Esmer, 2011:33).

360 derece performans degerleme yonteminin ozellikleri su sekilde siralanabilir
(Giiney, 2014:221):

e Degerleme siirecinin gizlilik ilkeleri gozetilerek yapilmasi,

e Degerlendiricilerden gelen tiim bilgilerin degerlendirilmesi,

¢ Kigisel goriislere tek basina yer verilmemesi,

e Aym davranislarin degerlendirilmesi siirecinde farkli kaynaklardan goriis

alinmasi,

e (alisanlarin algilaniyla diger calisanlarin algilarinin karsilastirilmas,

e istenilen sayida yetkinlik icin isletmelerde ozel yetkinlik modellerinin

olusturulmasi,

e Uygulama siirecine dair gerekli planlamalarin yapilmasi,

¢ Gelisim siirecinin takibine olanak taninmasi.

Yukardaki ozellikler dogrultusunda 360 derece performans degerleme
yonteminin kisisellikten uzak, nesnel bir yontem oldugu goriilmektedir. Farkli
degerleme gruplarinin olmasi degerlemenin daha nesnel olmasini saglayarak, degerleme
hatalarin1 da en aza indirgeyecektir. Fakat degerleyici sayisinin fazla olmasindan dolay1

degerleme calismasinin uzun siirmesi ve yiiksek maliyete yol agmaktadir (Bingdl,

2014:315).

2.7. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerleme siirecinde c¢esitli hatalar yapilabilir ve bu hatalar
sonucunda hangi performans degerleme yontemi kullanilirsa kullanilsin istenilen
sonuclar elde edilemez. Genel olarak degerleyicilerden ve sistemden kaynaklanan bu
hatalar, c¢alisanlarin performanslariin saghikli bir bicimde degerlendirilmesini
zorlagtiracaktir. Bu da performans degerleme ile elde edilmek istenilen amacin
gerceklesmemesine sebep olacaktir. Hem uygulayicilari, hem de calisanlar1 tatmin
edecek bir performans degerleme uygulamasi gerceklestirmek icin uygulama esnasinda
olusabilecek hatalar1 belirlemek ve gerekli onlemleri almak gerekmektedir (Akgakanat,
2009:47).
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Asagida performans degerlemede en ¢ok karsilagilan hatalardan bazilarina yer

verilmistir.

2.7.1. Hale Etkisi

Yoneticinin, ¢alisanin sadece belirli bir is alanindaki performansindan dolay1
onu diger alanlarda da gercekte oldugundan daha olumlu olarak degerlendirilmesi
durumu hale etkisi olarak ifade edilir. Yoneticiler calisanlarin performanslarini
degerlendirirken performans degerleme formu {iizerindeki performanslarina ait her alt
boyutu ayr ayr diisiinmek yerine tiim boyutlar i¢in ayn1 degerlendirmeyi yaparlar. Hale
etkisi ters yonde de isleyebilmektedir. Yonetici, calisanin biitiin yonlerinde basarili
olmasina ragmen, bir tek yOniiniin ¢ok basarili olmamast durumunda, bu yoniiniin
yonetici tarafindan ortaya ¢ikarilmasi durumuna ise boynuz etkisi adi verilmektedir. Bu
durum calisanlarin basarili oldugu konularda, gercekte oldugundan daha diisiik

degerlendirilmesine yol agabilmektedir (Kili¢, 2011:25).

2.7.2. Kontrast Hatasi

Yoneticilerin kisa siirede cok sayida calisam1 art arda degerlendirmesi
durumunda kisilerin birbirleri ile karsilagtirilarak degerlendirilmesidir. Diger bir
deyisle, her bir calisanin kendisinden Once degerlenen calisana verilen puandan
etkilenmesi durumudur. Ornegin, vasat bir calisan, oldukca basarisiz olarak degerlenen
birka¢ kisinin hemen ardindan degerlendirildigi zaman, yonetici tarafindan basarili
olarak goriilebilecek, ya da tam tersi sekilde ayni calisan ¢ok basarili birka¢ kisinin
hemen ardindan degerlendirmeye tabi tutuldugunda, gercek performans diizeyinin ¢ok
altinda degerlendirilmesine sebep olabilecektir. Bu tiir kontrast hatalarinin 6nlenmesi
icin, degerlendirilmesi planlanan kisilerin, basarili ya da basarisiz olarak
gruplandirilmadan, karigtk bir siralama ile degerlendirilmeye tabi tutulmasi

Onerilmektedir (Goktas, 2014:56).

2.7.3. Yakin Gecmisteki Olaylardan Etkilenme

Yoneticilerin ¢alisanlarin performanslarin1  degerlendirirken tiim performans
donemi goz Oniinde bulundurmak yerine, sadece son donemleri dikkate almasidir.
Degerleyicilerin son donemde yasanan bilgi ve olaylarin etkisinde kalip, donem

basindaki olaylar1 tam olarak hatirlayamamasi ya da tamamen unutmasit durumudur.



63

Boylelikle degerleyici, degerlemede tiim dénemi g6z Oniinde bulundurmak yerine
sadece yakin gecmisteki olaylart esas almaktadir. Bu tiir hatalar1 Onlemek igin,
performans degerleme siirelerinin  kisaltilmasi, donem icindeki calisanlarin
performanslarina yonelik degerlemeleri donem boyunca kayit altina almalan

gerekmektedir (Bingol, 2014:316).

2.7.4. Kisisel Onyargilar

Bazi degerleyicilerin, degerlendirme siireclerine kisisel onyargilarini yansitmasi
durumudur. Bu durum genellikle, degerleyici ile ¢alisan arasinda kisisel iliskiler, yas,
ik, cinsiyet, dil, din ve diger unsurlar gibi faktorlerin degerlendirme siireclerine
yansitilmasiyla ortaya c¢ikmaktadir. Bunun disinda degerleyiciler, degerledikleri
calisanlan sevmesi durumunda da bu degerleme siireci objektifligini yitirecektir. Etkili
bir degerlendirme yapilmak isteniyorsa bu yargilarin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir

(Oriicii, 2013:400).

2.7.5. Orta Derecelere Yonelme

Orta derecelere yonelme egilimi, degerlendirilecek calisanin ozelliklerine
bakilmaksizin herkesi aymi degerlendirme sekliyle degerlendirmesi durumudur.
Degerleyiciler genellikle tiim ¢alisanlar orta diizeyde degerlendirme egilimindedirler.
Ornek olarak, yoneticiler calisanlarini degerlendirmede kullandig 1 ile 5 arasindaki bir
skalada tiim calisanlar i¢in 3 puanin1 vermesi, ¢calisanlar arasinda hi¢bir farkin olmadig
anlamina gelmektedir. Performans degerlemede 1 veya 5 almay1 hak eden bir ¢alisana 3
puanim1 vermek degerlendirmenin objektifligini etkileyebilecegi gibi, degerlendirme
sonucunda iicret artig1, prim, terfi gibi kararlari da etkileyecektir (Cetin ve Ozcan,

2014:156).

2.7.6. Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlemeyi yapan kisinin, degerlendirecegi calisanin bulundugu
pozisyondan etkilenmesinden dolay1 hatali degerleme yapmasi durumudur. Ornegin, iist
pozisyonlarda yer alan ¢alisanlara yiiksek puan verilmesi, alt pozisyonlarda olanlara ise
diisik puan verilerek degerleme yapilmasidir. Ozellikle klasik degerleme
yontemlerinden biri olan siralama yonteminde bu hata siklikla goriilmektedir (Gokgoz,

2013:56).
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2.7.7. Tek Yonlii Ol¢iim

Performans degerlemede siklikla karsilagilan sorunlardan birisi de tek yonlii
Olctimdiir. Degerlemeyi yapan kisinin, degerlendirdigi calisan1 sadece tek bir yonden
degerlemesi durumudur. Ornegin, bir c¢alisanin degerlemesini yaparken sadece
iistlerinin veya miisterilerinin goriislerinin alinmas1 degerlemede tek yonliiliigiin
olugsmasina sebep olacaktir. Bu durum degerlemenin objektifligini etkileyerek,
sonuclarin hatali olmasina neden olacaktir. Performans degerlemenin amaci, ¢alisanlar
cok yonlii bir bakis acist ile, tiim yoOnlerini bir biitiin olarak degerlemektir (Findiket,

1999:302).



UCUNCU BOLUM

3. PERFORMANSLA ILISKIiLi MOTiVASYON ARACLARININ KiSiSEL
OZELLIKLERE GORE FARKLILIGINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Tanimlanmasi

Calismanin 1. Boliimiinde; motivasyon kavrami, motivasyon ile ilgili bazi temel
kavramlar, motivasyonun yoneticiler ve calisanlar agisindan onemi, motivasyon siireci,
motivasyon cesitleri, isletmelerde kullanilan motivasyon araclari ve son olarak da
motivasyon teorileri bagligi altinda kapsam ve siire¢ teorileri tizerinde durulmustur.

Calismanin II. Boliimiinde ise; performans ve performans degerleme kavramlari,
performans degerlemenin calisanlar, yoneticiler ve isletmeler acisindan ©Onemi,
amagclar1, yararlari, isletmelerde kullanilan performans degerleme yoOntemleri ve
performans degerlemede yapilan hatalar tizerinde durulmustur.

Calismanin bu boliimiinde ise; arastirmanin amaci, onemi, hipotezleri, modeli,
arastirmada kullanilan veri toplama ve analiz yOntemi, arastirmanin Orneklemi,
arastirmanin sinirliliklar, arastirmanin giivenilirlik analizi ve verilerin analizinde

kullanilan istatistiksel analizler ile ilgili aciklamalar yer almaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, insanlarin performans: iizerinde etkili olan motivasyon
araclarinin kisisel ozelliklere gore farkhilasip farklilagsmadigini tespit etmektir. Bu
dogrultuda performansla iligkili motivasyon araglarinin c¢alisanlarin demografik

ozelliklerine gore farkliliginin incelenmesi amaglanmistir.

3.1.2. Arastirmanimn Onemi

Bu c¢alismanin degiskenlerinden olan motivasyon ve performans arasindaki
iligkiyi inceleyen baz1 calismalar yapilmasina ragmen, bankacilik sektoriinde
yoneticilerin veya diger calisanlarin performanslari {izerinde etkili olan motivasyon
araclarina  yonelik egilimlerini, bunlarin kisisel oOzelliklere gore farklilasip

farklilagsmadigim 6l¢meye yonelik ciddi ve yeterli sayida ¢calisma bulunmamaktadir. Bu
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yiizden yapilan bu ¢alismanin 6zgiin olmasi, literatiire katki saglamasi ve ilgili alanda
yapilacak calismalara yeni bir bakis acis1 kazandiracag: diistiniilmektedir. Arastirmanin
amac1 kapsaminda Elazig il merkezinde bulunan banka ¢alisanlarina anket caligmasi

yapilmistir.

