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SOZLESMELI YURT YONETIM PERSONELININ PERFORMANSINA
MOTIiVASYON FAKTORLERININ ETKISi: GIRESUN MERKEZINDEKI
DEVLET OGRENCI YURTLARI ORNEGI

OZET

Performans kavrami genel olarak planlt bir isin gergeklestirilme seviyesi ve
calisan kiginin davranig bigimi seklinde tanimlanmaktadir.

Gunumuzde orgitlerin amagclarini  gergeklestirebilmelerinde ¢alisanlarin
motive edilmesi, gorev sorumluluklarinin yerine getirilebilmesi, orgiit igerisindeki
verimliligin ve etkililiginin karsilagtirilmasi, ¢rgitiin bir butin olarak sonuglarinin
olgiilmesi gibi konular ¢ok 6nemli hale gelmigtir.

Motivasyon bir orgiit igerisinde aktif rol alan birey davraniglarint 6nemli
diizeyde etkisi altina alan ve yonlendiren bir faktor olarak orgiit icerisindeki ¢alisan
davranigi tizerinde 6nemli bir yere sahiptir. Personelin davraniglart motivasyona bagl
olarak gelisme gosterdiginden bu durum orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Calisan
kigilerin motive oldugu faktorler ve etki derecesi bireyden bireye degisebilmektedir.

Orgiit amaglarinin personel tarafindan benimsenmesi ve ¢alisanlarin 6rgiitlerin
hedeflerine yonelik performans gostermelerinin yolu calisanlart motive etmekten
gecmektedir. Calisanlarin performansina etki eden degisik motivasyon faktorleri
bulunmaktadir ve bu faktorlerin ¢alisanlarin performansina farklt yansimalarn
gorilebilmektedir.

Bu ¢alismada Giresun merkezindeki devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan
sozlesmeli yurt yonetim personelinin performansina motivasyon faktorlerinin etkileri
irdelenmigtir. Ayrica bu c¢alismada yarnt yapilandirilmig miulakat yontemi
kullanilmistir.  Sozlesmeli yurt yonetimi personeli tarafindan verilen yanitlara
istinaden motivasyon faktorlerinin s6zlesmeli yurt yonetim personelinin genel olarak
calisma performansini artiracak etki yarattigi kanisina varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Performans Yonetimi, Motivasyon,

Motivasyon Faktorleri, Sézlesmeli Personel.



THE EFFECT OF MOTIVATION FACTORS ON THE PERFORMANCE OF
CONTRACTED DORMITORY MANAGEMENT PERSONNEL: EXAMPLE
OF STATE STUDENT DORMITORIES IN GIRESUN

ABSTRACT

The concept of performance is generally defined as the level of execution of a
planned job and the behavior of the employee.

Today, issues such as motivating the employees, fulfilling their task
responsibilities, comparing the efficiency and effectiveness of the organization,
measuring the results of the organization as a whole have become very important for
organizations to achieve their goals.

Motivation has an important place on employee behavior within the
organization as a factor that influences and directs the behaviors of individuals who
play an active role in an organization. This is very important for organizations as the
behaviors of working individuals develop depending on motivation. The factors that
the working people are motivated to and the degree of impact can vary from person to
person.

The way that the organizational goals are adopted by the staff and the
employees show their performance towards the goals of the organizations is through
motivating the employees. There are various motivation factors that affect the
performance of the employees and different reflections of these factors can be
observed on the performance of the employees.

In this study, the effects of motivation factors on the performance of contracted
dormitory management personnel working in state student dormitories in Giresun
Center were examined. In addition, semi-structured interview method was used in this
study. Based on the responses given by the contracted dormitory management staff, it
was concluded that motivation factors had an effect that would increase the overall
working performance of the contracted dormitory management staff.

Key Words: Performance, Performance Management, Motivation, Motivation

Factors, Contracted Personnel.
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GIRIS

Turk kamu yonetiminde sozlesmeli personel calistinlmasina iligkin
diizenlemeye 657 sayili Devlet Memurlart Kanununun (DMK) 4/B maddesinde yer
verilmigtir. 06.06.1978 tarih ve 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu Karari ile Sozlesmeli
Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar diizenlenerek 28.06.1978 tarih ve 16330 sayil1
Resmi Gazetede yayinlanmustir. Sozlesmeli Personel Calistiriimasina Iliskin Esaslarin
1. Maddesinde “Bu esaslar 14/7/1965 tarihli ve 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun 4 iincii maddesinin (B) fikrast hiikmii uyarimca kamu idare, kurum ve
kuruluslarmda mali yilla smirli olarak sozlesme ile calistirilan ve isci sayilmayan
kamu hizmeti gorevlileri hakkinda uygulanir.” seklinde ifade edilmistir. 12.10.2013
tarih ve 28793 sayil Resmi Gazetede yayinlanan
Sozlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslarda Degisiklik Yapilmasina Dair
Esaslarin 1. Maddesinde; Sozlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslarin

ekindeki (3) sayili Cetvele “Yurt Yonetim Personeli” ibaresi eklenmistir.