3.1.3. Arastirmanmin Hipotezleri

Hipotez bir konu ile ilgili varsayilan, ileri siiriilen, dogrulugu kabul ediliyor olsa
da ispat edilmemis bilgidir. Ilgili oldugu konuya bagl olarak hipotezler, istatistiksel
olarak test edilebilirler. Bu noktada 6nemli olan hipotezlerin veya hipotezlerle ilgili
bilginin sayisal olarak ifade edilmesidir. Bu nedenle, istatistiksel hipotez, karar
verebilmek i¢in One siiriilen, varsayillan ve gecerli olup olmadigma belirlenen

olasiliklarla karar verilecek sayisal bilgidir (Giiris ve Astar, 2014:175).

Hipotezden s6z edebilmek icin ornekleme s6z konusu olmalidir. Hipotezin
gecerliligi, tam sayim ile de karar verilebilir. Tam sayim s6z konusuysa eger sonug
kesindir, hipotez gecerlidir veya gecerli degildir karar kesin olarak verilebilir. Karar
verilirken tam sayim yapilmayip Ornek alinmissa, hipotezin gegerliligi olasiliklar ile
karar verilir. Hipotez testlerinin anlami, anakiitle ile ilgili dogrulugu kesin olmayan bir
sayisal bilginin, varsayimin alman Ornekten elde edilen, tahmin edilen bilgi ile

dogrulugunu incelemektir (Akyol, 2015:59).

Bu bilgiler dogrultusunda arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler test

edilecektir.

Ho: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore
farklilik gostermemektedir.

Hi: Ekonomik motivasyon araglarmnin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore
farklilik gostermemektedir.

Hi: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarmin performans iizerindeki etkisi cinsiyete

gore farklilik gostermemektedir.
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Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglariin performans iizerindeki etkisi cinsiyete
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni duruma
gore farklilik gdstermemektedir.

Hi: Ekonomik motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni duruma
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni duruma
gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni duruma
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi medeni
duruma gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araglarinin performans tizerindeki etkisi yasa gore farklilik
gostermemektedir.

Hi: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi yasa gore farklilik
gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans tizerindeki etkisi yasa gore farklilik
gostermemektedir.

Hi: Psiko-sosyal motivasyon araclarinin performans tizerindeki etkisi yasa gore farklilik
gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi yasa gore
farklilik gostermemektedir.

Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi yasa gore
farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna
gore farklilik gdstermemektedir.

Hi: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna

gore farklilik gdstermemektedir.
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Hi: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi egitim
durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araglarinin performans tiizerindeki gore etkisi mesleki
deneyime gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Ekonomik motivasyon araglarinin performans tiizerindeki gore etkisi mesleki
deneyime gore farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi mesleki deneyime
gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi mesleki deneyime
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi mesleki
deneyime gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi mesleki
deneyime gore farklilik gostermektedir.

Ho: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi gelir durumuna gore
farklilik gostermemektedir.

Hi1: Ekonomik motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi gelir durumuna gore
farklilik gostermektedir.

Ho: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi gelir durumuna
gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi gelir durumuna
gore farklilik gostermektedir.

Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarimin performans iizerindeki etkisi gelir
durumuna gore farklilik gostermemektedir.

Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarimin performans iizerindeki etkisi gelir

durumuna gore farklilik gostermektedir.
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3.1.4. Arastirmanin Modeli

Cinsiyet
Ekonomik
Medeni Motivatorler
Durum
Yas
Psiko-sosyal
> Motivatorler
Egitim
Durumu
Mesleki
Deneyim Orgiitsel ve
> Yonetsel
Gelir Motivatorler

Sekil 3. Arastirma Modeli

3.1.5. Arastirmanin Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket calismasindan yararlanilmigtir. Ek
2’de yer alan anket formunun olusturulmasinda Altok’un (2009), Torun’un (2013),
Yilmaz’in (2010), Cakici’nin (2014) yiiksek lisans calismalarindan yararlanilmistir.
Olusturulan anket caligmasinda toplam 37 ifade bulunmaktadir.

Bu anket calismasi iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliim, calisanlarin
demografik ozelliklerini belirlemeye yonelik 7 sorudan olugmaktadir. Ikinci boliim ise,
calisanlarin performansi iizerinde etkili olan motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere
gore farkliligini tespit etmeye yoOnelik bazi ifadeler bulunmaktadir. Bu ifadelerden
(1,2,3,4,5) ekonomik araglarin, (6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18) psiko-
sosyal araglarin, (19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30) ise orgiitsel ve yonetsel

motivasyon araclarina yonelik ifadelerdir. Bu ifadeler 5’li Likert dlcegine gore 1’den
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5’¢ dogru “Kesinlikle katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum,
Kesinlikle katiliyorum” seklinde siralanmaktadir.

Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin analizinde SPSS 22 paket
programindan yararlanilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, egitim durumu, mesleki deneyimi, is yeri deneyimi ve gelir diizeylerini
gosteren frekanslar hesaplanmistir. Ayrica performansla iligkili olan motivasyon
araclarinin kigisel ozelliklere gore farkliliklarim belirlemek igin t- testi ve ANOVA

analizlerinden yararlanilmistir.

3.1.6. Arastirmanm Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Elazig il merkezinde faaliyet gostermekte olan bankalar
olusturmaktadir. TBB’den alinan verilere gore 2014 yili itibariyle Elazig il
merkezindeki banka subelerinde bulunan 666 calisan arastirmanin evrenini
olusturmaktadir.! Arastirmada tesadiifi ornekleme yontemi kullamilmustir. Anket, bu
yonteme gore belirlenen 264 kisiye uygulanarak gerceklestirilmistir. Anket caligsmasinin
Elaz1g il merkezi ile sinirlandirilmasinin sebebi, maliyet ve zaman faktorlerinden
dolayidir. Degerlendirmeye alinan 264 anket formundan elde edilen verilerin; %95
giiven aralifi, %5 Ornekleme hatasi pay1 ile evreni temsil yetenegine sahip oldugu

kanisina varilmustir.

3.1.7. Arastirmanin Simirhiliklar:

Arastirmanin sinirhiliklar agagidaki gibi ifade edilebilir:

e Arastrma Elazig 11  merkezindeki banka calisanlart  iizerinde
gerceklestirilmistir. Sadece bir ilden veri toplanmis olmasi, arastirmanin
onemli bir kisitin1 olugturmaktadir.

e Arastirmanin farkhi sektorlerde ve farkli zamanlarda gergeklestirilmesi
durumunda, farkli sonuglara yol agmasi olasidir. Arastirma sonuglarmin
degerlendirilmesi asamasinda bu durum goz ardi edilmemelidir.

e Bankacilik sektoriiniin stresli ve olduk¢a yogun is temposuna sahip
olmasindan dolay1, c¢alisanlarin kendilerine yoneltilen anket formlarini

doldurmalar1 konusunda isteksiz davranmalarina sebep olmustur.

'Belirtilen galisan sayisina ait bilgi, Tiirkiye Bankalar Birligi verilerinden elde edinilmistir.
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e Arastirmanin sadece Elazig ili ile simirlandirilmasinin sebepleri, zaman,

maliyet ve kolay ulasilabilirligidir.

3.1.8. Arastirmamn Giivenilirlik Analizi

Arastirmalarin amacina ulagmasi i¢in, arastirma kapsaminda kullanilan sorularin
arastirmanin amacina ve temel arastirma sorusuna uygun olmasi gerekmektedir.
Aragtirma kapsaminda kullanilan anket formunun giivenilirligini 6l¢gmek amaciyla
Alpha Modeli kullamilmigtir. Bu modelin giivenilirlik katsayis1 olan Cronbach’s Alpha
Katsayis1 0 ile 1 arasinda yer almaktadir. Bu katsayr 1’e yaklastikca anketin
giivenilirligi artmaktadir. Yapilan analiz sonucunda bulunan katsay1 anketin giivenilirlik
diizeyini gostermektedir (Ipek, 2013:66).

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilme Olgiitii asagidaki gibidir
(Yilmaz, 2015:43):

0.00 < a < 0.40 ise olgek giivenilir degildir.

0.40 <0< 0.60 ise 6lcek giivenilirligi diisiiktiir.

0.60 < o < 0.80 ise dlgek giivenilirligi kabul edilebilir seviyededir.

0.80 < a < 1.00 ise olgek giivenilirligi yiiksektir.

Tablo 7’de arastirmada kullanilan motivasyon araclarina iliskin giivenilirlik
analizi sonuglar1 gosterilmektedir. Cronbach’s Alpha Katsayilart 0,70’in {iizerinde

oldugu i¢in giivenilir olarak kabul edilmektedir.

Tablo 7. Motivasyon Araglarina Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

.. CRONBACH ALPHA
DEGISKENLER SORU SAYISI
KATSAYILARI

Ekonomik Motivasyon Araclari 5 0,810
Psiko-Sosyal Motivasyon

13 0,789
Araclart
Orgiitsel ve Yonetsel

12 0,773
Motivasyon Araglari
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3.2. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

3.2.1. Demografik Ozelliklere ile ilgili Betimleyici istatistikler

Ankete katilan banka calisanlarinin demografik ozelliklerine iligkin bilgiler
asagidaki tablolarda gosterilmistir. Ankete katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, mesleki deneyim, is yeri deneyim ve gelir diizeylerine iliskin bilgiler

bulunmaktadir.

Tablo 8. Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 115 43,6
Erkek 149 56,4

Toplam 264 100

Tablo 8 de goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin cinsiyetlerine gore
dagilimlarina bakildiginda 115’inin kadin, 149’unun erkek oldugu goriilmektedir.
Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda ise, % 43,6’sinin kadin, %56,4’tintin erkek oldugu
goriilmektedir. Bu da arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugunu

gostermektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Yasa Gore Dagilimlart

Yas Frekans Yiizde
18-24 14 53
25-34 164 62,1
35-41 60 22,7
42-49 20 7,6

50 ve tizeri 6 2.3
Toplam 264 100

Tablo 9’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin yasa gore dagilimlaria

bakildiginda 14’{iniin 18-24, 164 {iniin 25-34, 60’1nin 35-41, 20’sinin 42-49, 6’sinin ise
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50 ve iizeri yas grubunda oldugu goriilmektedir. Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda
ise, %5,3’tntin 18-24, %62,1’inin 25-34, %?22,7’sinin 35-41, %7,6’smnin 42-49,
%?2,3’tintin ise 50 ve iizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu da arastirmaya

katilanlarin ¢ogunlugunun 25-34 yas araliginda oldugunu géstermektedir.

Tablo 10. Katilimcilarin Medeni Duruma Goére Dagilimlart

Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 168 63,6
Bekar 96 36,4
Toplam 264 100

Tablo 10’da goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin calisanlarinin medeni
duruma gore dagilimlarina bakildiginda 168’inin evli, 96’sinin  bekar oldugu
goriilmektedir. Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda ise, %63,6’sinin evli, %36,4’{iniin
bekar oldugu goriilmektedir. Bu da arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun evli

oldugunu gostermektedir.

Tablo 11. Katilimcilarin Egitim Durumuna Gore Dagilimlan

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 21 8
Onlisans 30 11,3
Lisans 193 73,1
Lisansiisti 20 7,6
Toplam 264 100

Tablo 11°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin calisanlarinin egitim
durumuna gore dagilimlarina bakildiginda 21’inin lise, 30’unun Onlisans, 193’{iniin
lisans, 20’sinin lisansiistii egitim durumuna sahip oldugu goriilmektedir Yiizdelik

dagilimlarina bakildiginda ise, %8’inin lise, %11,3’{iniin 6nlisans, %73,1’inin lisans,
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9%'7,6’smin ise lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir. Bu da arastirmaya katilanlarin

cogunlugunun egitim durumunun lisans mezunu oldugunu gostermektedir.

Tablo 12. Katilimcilarin Mesleki Deneyime Gore Dagilimlar

Maesleki Deneyim Frekans Yiizde
1 Yildan Az 21 8
1-3 Y1l 59 22,3
4-6 Y1l 65 24,6
7-9 Y1l 62 23,5
10 Yildan Fazla 57 21,6
Toplam 264 100

Tablo 12°de goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin mesleki deneyimlerine
gore dagilimlarina bakildiginda 21’inin 1 yildan az, 59’unun 1-3 yil arasi, 65’inin 4-6
yil arasi, 62’sinin 7-9 yil arasi, 57 sinin 10 yildan fazla mesleki deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda ise, %8&’inin 1 yildan az,
%22,3’tntin  1-3 y1l arasi, %24,6’simin 4-6 yil arasi, %23,5’inin 7-9 yil arasi,
%21,6’s1n1n ise 10 yildan fazla mesleki deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Bu da
arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun mesleki deneyimlerinin 4-6 yil arasit oldugunu

gostermektedir

Tablo 13. Katilimcilarm s yeri Deneyimine Gore Dagilimlar

Is yeri Deneyim Frekans Yiizde
1 Yildan Az 37 14
1-3 Y1l 83 31,4
4-6 Y1l 74 28
7-9 Y1l 36 13,6
10 Yildan Fazla 34 12,9

Toplam 264 100
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Tablo 13’de goriildiigli gibi arastirmaya katilan kisilerin is yeri deneyimlerine
gore dagilimlarina bakildiginda 37’sinin 1 yildan az, 83’iiniin 1-3 y1l arasi, 74’{iniin 4-6
yil aras1, 36’smn 7-9 yil arasi, 34’liniin 10 yildan fazla is yeri deneyimine sahip oldugu
goriilmektedir. Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda ise, %I14’tiniin 1 yildan az,
%31,4’tintin 1-3 y1l arasi, %28’inin 4-6 y1l arasi, %13,6’sinin 7-9 yil arasi, %12,9’unun
ise 10 yildan fazla isyeri deneyimine sahip oldugu goriilmektedir. Bu da arastirmaya

katilanlarin cogunlugunun is yeri deneyimlerinin 1-3 yil arasi oldugunu gostermektedir.

Tablo 14. Katilimcilarin Gelir Diizeyine Gore Dagilimlar

Gelir Diizeyi Frekans Yiizde
0-1500 TL 27 10,2
1501-2000 TL 71 26,9
2001-3000 TL 94 35,6
3001 TL ve iistii 72 27,3
Toplam 264 100

Tablo 14’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan kisilerin calisanlarinin gelir
diizeyine gore dagilimlarina bakildiginda 27’sinin 0-1500 TL arasi, 71’inin 1501-2000
TL arasi, 94 {iniin 2001-3000 TL arasi, 72’sinin 3001 TL ve iistii bir gelire sahip oldugu
goriilmektedir. Yiizdelik dagilimlarina bakildiginda ise, %10,2’sinin 0-1500 TL arast,
%26,9’unun 1501-2000 TL arasi, %35,6’smmin 2001-3000 TL arasi, %27,3’iiniin ise
3001 TL ve istii bir gelire sahip oldugu goriilmektedir. Bu da arastirmaya katilanlarin

cogunlugunun gelir diizeyinin 2001-3000 TL aras1 oldugunu gostermektedir.
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3.2.2. Motivasyon Araclarma iliskin Frekanslar

Tablo 15. Calisanlarin aylik iicretlerine verilecek zam performanslarinin artmasinda

etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,5
Katilmiyorum 6 2.3
Kararsizim 3 1,1
Katiliyorum 98 37,1
Kesinlikle Katiliyorum 153 58

Tablo 15°de arastirmaya katilan Kkisilerin “Calisanlarin aylik {icretlerine
verilecek zam performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” Ifadesine verilen
yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda “Calisanlarin aylik {icretlerine verilecek zam performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek

cevaplanma oraninin (%358) ile “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 16. Calisanlara verilecek olan primli iicret performanslarinin artmasinda etkili bir

unsurdur.
ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 6 2,3
Kararsizim 5 1,9
Katiliyorum 107 40,5
Kesinlikle Katiliyorum 145 54,9

Tablo 16’da arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlara verilecek olan primli iicret
performanslarimin  artmasinda etkili bir unsurdur.” sorusuna verilen yanitlarin
dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda
“Calisanlara verilecek olan primli {icret performanslarinin artmasinda etkili bir
unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin

(%54,9) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir
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Tablo 17. Calisanlarin isletmenin elde ettigi kara katilimlarinin saglanmasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,5
Katilmiyorum 6 2,3
Kararsizim 36 13,6
Katiliyorum 103 39
Kesinlikle Katiltyorum 115 43,6

Tablo 17°de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin isletmenin elde ettigi kara
katilimlarinin saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen
sonucglar dogrultusunda “Calisanlarin isletmenin elde ettigi kara katilimlarinin
saglanmas1 performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%43,6) olarak “Kesinlikle Katiliyorum”

oldugu goriilmektedir.

Tablo 18. Calisanlara yemek, ulasim ve giyecek yardimi amaciyla yapilan ek ddemeler

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 10 3,8
Kararsizim 10 3,8
Katiliyorum 119 45
Kesinlikle Katiliyorum 124 47

Tablo 18’de aragtirmaya katilan kisilerin “Calisanlara yemek, ulasim ve giyecek
yardimi amaciyla yapilan ek Odemeler performanslarinin artmasinda etkili bir
unsurdur.” ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarma iliskin frekans bilgileri
gosterilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlara yemek, ulasim ve

giyecek yardimi1 amaciyla yapilan ek ddemeler performanslarinin artmasinda etkili bir
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unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin

(%47) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 19. Calisanlara 6zel saglik sigortasi ve emeklilik giivencesinin saglanmasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 8 3
Kararsizim 13 4,9
Katiliyorum 92 34,9
Kesinlikle Katiliyorum 150 56,8

Tablo 19°da arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlara 6zel saglik sigortasi ve
emeklilik gilivencesinin saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlara ©6zel saglik sigortast ve emeklilik
giivencesinin saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yanmitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%56,8) olarak

“Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 20. Calisanlarin islerinde sorumluluk almalarinin ve inisiyatif kullanmalariin

saglanmasi performanslarinin artmasini saglar.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 9 3.4
Kararsizim 55 20,8
Katiliyorum 104 394
Kesinlikle Katiliyorum 95 36

Tablo 20°de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin islerinde sorumluluk

almalarinin ve inisiyatif kullanmalarinin saglanmasi performanslarinin artmasini
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saglar.” ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iligkin frekans bilgileri gosterilmistir.
Elde edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarin islerinde sorumluluk almalarinin ve
inisiyatif kullanmalarmin saglanmasi performanslarinin artmasini saglar.” ifadesine
verilen yanmitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%39,4) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 21. is ortaminda takim ¢aligmasmin yapilmasi, calisanlarin performanslarinin

artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 17 6,4
Kararsizim 29 11
Katiliyorum 111 42
Kesinlikle Katiliyorum 106 40,2

Tablo 21°de arastirmaya katilan kisilerin “Is ortaminda takim caligsmasinin
yapilmasi, ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yamtlarin dagilimlarina iligkin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen
sonuclar dogrultusunda “Is ortaminda takim c¢alismasinin yapilmasi, calisanlarin
performanslarimin  artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%42) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 22. Calisanlarin ¢alisma arkadaslari ve yoneticileri tarafindan takdir edilmesi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 7 2,7
Kararsizim 13 4,9
Katiliyorum 107 40,5
Kesinlikle Katiliyorum 136 51,5

Tablo 22’de aragtirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin calisma arkadaslar1 ve
yoneticileri tarafindan takdir edilmesi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarin c¢alisma arkadaglar1 ve yoneticileri
tarafindan takdir edilmesi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yanmitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%51,5) olarak

“Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 23. Calisanlara terfi etme olanaginin saglanmasi performanslarinin artmasinda

etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 4 1,5
Kararsizim 2 0.8
Katiliyorum 97 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 161 61

Tablo 23’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlara terfi etme olanaginin
saglanmas1 performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen
yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar

dogrultusunda “Caliganlara terfi etme olanaginin saglanmas1 performanslarinin
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artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek

cevaplanma oraninin (%61) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 24. Calisanlarin ¢alisma saatleri disinda organize edilen sosyal aktivitelere (gezi,

yemek, eglence vb.) katilimlarinin saglanmasi performanslarin arttirir.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 6 2,3
Katilmiyorum 9 3.4
Kararsizim 33 12,5
Katiliyorum 101 38,3
Kesinlikle Katiliyorum 115 43,6

Tablo 24°de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin ¢calisma saatleri diginda
organize edilen sosyal aktivitelere (gezi, yemek, eglence vb.) katilimlarinin saglanmasi
performanslarim arttirir.” ifadesine verilen yamitlarin dagilimlarina iligkin frekans
bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarin calisma saatleri
disinda organize edilen sosyal aktivitelere (gezi, yemek, eglence vb.) katilimlarinin
saglanmasi performanslarim arttirir.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek

cevaplanma oraninin (%43,6) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 25. Yoneticilerin is hakkinda calisanlarin 6neri ve diisiincelerini dikkate almasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 5 1,9
Kararsizim 13 4,9
Katiliyorum 136 51,5

Kesinlikle Katiliyorum 109 41,3
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Tablo 25’de arastirmaya katilan kisilerin ““Yoneticilerin is hakkinda ¢alisanlarin
Oneri ve diisiincelerini dikkate almas1 performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Yoneticilerin is hakkinda calisanlarin Oneri ve
diisiincelerini dikkate almasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yantlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%51,5) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 26. Calisanlarmm is ortamina ve c¢alisma kosullarina uyum saglamasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 3 1,1
Kararsizim 6 2,3
Katiliyorum 136 52,7
Kesinlikle Katiliyorum 116 43,9

Tablo 26’da arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin is ortamina ve calisma
kosullarma uyum saglamasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yantlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen
sonuclar dogrultusunda “Caligsanlarin is ortamima ve calisma kosullarina uyum
saglamasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%52,7) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 27. Calisanlarin amaclar1 ile isletme amaglarinin uyum iginde olmasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 2 0,8
Kararsizim 27 10,2
Katiliyorum 135 51,1
Kesinlikle Katiliyorum 100 37,9

Tablo 27°de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin amaclarn ile isletme
amaglarinin uyum iginde olmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuclar dogrultusunda “Calisanlarin amaglar ile isletme amaclarinin uyum
icinde olmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen
yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%51,1) olarak “Katiliyorum”

oldugu goriilmektedir.