1 sayil1 Cumhurbagkanlig1 kararnamesinde Genglik ve Spor Bakanligr ile ilgili
maddelerden 202. Maddesinde; “ Tasra teskilati genglik ve spor il mudirliikleri ile
genclik ve spor ilge mudurliikklerinden olusur. Gérevin durumuna veya ihtiyaca gore
genglik ve spor il mudirliklerine bagli olarak genglik merkezi, yurt, kamp, sporcu
egitim merkezi mudurlikleri gibi ayr il ve ilge birimleri de kurulabilir.” seklinde
dizenleme yapilmistir. Dolayisiyla devlet o6grenci yurtlart genglik ve spor il

midirliklerine bagli olarak faaliyette bulunmaktadir.

Diinyada performans yonetimi kavraminin yerinde ve dogru uygulanmasiyla
beraber kurumlarin vizyonlari daha belirgin hale gelerek 6nem kazanmistir.
Orgiitlerde is giicii etkinligini siirekli olarak saglayabilme noktasinda insan kaynaklar
yonetimi olduk¢a onemli bir yere sahiptir. Yeni yonetim anlayist perspektifinde
orgiitler giinimuz kogullarina yonelik olarak daha etkili ve verimli bir yonetim anlayigt
olusturma amaci giitmektedir. Kamu yonetiminde gerek yonetici gerekse calisanlarin

bireysel basarist ve performans verimliligi énemli hususlar olarak kabul edilmektedir.
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Bu durumdan dolay1 performans kavrami ve performans degerlendirmesi 6nemli bir

caligma alani olarak gorilmektedir.

Bireysel anlamda performans, bir kurum igerisinde bulunan c¢alisanlarin
mevcut basart diizeylerini ifade ederken, kurumsal agidan performans, kurumlarin

yerine getirdigi etkinliklerin basart diizeyleri anlamina gelmektedir.

Kurumlarin amag¢ ve hedeflerine ulagsabilmeleri agisindan kurmug olduklar
yonetim sistemlerinin en basinda performans yonetimi sistemi gelmektedir.
Calisanlarin performansinin en st seviyeye getirilmesi, gerek calisanlarin gerekse
orgitlerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmasi yontinde olduk¢a onemli faydalar
saglamaktadir. Personelin basari arzusu, ¢alisma gayreti ve etkinliklere katilimi,
caligsanlarin giidiilenmesini saglayacak motivasyon faktorlerini orgitlerin basariyla

sunmast ile miumkiin olmaktadir.

Kamu yonetimimizde performans degerlendirmesi, c¢alisanlar arasindan
bagarilt ve basarisiz olan1 ayirt etmek, personelin egitim ihtiyaclarini belirlemek ve

caligma performansini artirmak amaglarina yonelik bir arag olarak goriilmektedir.

Calisanlar agisindan hayatlarinin 6nemli bir pargast haline gelen ¢aligma
ortamlart yasamlart boyunca en ¢ok zaman ayirdiklart yer olmasi nedeniyle énem
tagtmaktadir. Dolayisiyla ¢aligsanlarin iglerine karsi olan tatmini veya tatminsizligi
gerek calisan i¢in gerekse iginde bulundugu orgit agisindan 6énem tagiyan sonuglar
meydana getirmektedir. Calisma ortaminda ¢alisanlarin yasadiklart olumlu veya
olumsuz durumlar c¢alisma performansina ve motivasyonuna yansimaktadir.
Calisanlarin iglerine karst olan duygu ve disinceleri, bu duygu ve dustncelerin
caligsanlarin is tatmini Uzerinde etki eden faktorler c¢alisma motivasyonunu

etkilemektedir.

Devlet ogrenci yurtlarinda etkin ve verimli hizmet verebilmesi agisindan
onemli bir yere sahip olan sozlesmeli yurt yonetim personelinin motivasyonuna etki
eden faktorleri, bu faktorlerin sézlesmeli yurt yonetim personeli tizerindeki etkisi ve
performansi ile iligkisini incelemeyi amaglayan bu tez calismast dort bolimden
olusmaktadir. Birinci bolimde c¢aligmanin konusu, onemi, amaci ve yontemi

aciklanmaya calistimigtir.
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Ikinci boliimde, performans kavrami, performans yonetimi ve performans

degerlendirmesi konulart ayrintili bir sekilde incelenmistir.

Ugiinci  boliimde ise, motivasyon kavrami, motivasyon teorileri ve
calisanlarin motivasyonunu etkileyen motivasyon faktorleri ile performans

arasindaki iligkisi incelenmigtir.

Aragtirmanin  sonuncu bolimi olan doérdinci boluimde ise, Giresun
merkezindeki devlet Ogrenci yurtlarinda c¢aligan sozlesmeli yurt yoOnetim
personelinin performansina motivasyon faktorlerinin etkisini belirlemek amaciyla
bir arastirma yapilmistir. Bu bélimde 6ncelikle arastirmanin kapsami, varsayimlari
ve stnirliliklar, aragtirma kapsaminda kullanilan veri toplama araci ve hipotezlerle
birlikte arastirmanin bulgulari, hipotezlerin analiz ve sonuglar ile ilgili bilgilerde

sunulmustur.
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BIiRINCi BOLUM
1.ARASTIRMANIN KONUSU, ONEMI VE AMACI
1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Gunumiuzde caliganlarin goérevini icra etmesi, kurum igerisindeki hedef ve
amacina ulagabilmesi ve basarili bir performans gostermesinde motivasyonunun

yiiksek olmasi olduk¢a onemlidir.

Is hayatinda personelin tutum ve davramislani motivasyonlarina bagh
oldugundan bu konu kurumlar i¢in olduk¢a onemlidir. Caligsanlarin motivasyon
dizeylerine etki eden faktorler ise kisiden kisiye degiskenlik gostermektedir.
Dolayisiyla ¢alisanin verimli ve basarili performans sergilemesinde etki eden
motivasyon faktorleri ve performansina yansimalarinin belirlenmesi daha iyi ve
basarili performans gostermesine yonelik oOneriler gelistirme noktasinda etkili

olacaktir.

Bu aragtirma, devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan sozlesmeli yurt yonetim
personelinin performansina etki eden motivasyon faktorleri ve bu motivasyon
faktorlerinin performansina yansimasina yonelik daha onceden yapilmig bir
aragtirmaya literatirde rastlanilmamasi, degisen ve gelisme gosteren sartlar altinda
gorev yapan sozlesmeli yurt ydonetim personelinin performansina etki eden motivasyon
faktorlerinin ¢aligma motivasyonu tizerindeki yansimalari ve etkilerinin belirlenmesini

saglayacak olmasi nedeniyle 6nem tagimaktadir.

Arastirmanin konusu; sézlesmeli yurt yonetim personelinin performansina etki
eden motivasyon faktorleri ve bu faktorlerin ¢alisma performansina yansimalaridir.
Dolayisiyla ¢aligma motivasyonunu etkileyen bu faktorler ile performans arasindaki

iligkiyi belirleyerek ytksek performans gostermeleri igin 6neriler gelistirilmistir.

1.2.Arastirmanin Sorulari ve Amaci

Bu aragtirmaile sézlegsmeli yurt yonetim personelinin motivasyonunu etkileyen

faktorler ile performansi arasindaki iligkiyi belirlemek ve yiksek performans
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gostermeleri igin Oneriler gelistirmeyi amaglamaktadir. Arastirmadaki bu amag

dogrultusunda asagida siralanan sorulara yanit aranmigtir.

Soru 1. Sozlesmeli yurt yonetim personelinin g¢aligma usul ve esaslari
cergevesinde ekonomik, psiko-sosyal, orglitsel ve yonetsel faktorler nasil bir

motivasyon etkisi yaratmaktadir ve performansina etkisi nasildir?

Soru 2: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin gorevini daha iyi icra etmesinde
motivasyon faktorlerinin rolii nelerdir ve ¢aligma motivasyonunun personelin ¢aligma

performansina olan etkisi nasildir?

Soru 3: Demografik faktorler agisindan motivasyon araglarinin sézlesmeli yurt

yonetim personelinin motivasyonuna etkisi ve performansina yansimalari nelerdir?

1.3.Arastirmanin Yontemi

Arastirmada katilimcilar ile miilakat yapilarak kolay ulasilabilir ya da elverisli
orneklem yontemi, diger bir adi ile kolay ulasilabilir durum o6rneklemesi yontemi
kullanilmistir. Ayrica 6rneklem grubu gonullilik esasina dayandirilarak yansiz bir
sekilde se¢ilmistir. Aragtirmada veri toplama aract olarak miilakat yontemlerinden yar

yapilandirilmis gorigsme teknigi kullanilmigtir.

Kolay ulagilabilir durum o6rneklemesi yontemi, var olan unsurlara ulagmada
kolaylik ve kullaniglilik sagladigindan dolayi nitel aragtirmalarda fazlaca kullanilan bir

yontemdir (Patton, 2005; Aktaran Baltaci, 2018: 259).

Bu yontemin ekonomikligi ve kolay ulagilabilir olmast en ¢ok tercih edilen
nedenlerden biri olarak gorilmektedir ve bu yontemde segilen 6rneklem belirli bir
sayida olmakla beraber en kritik noktalari ve en ¢ok bilgiyi alabilecek 6rnekleme de

ulagilabilmektedir (Bernard, 2011; Aktaran Baltact, 2018: 259).