Tablo 28. Calisanlarin igletme iginde alinacak kararlara katilimlarimin saglanmasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 9 3,4
Kararsizim 27 10,2
Katiliyorum 126 47,7
Kesinlikle Katiliyorum 102 38,6

Tablo 28’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin igletme iginde alinacak
kararlara katilimlarinin saglanmas1 performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarm isletme icinde alinacak kararlara

katilimlarinin saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
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verilen yanmitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%47,7) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 29. Calisanlarin kendi alanlari ile ilgili toplant1 ve konferanslara katilarak egitim

almalar1 performanslarinin artmasini saglar.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 8 3
Katilmiyorum 26 9,8
Kararsizim 40 15,2
Katiliyorum 97 36,7
Kesinlikle Katiliyorum 93 35,2

Tablo 29’da arasgtirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin kendi alanlar ile ilgili
toplant1 ve konferanslara katilarak egitim almalar performanslarinin artmasim saglar.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarin kendi alanlarn ile ilgili toplanti ve
konferanslara katilarak egitim almalar1 performanslarinin artmasim saglar.” ifadesine
verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranmmin (%36,7) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 30. Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artirilmast performanslarinin

artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,1
Katilmiyorum 18 6.8
Kararsizim 41 15,5
Katiliyorum 115 43,6

Kesinlikle Katiliyorum 87 33
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Tablo 30’da arastirmaya katilan kisilerin  “Calisanlarin  yetki ve
sorumluluklarinin artirllmast performanslarinin  artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuclar dogrultusunda “Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi
performanslarimin  artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%43,6) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.

Tablo 31. Isletmelerde dogru ve etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi ¢alisanlarin

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

Ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 2 0,8
Kararsizim 7 2,7
Katiliyorum 120 45,4
Kesinlikle Katiliyorum 135 51,1

Tablo 31°de arastirmaya katilan kisilerin “Isletmelerde dogru ve etkin bir
iletisim sisteminin olusturulmasi calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir
unsurdur.” ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri
gosterilmistir. Elde edilen sonuclar dogrultusunda “Isletmelerde dogru ve etkin bir
iletisim sisteminin olusturulmasi calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir
unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin

(%51,1) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 32. Calisanlarin islerinde ortaya cikan bikkinlik ve isteksizlik halini ortadan

kaldirilmak i¢in benzer islerde calistirilmasi performanslarin arttirir.

Ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 18 6,8
Katilmiyorum 48 18,2
Kararsizim 73 27,7
Katiliyorum 75 28,4

Kesinlikle Katiliyorum 50 18,9
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Tablo 32’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin islerinde ortaya ¢ikan
bikkinlik ve isteksizlik halini ortadan kaldirilmak i¢in benzer islerde calistirilmasi
performanslarim arttirir.” ifadesine verilen yamitlarin dagilimlarina iligkin frekans
bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda “Calisanlarin islerinde ortaya
cikan bikkinlik ve isteksizlik halini ortadan kaldirilmak i¢in benzer islerde calistirilmasi
performanslarim  arttirir.”  ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek

cevaplanma oraninin (%28,4) olarak “Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 33. Calisanlarin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya ¢ikarmak amaciyla kendi isleri

disinda farkl islerde calistirilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

Ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 7 2,7
Katilmiyorum 30 11,3
Kararsizim 63 23,9
Katiliyorum 96 36,3
Kesinlikle Katiliyorum 68 25,8

Tablo 33’de arastirmaya katilan kisilerin “Caligsanlarin  gizli kalmig
yeteneklerinin ortaya ¢ikarmak amaciyla kendi isleri disinda farkl islerde calistirtlmasi
performanslarinin  artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlarin
dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda
“Calisanlarin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya ¢ikarmak amaciyla kendi isleri disinda
farkli islerde calistirilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranmin (%36,3) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.
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Tablo 34. Calisanlar arasinda rekabet ortaminin olusturulmast performanslarinin

artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 19 7,2
Katilmiyorum 33 12,5
Kararsizim 66 25
Katiliyorum 94 35,6
Kesinlikle Katiliyorum 52 19,7

Tablo 34’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlar arasinda rekabet ortaminin
olusturulmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen
yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda “Calisanlar arasinda rekabet ortaminin olusturulmasi performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek

cevaplanma oraninin (%35,6) olarak “Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 35. Is ortaminda calisanlara adil davranilmasi performanslarinin artmasinda etkili

bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 1 0,4
Kararsizim 3 1,1
Katiliyorum 94 35,6
Kesinlikle Katiliyorum 165 62,5

Tablo 35’de arastirmaya katilan kisilerin “Is ortaminda calisanlara adil
davranilmasi1 performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen
yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen sonuglar

dogrultusunda “Is ortaminda ¢alisanlara adil davranilmasi performanslarinin artmasinda
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etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma

oraninin (%62,5) olarak “Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 36. Isletmedeki fiziksel kosullarin ve is ile ilgili ara¢ ve gereclerin uygun olmasi

calisanlarin performanslarinin artmasinda etkilidir.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 3 1,1
Kararsizzim 8 3
Katiliyorum 155 58,7
Kesinlikle Katiliyorum 98 37,1

Tablo 36’da arastirmaya katilan kisilerin “Isletmedeki fiziksel kosullarin ve is ile
ilgili ara¢ ve gereglerin uygun olmast calisanlarin performanslarinin artmasinda
etkilidir.” ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri
gosterilmistir. Elde edilen sonuclar dogrultusunda “Isletmedeki fiziksel kosullarin ve is
ile ilgili ara¢ ve gereclerin uygun olmasi calisanlarin performanslarinin artmasinda
etkilidir.” ifadesine verilen yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin

(%58,7) olarak “Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 37. Isletmede performans degerleme sisteminin olusturulmasi calisanlarin

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 13 4,9
Katilmiyorum 21 8
Kararsizim 47 17,8
Katiliyorum 101 38,2

Kesinlikle Katiliyorum 82 31,1
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Tablo 37°de arastirmaya katilan kisilerin “Isletmede performans degerleme
sisteminin olugturulmasi ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuclar dogrultusunda “Isletmede performans degerleme sisteminin
olusturulmasi ¢aligsanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yanmitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%38,2) olarak

“Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 38. isletme tarafindan calisanlar icin 6zel giinlerde (yilbasi, bayram vb.) cesitli

etkinliklerin yapilmasi performanslarini arttirir.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 8 3
Kararsizim 17 6,4
Katiliyorum 136 51,6
Kesinlikle Katiliyorum 102 38,6

Tablo 38’de arastirmaya katilan kisilerin “Isletme tarafindan calisanlar icin 6zel
giinlerde (yilbasi, bayram vb.) cesitli etkinliklerin yapilmasi performanslarini arttirir.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuclar dogrultusunda “Isletme tarafindan calisanlar icin 6zel giinlerde (yilbas,
bayram vb.) cesitli etkinliklerin yapilmasi performanslarim arttirir.” ifadesine verilen
yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%51,6) olarak “Katiliyorum”

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 39. Calisma saatleri icerisinde calisanlara cay, kahve, dinlenme amaciyla

molalarin verilmesi performanslarini arttirir.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 3 1,2
Katilmiyorum 6 2,4
Kararsizim 24 8,8
Katiliyorum 131 49,6
Kesinlikle Katiliyorum 100 38

Tablo 39’da arastirmaya katilan kisilerin “Calisma saatleri icerisinde ¢alisanlara
cay, kahve, dinlenme amaciyla molalarin verilmesi performanslarim arttirir.” ifadesine
verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen
sonuc¢lar dogrultusunda “Calisma saatleri igerisinde calisanlara ¢ay, kahve, dinlenme
amaciyla molalarin verilmesi performanslarimi arttirir.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%49,6) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.

Tablo 40. isletme icinde bir 6diil ve ceza sisteminin olusturulmas1 calisanlarin

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 12 4,6
Katilmiyorum 38 14,4
Kararsizim 60 22,7
Katiliyorum 85 32,2
Kesinlikle Katiliyorum 69 26,1

Tablo 40’da arastirmaya katilan kisilerin “Isletme icinde bir 6diil ve ceza
sisteminin olusturulmasi ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”

ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
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edilen sonuglar dogrultusunda “Isletme icinde bir 6diil ve ceza sisteminin olusturulmasi
calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%32,2) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.

Tablo 41. Isletme tarafindan c¢alisanlarin is tanimlarinin acikca ifade edilmesi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,4
Katilmiyorum 3 1,2
Kararsizim 28 10,6
Katiliyorum 142 53,8
Kesinlikle Katiliyorum 90 34

Tablo 41°de arastirmaya katilan kisilerin “Isletme tarafindan calisanlarmn is
tanimlarinin agikca ifade edilmesi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Isletme tarafindan calisanlarin is tanimlarinin acikca
ifade edilmesi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen
yanitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%53,8) olarak “Katiliyorum”

oldugu goriilmektedir.

Tablo 42. Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda uygun pozisyonlarda calistirilmasi

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 2 0,8
Kararsizzim 10 3.8
Katiliyorum 92 34,8

Kesinlikle Katiliyorum 160 60,6
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Tablo 42’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda
uygun pozisyonlarda calistirilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuclar dogrultusunda “Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda uygun
pozisyonlarda calistirilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine
verilen yamitlar dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oranimin (%60,6) olarak

“Kesinlikle Katiliyorum” oldugu goriilmektedir.

Tablo 43. Caligsanlarin bulundugu pozisyonlarin ve yaptiklan islerin 6neminin ortaya

koyulmasi performanslarini arttirir.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 5 1,9
Kararsizim 17 6,4
Katiliyorum 136 51,5
Kesinlikle Katiliyorum 106 40,2

Tablo 43’de arastirmaya katilan kisilerin “Calisanlarin bulundugu pozisyonlarin
ve yaptiklar islerin oneminin ortaya koyulmasi performanslarini arttirir.” ifadesine
verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde edilen
sonuclar dogrultusunda “Caligsanlarin bulundugu pozisyonlarin ve yaptiklarn islerin
Oneminin ortaya koyulmasi performanslarini arttirir.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%51,5) olarak “Katiliyorum” oldugu

goriilmektedir.

Tablo 44. is ortaminda karsihikhi giiven ve isbirliginin saglanmasi calisanlarin

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

ifadeler Frekans Yiizde
Katilmiyorum 1 0,4
Kararsizim 10 3,8
Katiliyorum 116 43,9

Kesinlikle Katilryorum 137 51,9
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Tablo 44’de arastirmaya katilan kisilerin “Is ortaminda karsilikli giiven ve
igbirliginin saglanmasi ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.”
ifadesine verilen yanitlarin dagilimlarina iliskin frekans bilgileri gosterilmistir. Elde
edilen sonuglar dogrultusunda “Is ortaminda karsilikli giiven ve isbirliginin saglanmasi
calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesine verilen yanitlar
dogrultusunda en yiiksek cevaplanma oraninin (%51,9) olarak “Kesinlikle Katiliyorum”
oldugu goriilmektedir.

Tablo 45’de aragtirmada kullanilan motivasyon araclarinin ortalama ve standart

sapma degerleri gosterilmektedir.
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Tablo 45. Motivasyon Araglarinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

. STANDART
EKONOMIK ARACLAR ORTALAMA
SAPMA
Calisanlarin  aylik {dcretlerine verilecek zam performanslarinin
4,4773 ,76983
artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlara verilecek olan primli iicret performanslarinin artmasinda
4,4735 ,68613
etkili bir unsurdur.
Caliganlarin isletmenin elde ettigi kara katilimlarinin saglanmasi
4,2083 ,87104
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
aliganlara yemek, ulasim ve giyecek yardimi amaciyla yapilan ek
¢ 4 & Y 7P 4,3447 , 75931
o0demeler performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Calisanlara 6zel saglik sigortast ve emeklilik giivencesinin
4,4470 , 75837
saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
TOPLAM 4,3902
PSIKO-SOSYAL ARACLAR
Calisanlarin  iglerinde sorumluluk almalarimin  ve inisiyatif
4,0720 ,85805
kullanmalarinin saglanmasi performanslarinin artmasini saglar.
Is ortaminda takim alismasinin apilmasi, alisanlarin
¢ yap ¢ 4,1515 ,88490
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin ¢alisma arkadaslari ve yoneticileri tarafindan takdir
4,4015 , 73851
edilmesi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlara terfi etme olanagimin saglanmasi performanslarinin
4,5720 ,59348
artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin  ¢alisma saatleri disinda organize edilen sosyal
aktivitelere (gezi, yemek, eglence vb.) katilimlarinin saglanmasi 4,1742 ,93513
performanslarin arttirir.
Yoneticilerin i hakkinda ¢aliganlarin 6neri ve diisiincelerini dikkate
4,3144 ,68915
almasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin i ortamina ve caligma kosullarina uyum saglamasi
Y 4,3939 ,59475
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlar arasinda rekabet ortaminin olusturulmasi
3,4811 1,15345
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Is ortaminda calisanlara adil davramlmasi performanslarinin
4,5947 57724

artmasinda etkili bir unsurdur.
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Isletme tarafindan calisanlar icin 6zel giinlerde (y1lbasi, bayram vb.)

4,2500 , 73867
cesitli etkinliklerin yapilmasi performanslarini arttirir.
aligma saatleri icerisinde calisanlara ¢ay, kahve, dinlenme amaciyla
¢ ¢ ¢ e Y 4,2083 , 78856
molalarin verilmesi performanslarin arttirir.
Isletme icinde bir 6diil ve ceza sisteminin olusturulmasi calisanlarin
3,6098 1,15165
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
aliganlarin bulundugu pozisyonlarin ve yaptiklari islerin 6neminin
¢ S pozisy yap 4,2992 ,67368
ortaya koyulmasi performanslarini arttirir.
TOPLAM 4,1940
ORGUTSEL VE YONETSEL ARACLAR
Calisanlarin amaglan ile isletme amaclariin uyum iginde olmasi
4,0038 ,92903
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin  isletme icinde alinacak kararlara katilimlarinin
4,4697 ,59067
saglanmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin  kendi alanlar1 ile ilgili toplantt ve konferanslara
3,3447 1,17585
katilarak egitim almalar1 performanslarinin artmasini saglar.
Caliganlarin yetki ve sorumluluklarinin artirtlmasi performanslarinin
3,7121 1,05391
artmasinda etkili bir unsurdur.
Isletmelerde dogru ve etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi
4,3182 ,58910
calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Caliganlarin islerinde ortaya g¢ikan bikkinlik ve isteksizlik halini
ortadan kaldirilmak i¢in benzer islerde ¢alistirilmasi performanslarini 3,8258 1,10647
arttirr.
Caliganlarin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya c¢ikarmak amaciyla
kendi isleri disinda farkli islerde calistirilmasi performanslarinin 4,2008 ,69861
artmasinda etkili bir unsurdur.
Isletmedeki fiziksel kosullarin ve is ile ilgili ara¢ ve gereclerin uygun
£ ¢ ve setes e 4,5530 ,60811
olmasi calisanlarin performanslarinin artmasinda etkilidir.
Isletmede performans degerleme sisteminin  olusturulmasi
4,4735 ,59085
calisanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Isletme tarafindan calisanlarin is tammlarmin acikca ifade edilmesi
4,2614 ,66689
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
alisanlarin  yetenekleri  dogrultusunda uygun pozisyonlarda
¢ Y £ e pozIsy 4,2159 , 76196
calistirilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
Is ortaminda karsilikli giiven ve isbirliginin saglanmasi calisanlarin
£ £ £ ¢ 3,9129 1,08041

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

TOPLAM

4,1001
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Tablo 45°de motivasyon araclarinin ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Bu tabloya gore, ekonomik motivasyon araglarinin ortalamasina
bakildiginda, genel olarak katilimcilar performansla iligkili ekonomik motivasyon
arag¢larina iliskin goriislerinin genellikle olumlu oldugu goriilmektedir (4,39). Ekonomik
motivasyon araglarinin ortalamalarina bakildiginda genel olarak birbirlerine yakin
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir.

Psiko-sosyal motivasyon aracglarinin ortalamasina bakildiginda, genel olarak
katilimcilar performansla iliskili psiko-sosyal motivasyon araglarina iligskin goriislerinin
genellikle olumlu oldugu goriilmektedir (4,19). Psiko-sosyal motivasyon araglariin
ortalamalarina bakildiginda genel olarak birbirlerine yakin ortalamalara sahip oldugunu,
sadece “Calisanlar arasinda rekabet ortamimin olusturulmasi performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.” ve “Isletme icinde bir 6diil ve ceza sisteminin
olusturulmasi ¢aligsanlarin performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadelerinin
ortalamalarinin (3,48) ve (3,60) diisiik oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel ve yonetsel araglarmin ortalamasina bakildiginda, genel olarak
katilimcilar performansla iligkili orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarina iliskin
goriiglerinin genellikle olumlu oldugu goriilmektedir (4,10). Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarimin ortalamalarina bakildiginda genel olarak birbirlerine yakin
ortalamalara sahip oldugunu, sadece “Calisanlarin kendi alanlar ile ilgili toplant1 ve
konferanslara katillarak egitim almalar1 performanslarinin  artmasimi  saglar.”,
“Calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artirilmasi performanslariin artmasinda etkili
bir unsurdur.”, “Calisanlarin islerinde ortaya ¢ikan bikkinlik ve isteksizlik halini ortadan
kaldirilmak igin benzer islerde calistirlmasi performanslarim arttirir.”, “Is ortaminda
karsilikli giiven ve isbirliginin saglanmasi ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda
etkili bir unsurdur.” Ifadelerinin ortalamalarinin (3,34), (3,71), (3,82), (3,91) diisiik

oldugu goriilmektedir.



97

3.2.3. T-Testi

Tablo 46. Ekonomik Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki Etkisinin Cinsiyet

Bakimindan incelenmesine Iliskin t- testi Sonuglari

Standart
Cinsiyet N Ortalama F Sig.
Sapma
Ekonomik Kadin 115 43757 54235
Motivasyon ,806 7123
Araclart Erkek 149 4,4013 ,61138

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon araglarimin kisisel oOzelliklere gore farkliligim tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin cinsiyet degiskeni bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 46’da goriildiigii tizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, kadin
ve erkeklerin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin birbirine yakin
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlilik degeri
(0,723) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyilkk oldugundan dolayr “Ho:
Ekonomik motivasyon araglarimin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani calisanlarin
performansi iizerinde etkili olan ekonomik motivasyon araclarinin cinsiyet degiskeni

bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 47. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin

Cinsiyet Bakimindan incelenmesine Iliskin t- testi Sonuglari

Standart
Cinsiyet N Ortalama F Sig.
Sapma
Psiko-sosyal Kadin 115 4,1967 38558
Motivasyon 2,800 ,932
Araclarl Erkek 149 4,1920 ,47280

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarimin kisisel Ozelliklere gore farkliligim tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin cinsiyet degiskeni bakimindan dagilimina bakmak

icin Tablo 47’de goriildiigii tizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, kadin
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ve erkeklerin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin birbirine yakin
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlilik degeri
(0,932) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolayr “Ho: Psiko-
sosyal motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani calisanlarin
performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon ara¢larinin cinsiyet degiskeni

bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 48. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarimin Performans Uzerindeki

Etkisinin Cinsiyet Bakimindan Incelenmesine iliskin t- testi Sonuglar

Standart
Cinsiyet N Ortalama F Sig.
Sapma
Orgiitsel ve Kadin 115 4,0928 46026
Yonetsel
: ,065 ,641
Motivasyon Erkek 149 4,1191 45098
Araclar

Aragtirma kapsaminda c¢alisanlarin performansi tizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin cinsiyet degiskeni bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 48’de goriildiigii iizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, kadin
ve erkeklerin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin birbirine yakin
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlilik degeri
(0,641) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyilk oldugundan dolayr “Ho:
Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi cinsiyete gore
farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performansi iizerinde etkili olan orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin

cinsiyet degiskeni bakimindan farklilik géstermedigi goriilmektedir.
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Tablo 49. Ekonomik Motivasyon Araglarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Medeni

Durum Bakimindan incelenmesine Iliskin t- testi Sonuglari

Medeni Standart
N Ortalama F Sig.
Durum Sapma
Ekonomik Evli 168 4,4488 51259
Motivasyon 1,221 ,030
Araclart Bekar 96 4,2875 ,67610

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon araglarimin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin medeni durum bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 49’da goriildiigii iizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, evli ve
bekarlarin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin farkli ortalamalara sahip
oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlilik degeri (0,030) olarak
hesaplanmistir. Bu deger 0,05 ten kiiciik oldugundan dolayr “Hi: Ekonomik motivasyon
araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni duruma gore farklilik gostermektedir.”
seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani calisanlarin performansi iizerinde
etkili olan ekonomik motivasyon araclarinin medeni durum bakimindan farklilik

gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 50. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin

Medeni Durum Bakimindan incelenmesine Iliskin t- testi Sonuglari

Medeni Standart
N Ortalama F Sig.
Durum Sapma
Psiko-sosyal Evli 168 4,1941 41154
Motivasyon 3,935 997
Araclan Bekar 96 4,1939 ,47850

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarimin kisisel oOzelliklere gore farkliligim tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin medeni durum bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 50’de goriildiigii iizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, evli ve
bekarlarin kendilerine yoOneltilen sorulara verdikleri cevaplarin birbirine yakin

ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlilik degeri
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(0,997) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolayr “Ho: Psiko-
sosyal motivasyon aracglarinin performans {izerindeki etkisi medeni duruma gore
farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performanst iizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon araglarinin

medeni durum bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 51. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarimin Performans Uzerindeki

Etkisinin Medeni Durum Bakimindan Incelenmesine iliskin t- testi Sonuglar

Medeni Standart
N Ortalama F Sig.
Durum Sapma
Orgiitsel ve Evii 168 4,1002 ,45994
Yonetsel
: 0,11 ,726
Motivasyon Bekar 96 4,1207 44654
Araclar

Aragtirma kapsaminda c¢alisanlarin performansi tizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin medeni durum bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 51’de goriildiigii iizere t- testi uygulanmistir. Yukardaki tabloya gore, evli ve
bekarlarin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin birbirine yakin
ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan t- testi sonucunda anlamlhilik degeri
(0,726) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyilkk oldugundan dolayr “Ho:
Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi medeni
duruma gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir.
Yani c¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan oOrgiitsel ve yOnetsel motivasyon

araglarinin medeni durum bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.
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3.2.4. Anova Analizleri

Tablo 52. Ekonomik Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Yas

Degiskeni Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuglari

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplam
Gruplar
A 4 4,126 4 1,032
. rasinda
Ekonomik e 3,152 ,015
Motivasyon - 84,768 259 ,327
Araclar1 Iginde
Toplam 88,894 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon aracglarimin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin yas degiskeni bakimindan dagilimina bakmak icin
Tablo 52°de goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
anlamlilik degeri (0,015) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten kii¢iik oldugundan
dolayr “Hi: Ekonomik motivasyon araglarinin performans lizerindeki etkisi yasa gore
farklihik gostermektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik motivasyon araglarinin yas
degiskeni bakimindan farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Bu farkliligin kaynagi Tablo 53’deki Post Hoc Testi’'nde gosterilmektedir.
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Tablo 53. Ekonomik Motivasyon Araglarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Yas

Degiskeni Bakimindan Incelenmesine iliskin Post Hoc Testi Sonuglar1

95% Confidence
Mean
Dependent @) Std. Interval
) yas Difference Sig. Fark
Variable yas @) Error Lower Upper
Bound Bound
25-34 -,20314 ,15929 ,804 -,6973 2911
34-41 ,01524 ,16980 1,000 -,5116 5421
18-24
42-49 -,44143 ,19936 ,300 -1,0599 L1771
50 ve
o -,23810 27915 ,948 -1,1042 ,6280
uzeri
18-24 ,20314 ,15929 ,804 -,2911 ,6973
34-41 21837 ,08632 175 -,0494 ,4862
>R 42-49 -,23829 ,13550 ,543 -,6587 ,1821
50 ve
. -,03496 ,23779 1,000 - 7727 ,7028
uzeri
18-24 -,01524 ,16980 1,000 -,5421 5116
Ekonomil 2534 | -21837 08632 | 175 | -4862 | 0494
Motivasyon 34-41
42-49 -,45667 14771 ,041 -,9150 ,0016 *
Araglari
50 ve
o -,25333 ,24496 ,899 -1,0133 ,5067
lizeri
18-24 44143 ,19936 ,300 - 1771 1,0599
25-34 ,23829 ,13550 ,543 -,1821 ,6587
4249 g | ase67 14771 | 041 | -0016 | 9150 *
50 ve
o ,20333 ,26630 ,965 -,6229 1,0295
lizeri
18-24 ,23810 27915 ,948 -,6280 1,1042
50 ve 25-34 ,03496 ,23779 1,000 -,7028 1727
lizeri 34-41 125333 ,24496 ,899 -,5067 1,0133
42-49 -,20333 ,26630 ,965 -1,0295 ,6229
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Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, ekonomik motivasyon araglarinin
calisanlarin performans1 {izerindeki etkisinin yas degiskeni bakimindan farklilik
gostermesinin sebebi, “34-41 yas grubu” ile “42-49 yas grubu” arasindaki katilimcilarin
sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarinin birbirinden farkli olmasidir. (anlamlilik

degeri 0,041 < 0,05)

Tablo 54. Psiko-sosyal Motivasyon Araclariin Performans Uzerindeki Etkisinin Yas

Degiskeni Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuclari

Kareler Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar 1,255 4 314
Psiko- Arasinda
S(?syal C.}rl.lplar 48,780 259 188 1,665 ,158
Motivasyon Icinde
Araclari
Toplam 50,035 263

Aragtirma kapsaminda caliganlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarimin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin yas degiskeni bakimindan dagilimina bakmak icin
Tablo 54°de goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
anlamlilik degeri (0,158) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiikk oldugundan
dolay1 “Ho: Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi yasa gore
farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon araclarinin yas

degiskeni bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 55. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki

Etkisinin Yas Degiskeni Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuglari

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar
Orgiitsel ve Arasinda ;762 4 ,190
Yonetsel Gruplar . -
Motivasyon fcinde 53,534 259 ,207
Araclar1
Toplam 54,295 263
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Aragtirma kapsaminda c¢alisanlarin performansi tizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
sorulara verilen cevaplarin yas degiskeni bakimindan dagilimina bakmak i¢in Tablo
55’de goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmustir. Yapilan analiz sonucunda
anlamlilik degeri (0,452) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiikk oldugundan
dolay1 “Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi
yasa gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir.
Yani c¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan oOrgiitsel ve yoOnetsel motivasyon

araglarinin yas degiskeni bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 56. Ekonomik Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki Etkisinin Egitim

Durumu Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuglari

Kareler
Df Ort. Kare | F Sig.
Toplam
Gruplar
1,146 3 382
Ekonomik | Arasnda 1,132 337
. Gruplar | ,
Motivasyon . .p 87,749 260 ,337
Araclari Iginde
Toplam 88,894 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon araglarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligin tespit etmeye yonelik sorulara
verilen cevaplarin egitim durumu bakimindan dagilimina bakmak i¢in Tablo 56’da
goriildiigi iizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamlilik
degeri (0,337) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolay1 “Ho:
Ekonomik motivasyon araclarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna gore
farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performansi {izerinde etkili ekonomik motivasyon araclarinin egitim

durumu bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.
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Tablo 57. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin

Egitim Durumu Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuclari

Kareler Df Ort. Kare F Sig.
Toplamm
Gruplar 1,077 3 359
Psiko- Arasinda
S(.)syal (}rgplar 48.958 260 188 1,906 ,129
Motivasyon I¢inde
Araclar1
Toplam 50,035 263

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik sorulara
verilen cevaplarin egitim durumu bakimindan dagilimina bakmak i¢in Tablo 57°de
goriildiigi iizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamlilik
degeri (0,129) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolay1 “Ho:
Psiko-sosyal motivasyon araglarinin performans iizerindeki etkisi egitim durumuna gore
farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performansi tizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon ara¢larinin egitim

durumu bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 58. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki

Etkisinin Egitim Durumu Bakimindan Incelenmesine iliskin Anova Analizi Sonuglar

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar
Orgiitsel ve Arasinda 2,362 3 187
Yonetsel Gruplar soul -
Motivasyon fginde 51,934 260 ,200
Araclar1
Toplam 54,295 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin egitim durumu bakimindan dagilimma bakmak
icin Tablo 58’de goriildigii iizere ANOVA testi uygulanmistir.  Yapilan analiz
sonucunda anlamlilik degeri (0,009) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten kiiciik

oldugundan dolayr “Hi: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araclarimin performans




106

tizerindeki etkisi egitim durumuna gore farklilik gostermektedir.” seklinde olusturulan
hipotez kabul edilmistir. Yani ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin egitim durumu bakimindan farkliik gosterdigi
goriilmektedir.

Bu farkliligin kaynag Tablo 59’daki Post Hoc Testi’nde gosterilmektedir.

Tablo 59. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki

Etkisinin Egitim Durumu Bakimindan Incelenmesine iliskin Post Hoc Testi Sonuglari

95% Confidence
Dependent Mean Std. Interval
b iablo (I) egitim (J) egitim Difference Error Sig. S Tpper Fark
D Bound Bound
Onlisans ,14127 ,12716 ,745 -,2165 ,4991
Lise Lisans -,14232 ,10270 ,590 -,4313 ,1467
Lisansiistil -,15456 ,13964 747 -,5475 ,2384
Lise -,14127 ,12716 ,745 -,4991 ,2165
Orgiitsel ve Onlisans Lisans -,28359" ,08771 ,016 -,5304 -,0368 *
Yonetsel Lisansiistii -,29583 ,12902 157 -,6589 ,0672
Motivasyon Lise ,14232 ,10270 ,590 -,1467 4313
Araglar Lisans Onlisans ,28359" ,08771 ,016 ,0368 ,5304 *
Lisansiistil -,01224 ,10499 1,000 -,3077 ,2832
Lise ,15456 ,13964 7147 -,2384 5475
Lisansiistii Onlisans ,29583 ,12902 157 -,0672 ,6589
Lisans ,01224 ,10499 1,000 -,2832 ,3077

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin
performans iizerindeki etkisinin egitim durumuna gore farklilagmasinin sebebi,
“Onlisans” ve “Lisans” egitim durumuna sahip olanlarin sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamalarinin birbirinden farkli olmasidir. (anlamlilik degeri 0,016 < 0,05)
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Tablo 60. Ekonomik Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Mesleki

Deneyim Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuclart

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplam
Gruplar
673 4 168
Ekonomik Arasinda 194 740
. Gruplar 7 7
Motivasyon - 88,221 259 ,341
Araclari lginde
Toplam 88,894 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon araglarimin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin mesleki deneyim bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 60’da goriildiigii iizere ANOVA testi uygulanmistir.  Yapilan analiz
sonucunda anlamlilik degeri (0,740) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05°ten biiyiik
oldugundan dolayr “Hoe: Ekonomik motivasyon araclarinin performans iizerindeki gore
etkisi mesleki deneyime gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez
kabul edilmistir. Yani c¢alisanlarin performansi {izerinde etkili olan ekonomik

motivasyon araclarinin  mesleki deneyim bakimindan farklilhik gostermedigi

goriilmektedir.

Tablo 61. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin

Mesleki Deneyim Bakimindan Incelenmesine iliskin Anova Analizi Sonuglar

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplamm
Gruplar 1066 A v
Psiko- Arasinda ’ ’
sosyal Gruplar 1,410 ,231
Motivasyon icinde 48,969 259 ,189
Araclari
Toplam 50,035 263

Aragtirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligin tespit etmeye yonelik sorulara

verilen cevaplarin mesleki deneyim bakimindan dagilimma bakmak i¢in Tablo 61°de
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goriildiigi iizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda anlamlilik
degeri (0,231) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan dolay1 “Ho:
Psiko-sosyal motivasyon araglariin performans iizerindeki etkisi mesleki deneyime
gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani
calisanlarin performanst tizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon araglariin

mesleki deneyim bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 62. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarimin Performans Uzerindeki

Etkisinin Mesleki Deneyim Bakimindan Incelenmesine iliskin Anova Analizi Sonuglar

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar
Orgﬁtsel R Arasinda 1496 4 374
Yonetsel Gruplar s s
Motivasyon I 52,799 259 ,204
Araclar1
Toplam 54,295 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin mesleki deneyim bakimindan dagilimina bakmak
icin Tablo 62’de goriildigii iizere ANOVA testi uygulanmistir.  Yapilan analiz
sonucunda anlamlilik degeri (0,123) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05°ten biiyiik
oldugundan dolayr “He: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarmin performans
iizerindeki etkisi mesleki deneyime gore farklilik gostermemektedir.” seklinde
olusturulan hipotez kabul edilmistir. Yani ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan
orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araclarinin mesleki deneyim bakimindan farklilik

gostermedigi goriilmektedir.
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Tablo 63. Ekonomik Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki Etkisinin Gelir

Diizeyi Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuclari

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplam
Gruplar
2,595 3 865
Ekonomik Arasinda 2,606 052
. Gruplar | 7
Motivasyon - 86,300 260 ,332
Araclari lginde
Toplam 88,894 263

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan ekonomik
motivasyon araglarinin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin gelir diizeyi bakimindan dagilimina bakmak igin
Tablo 63°de goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
anlamlilik degeri (0,052) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiik oldugundan
dolayr “Ho: Ekonomik motivasyon araclarimin performans iizerindeki etkisi gelir
durumuna gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul
edilmistir. Yani calisanlarin performansi tizerinde etkili olan ekonomik motivasyon

araclarinin gelir diizeyi bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 64. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Gelir

Diizeyi Bakimindan Incelenmesine Iliskin Anova Analizi Sonuclar

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar 1636 5 o
Psiko- Arasinda ’ ’
sosyal Gruplar 2,929 ,034
Motivasyon icinde 48,399 260 ,186
Araclari
Toplam 50,035 263

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin performansi iizerinde etkili olan psiko-sosyal
motivasyon araglarinin kisisel ozelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin gelir diizeyi bakimindan dagilimina bakmak i¢in

Tablo 64°de goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
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anlamlilik degeri (0,034) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten kii¢iik oldugundan
dolay1 “Hi: Psiko-sosyal motivasyon araglarimin performans iizerindeki etkisi gelir
durumuna gore farklilik gostermektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul edilmistir.
Yani calisanlarin performans: iizerinde etkili olan psiko-sosyal motivasyon araglarinin
gelir diizeyi bakimindan farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Bu farkliligin sebebi Tablo 65’ de gosterilmektedir.

Tablo 65. Psiko-sosyal Motivasyon Araclarinin Performans Uzerindeki Etkisinin Gelir

Diizeyi Bakimindan Incelenmesine iliskin Post Hoc Testi Sonuglari

95%  Confidence
Mean
Dependent @) @) Std. Interval
Difference Sig. Fark
Variable egitim egitim @3 Error Lower Upper
Bound Bound
1501-
-,15818 ,09755 ,454 -,4327 ,1163
2000 TL
0-1500 2001-
-,21358 ,09421 ,165 -, 4787 ,0515
TL 3000 TL
3001 TL
-,27671° ,09736 ,047 -,5507 -,0027 *
ve listii
0-1500
,15818 ,09755 454 -,1163 4327
TL
1501- 2001-
-,05540 ,06784 ,881 -,2463 ,1355
2000 TL 3000 TL
3001 TL
Psiko-sosyal -,11853 ,07216 ,442 -,3216 ,0845
ve listii
Motivasyon
0-1500
Araglari ,21358 ,09421 ,165 -,0515 4787
TL
2001- 1501-
,05540 ,06784 ,881 -,1355 ,2463
3000 TL 2000 TL
3001 TL
-,06313 ,06757 ,832 -,2533 ,1270
ve listii
0-1500
227671 ,09736 ,047 ,0027 ,5507 *
TL
3001 TL 1501-
,11853 ,07216 ,442 -,0845 3216
ve listi 2000 TL
2001-
,06313 ,06757 ,832 -,1270 ,2533
3000 TL
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Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, psiko-sosyal motivasyon araglarinin
performans iizerindeki etkisinin gelir diizeyine gore farklilagsmasinin sebebi,”0-1500
TL” ve “3001 TL ve iistii” gelir diizeyine sahip olanlarin sorulara verdikleri cevaplarin

ortalamalarinin birbirinden farkli olmasidir. (anlamlilik degeri 0,047 < 0,05)

Tablo 66. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglarmin Performans Uzerindeki

Etkisinin Gelir Diizeyi Bakimindan Incelenmesine iliskin Anova Analizi Sonuglar

Kareler
Df Ort. Kare F Sig.
Toplanm
Gruplar
Orgiitsel ve Arasinda 1,089 3 ,363
Yonetsel Gruplar s .
Motivasyon icinde 53,207 260 ,205
Araclari
Toplam 54,295 263 ,865

Arastirma kapsaminda calisanlarin performansi iizerinde etkili olan o6rgiitsel ve
yonetsel motivasyon araclarinin kisisel 6zelliklere gore farkliligini tespit etmeye yonelik
yoneltilen sorulara verilen cevaplarin gelir diizeyi bakimindan dagilimina bakmak igin
Tablo 66°da goriildiigii tizere ANOVA testi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda
anlamlilik degeri (0,153) olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05’ten biiyiikk oldugundan
dolay1 “Ho: Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarnin performans iizerindeki etkisi
gelir durumuna gore farklilik gostermemektedir.” seklinde olusturulan hipotez kabul
edilmistir. Yani calisanlarin performansi ilizerinde etkili olan oOrgiitsel ve yonetsel

motivasyon araglarinin gelir diizeyi bakimindan farklilik gostermedigi goriilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisanlarin performans: iizerinde etkili olan motivasyon araglarmin kisisel
ozelliklere gore farkliligim1 belirlemeye yonelik gerceklestirilen bu calismada banka
calisanlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim, is yeri
deneyimi ve gelir durumlar gibi demografik 6zelliklerine gére ekonomik, psiko-sosyal,
orgiitsel ve yonetsel araclara yonelik farliliklar incelenmistir.

Arastirmaya katilan calisanlarin performansi iizerinde etkili olan motivasyon
araclarinin kigisel ozelliklere gore farkliligimi belirlemeye yonelik sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda, en yiiksek katilim ortalamasinin “Is ortaminda calisanlara adil
davranilmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadesi oldugu
goriilmektedir. Bu ifadenin ardindan en yiiksek katilim ortalamasina sahip olunan diger
ifadeler; “Calisanlara terfi etme olanaginin saglanmasi performanslarinin artmasinda
etkili bir unsurdur.” ve “Calisanlarin aylik iicretlerine verilecek zam performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.” ifadeleridir. Is ortaminda calisanlara adil davranilmast,
terfi etme olanaklarinin saglanmasi ve aylik iicretlerine zam verilmesi calisanlarin
performanslarim en fazla etkileyen araclar olarak goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin performansi iizerinde etkili olan motivasyon
araclarinin kigisel ozelliklere gore farkliligimi belirlemeye yonelik sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda, en diisiik katilim ortalamasinin “Calisanlarin kendi alanlar ile
ilgili toplant1 ve konferanslara katilarak egitim almalar1 performanslarinin artmasini
saglar.” ifadesi oldugu goriilmektedir. Bu ifadenin ardindan en diisiik katilim
ortalamasina sahip olunan diger ifadeler; “Calisanlar arasinda rekabet ortaminin
olusturulmasi performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.” ve “Isletme icinde bir
odiil ve ceza sisteminin olusturulmasi ¢alisanlarin performanslarinin artmasinda etkili
bir unsurdur.” ifadeleridir. Elde edilen bulgular dogrultusunda c¢alisanlarin rekabet
ortamindan ve isletme iginde olusturulacak ©diil ve ceza sistemlerini olumlu
karsilamadiklart kacindigi, is ortaminda olusacak rekabetin performanslarina olumlu
etki etmeyecegi goriilmektedir.

Bu calisma, demografik faktorlerin kisilerin performansini etkileyen motivasyon
araclarina karst bakis agilarmi etkiledigini gostermektedir. Calisanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, mesleki deneyimi, is yeri deneyimi ve gelir diizeylerinin

bu etkide onemli rol oynadigr goriilmektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda
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performansla iligkili ekonomik motivasyon araclarinin medeni durum ve yasa gore,
psiko-sosyal motivasyon araclarinin gelir diizeyine gore, Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarinin egitim durumuna gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda yoneticilerin ve ilgili kisilerin isletmede uygulanacak ekonomik motivasyon
araclarinin se¢iminde kigilerin medeni durumlarini ve yas gruplarini, psiko-sosyal
motivasyon araglarinin se¢iminde kisilerin gelir diizeylerini, Orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglarinin seciminde ise kisilerin egitim durumlarim dikkate almalar
gerekmektedir. Bu faktorler disinda motivasyon araglarinin demografik faktorlere gore
farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Arastirma sonuglan ile ilgili olarak yapilan degerlendirilmelerden sonra ilerde
yapilacak ¢alismalarla ilgili su Onerilerde bulunulabilir:

e Arastirma Elaz1g il merkezindeki banka subeleri ¢alisanlarina uygulanmistir.
Sadece bir ilden veri toplanmis olmasi arastirma agisindan sinirhlik olarak
kabul edildiginden dolayi, daha gii¢lii kanitlara ulagabilmek i¢in farkh
gelismislik diizeyine sahip illerdeki banka calisanlarindan veriler toplanarak
calismalar yapilabilir.

® Ayni ilde, birden fazla ilde veya farkli sektorlerde veriler toplanarak sektorler
aras1 kargilagtirmalar da yapilabilir.

Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, calisanlarin
performans1 {izerinde etkili olan motivasyon araglarmin kisisel ozelliklere gore
farkliligimi belirlemeye yoOnelik banka yoneticilerine ve paydaslarina su Onerilerde
bulunulabilir:

e (alisanlar1 motive etmek i¢in sadece ekonomik araglara degil, ayn1 zamanda

psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel tesvik araglarina da 6nem verilmelidir.

e (Calisanlarin islerini daha etkin ve verimli yapmalarina olanak saglayacak is
ortaminin olusturulmalidir.

e (alisanlarin bireysel amaclan ile isletme amaglarinin uyum igerisinde
olmasim saglayacak bir caligsma kiiltiiriiniin olusturulmalidir.

e Bagarili olan ¢alisanlarin zamaninda ve adil bir sekilde odiillendirilmesini
saglayacak bir 6diil sistemi kurulmalidir.

e Basarili olan calisanlarin zamaninda ve adil bir sekilde terfi ettirilmesini

saglayacak bir terfi sistemi kurulmalidir.
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e (Calisanlarin  yetki ve sorumluluklarinin acik ve net bir sekilde
tanimlanmalidir.

e (Calisanlarin  kisisel yeteneklerini gelistirecegi uygun pozisyonlarda
calistirilmalidar.

e (Calisanlarin bulunduklar1 pozisyonlarin ve yaptiklari islerin isletme agisindan
Oneminin vurgulanmasi gerekmektedir.

e (alisanlarin islerindeki monotonlugu 6nlemek adina, belirli araliklarla farkl
pozisyonlarda ¢aligtirilmalidir.

e (Calisanlarin isleriyle ilgili Oneri ve diisiincelerinin dikkate alinmasini
saglayacak bir Oneri sisteminin kurulmasi1 gerekmektedir.

e Motivasyon araglarinin belirlenmesi ve uygulanmasi sirasinda isletmedeki
departmanlar arasinda biitiinliik ve uyumun saglanmasi gerekmektedir.

e Isletme iginde uygulanan motivasyon araglarinin etkinligini ve verimliliginin
belirli araliklarla kontroliiniin saglanmasi ve ortaya cikacak eksikliklerin
giderilmesi gerekmektedir.

o lsletme iginde takim c¢alismalarinin  yapilmast ve desteklenmesi
gerekmektedir.

e Isletme icinde dogru ve etkin bir iletisim sistemi kurulmalidir.

e (Calisanlarin performansinin takip edilmesini saglayacak bir performans
degerleme sistemi olusturulmalidir.

e Isletme icinde alacak kararlarda calisanlarin goriislerinin alinarak kararlara

katilimlarinin saglanmasi gerekmektedir.

Sonug olarak ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar
banka calisanlar1 acisindan 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir. Bu
baglamda yoneticilerin dikkat etmesi gereken husus, isletmede uygulanacak motivasyon
araclarinin calisanlarin kisisel 6zelliklerine, istek ve ihtiyaglarina gore belirlenmesidir.
Calisanlarin performansindan daha etkin yararlanabilmek adina uygun motivasyon
araclarinin secilmesi ve segilen araglari etkin bir sekilde kullanilmasi gerekmektedir.
S6z konusu tesvik araclari, calisanlarin 6zendirilmesine katkida bulunarak, igletmenin
ama¢ ve hedeflere ulasmasim ve yogun rekabet ortaminda isletmenin rekabet avantaji

elde etmesini saglayacaktir.
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Performansla liskili Motivasyon Araclaninin  Kisisel

Tez Bashg (Tiirkge) Ozelliklere Gore Farkllifini Belirlemeye Yénelik Bir
Arastirma

SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Yukarida basligr belirtilen tez galismamin a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana boliimler ve d) Sonug kisimlarindan olugan toplam
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Uygulanan filtrelemeler:
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3-  Alntilar hari¢/dahil
4- 5 kelimeden daha az Grtiisme igeren metin kisimlan harig

Yukarida bilgileri verilen drencinin doktora tezi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen azami
benzerlik oranlarm agmadi@im ve tez galigmamn herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda
dogabilecek her tirlil hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukanda vermig oldugum bilgilerin dodru oldugunu beyan ederim.
Geregini saygilarimla arz ederim.
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Yrd. Dog. Dr. Muhammet DUSUKCAN Prof. Dr. Kenaf PEKER |
Danigman
F.0.LiSANSUSTU EGITIV OGRETIM YONETMELIGI Wi
Madde 41- Lisansiistii tezleri ile birlikte teslim edilmesi gereken belgeler sunlardir:
a) Lisansiistil tezler, savunma dincesinde intihal program raporu ve ilgili makale sartimi’ sagladifina dair

belgeleri ile birlikte enstitiiye teslim edilir.

b) Intihal raporu ile ilgili olarak etik kurallar dahilindeki benzerlik oranlar ilgili Enstiti Yonetim Kurulu
tarafindan belirlenir. (Enstitti Yéinetim Kurulu tarafindan tezin, intihal kapsami disinda deerlendirilmesi
igin TURNITIN den alinan raporda “benzerlik orani”nin, “alintilar hari¢” en fazla %10, “alintilar déhil”
% 30'u gegmemesi seklinde kabul edilmistir).

! Makale sart1 doktora 83rencilerini kapsamaktadir.
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tarafindan hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel arastirmanin amaci dogrultusunda
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2. Asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyyorum

Kesinlikle Katiliyorum

EKONOMIK MOTiVASYON ARACLARI

1. Calisanlarin aylik icretlerine verilecek zam performanslarinin artmasinda etkili
bir unsurdur.

2. Calisanlara verilecek olan primli iicret performanslarinin artmasinda etkili bir
unsurdur.

3. Caliganlarin  isletmenin elde ettigi kara katihimlarmin  saglanmasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

4. Calisanlara yemek, ulasim ve giyecek yardimi amaciyla yapilan ek ddemeler
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

5. Calisanlara 6zel saglik sigortast ve emeklilik giivencesinin saglanmasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

PSIKO-SOSYAL MOTiVASYON ARACLARI

6. Caliganlarin islerinde sorumluluk almalarinin ve inisiyatif kullanmalarinin
saglanmasi performanslarinin artmasini saglar.

7. Is ortaminda takim c¢alismasinin yapilmasi, ¢alisanlarin performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.

8. Caliganlarin ¢alisma arkadagslar1 ve yoneticileri tarafindan takdir edilmesi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

9. Caliganlara terfi etme olanaginin saglanmasi performanslarinin artmasinda
etkili bir unsurdur.

10. | Calisanlarin caligma saatleri disinda organize edilen sosyal aktivitelere (gezi,
yemek, eglence vb.) katilimlarinin saglanmasi performanslarin arttirir.

11. Yoneticilerin is hakkinda c¢alisanlarin oneri ve diisiincelerini dikkate almasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

12. | Calisanlarin i3 ortammna ve ¢alisma kosullarina uyum saglamasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

13. | Calisanlar arasinda rekabet ortaminin olusturulmas: performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.

14. | Is ortaminda ¢ahsanlara adil davranilmasi performanslarinin artmasinda etkili
bir unsurdur.

15. | Isletme tarafindan calisanlar igin 6zel giinlerde (yilbasi, bayram vb.) cesitli
etkinliklerin yapilmasi performanslarini arttirir.

16. | Caligma saatleri igerisinde ¢alisanlara ¢ay, kahve, dinlenme amaciyla molalarin
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verilmesi performanslarini arttirir.

17. Isletme icinde bir o6diill ve ceza sisteminin olusturulmas1 calisanlarin
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

18. | Calisanlarin bulundugu pozisyonlarin ve yaptiklart islerin Gneminin ortaya
koyulmasi performanslarini arttirir.

ORGUTSEL VE YONETSEL MOTiVASYON ARACLARI

19. | Calisanlarin  amaglar1 ile isletme amaglarmin uyum iginde olmasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

20. | Caliganlarin isletme icinde alinacak kararlara katilimlarinin saglanmasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

21. | Calisanlarin kendi alanlari ile ilgili toplant1 ve konferanslara katilarak egitim
almalar1 performanslarinin artmasin saglar.

22. | Calisanlarin yetki ve sorumluluklarmin artirilmast performanslarinin
artmasinda etkili bir unsurdur.

23. Tsletmelerde dogru ve etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi calisanlarin
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

24. | Caliganlarin islerinde ortaya c¢ikan bikkinlik ve isteksizlik halini ortadan
kaldirilmak icin benzer islerde calistirilmasi performanslarini arttirir.

25. | Calisanlarin gizli kalmis yeteneklerinin ortaya ¢ikarmak amaciyla kendi isleri
disinda farkli islerde calistirillmasi performanslarimin artmasinda etkili bir
unsurdur.

26. | Isletmedeki fiziksel kosullarin ve is ile ilgili ara¢ ve gereglerin uygun olmasi
calisanlarin performanslarinin artmasinda etkilidir.

27. | Isletmede performans degerleme sisteminin olusturulmasi calisanlarin
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

28. | Isletme tarafindan c¢ahsanlarin is tammlarinin  agikca ifade edilmesi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

29. | Calisanlarin yetenekleri dogrultusunda uygun pozisyonlarda calistiriimasi
performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.

30. | Is ortammda kargilikli giiven ve isbirliginin saglanmasi ¢alisanlarin

performanslarinin artmasinda etkili bir unsurdur.
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