Yart yapilandirilmis miilakat yontemi, yapilandirilmis miilakat teknigine
nazaran yumusak ve esnek oldugu bilinerek bu yontemi kullanan arasgtirmaci
gerceklestirecegi mulakat oncesinde cevap aradigi soru formunu hazirlar ve bunun

yant sira aragtirmaci gergeklestirdigi goriigmenin gidisatina gore degisiklige gidebilir,



aynt zamanda gorigsmenin  seyrini  etkileyerek  katilimcimin  yamitlarini
detaylandirmasini da saglayabilir (Tarntkla, 2000:547). Eger katilimci goriisme
sirasinda belirli birtakim sorularin yanitlarini bir bagka sorularin igerisinde yanitlamast
durumunda aragtirmact tekrar bu sorulart sormayabilir (Turnikli, 2000: 547).
Dolayisiyla yar1 yapilandirilmis gorigme yontemi uygulanmast bakimindan esnek,
zaman ve maliyet bakimindan ise olduk¢a ekonomik bir yontemdir.

Aragtirmact daha 6nceden hazirlamig oldugu konu ve alanlara bagli kalarak
hem daha 6nceden hazirlanan sorulart sorabilir, hem de daha kapsamli bilgi edinme
amactyla ilave sorular sorma hakkina sahip olarak sorularin ve konularin herhangi bir
oncelik sirasina konulmasinda zorunlu tutulmamaktadir (Yildirim ve Sahin, 2018:
132).

Miilakat formunda hazirlanan sorular aragtirmact tarafindan aragtirma
kapsaminda secilen devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan sézlesmeli yurt yonetim
personeline sorulmusg, sorularin anlagilabilir olmast ve amacina ulasilabilirligi
saptanmistir. Bu arastirma kapsaminda ilgili devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan 10
sozlesmeli yurt yonetim personeli ile yari yapilandirilmis milakat yontemi
kullanilarak yiuz yiize gorigme gerceklestirilmig, 11 soru sorulmus ve 10 sozlesmeli
yurt yonetim personeline yoneltilen sorulara iligkin cevaplar alinmistir. Dolayisiyla
verilen cevaplar dogrultusunda Giresun merkezindeki devlet 6grenci yurtlarinda gorev
yapan sozlesmeli yurt yonetim personelinin performansina etki eden motivasyon
faktorleri arastirilmig ve bu faktorlerin sozlesmeli yurt yonetim personelinin

performanst ile arasindaki iligki belirlenerek genel bir sonuca varilmistir.
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IKINCi BOLUM
2.PERFORMANS KAVRAMI, PERFORMANS YONETIMI VE
PERFORMANSIN DEGERLENDIRILMESI

2.1.Performans Kavrami

Performans kavrami Tirk Dil Kurumunun Turkge de bati kokenli kelimeler
sozluguinde basarim olarak tanimlanmaktadir (Turk Dil Kurumu, 08. 11. 2020).
Performans genel anlamiyla planlanmig bir faaliyet sonucunda ¢ikarilan durumu nicel
veya nitel olarak belirten bir kavram olarak bir diger soyleyisle ulagiimasi gereken bir
hedefe ulagim seviyesinin ol¢iilmesidir (Devlet Planlama Tegkilat1 (DPT), 2000: 74).

Hedefe ulagim seviyesinin belirlenmesi i¢in s6z konusu gergeklestirilecek olan
faaliyetin sonucunun degerlendirilmesi gerekir ve boylece degerlendirmenin esas
aldigr ol¢i anlatilabilir, anlagilabilir olmasi gerekli gorillerek aynm1 zamanda objektif

ve somut olmalidir (DPT, 2000: 74).

Bir orgltiin mevcut performansi belirli bir sire sonundaki faaliyetlerinin
sonucu olarak bu sonug belirlenen hedeflere ulagilma seviyesi olarak yorumlanir ve
boylece performans orgiit icerisindeki amaglarin gergeklestirilmesi yoniinde harcanan
cabalar olarak tanimlanabilmektedir (Apan, 2008: 60). O halde c¢alisanlarin
performans ve basarilarindan s6z edebilmek i¢in kendilerinin yetenek ve becerilerine
uygun bir gorev tanimlanmig olmasi gerekmektedir. Tanimlanan bu goérevi yerine

getirmek i¢in harcanan ¢aba ise ¢alisanin performansini ortaya ¢ikaracaktir.

Baktigimiz zaman kuruluslarin  hedeflerine ulagmalarinda, ¢aligsanlarin
motivasyonlarinin yiksek tutulmasinda, gorevlerini icra etmelerinde, kuruluglarin
yekpare bagarilarinin degerlendirilmesinde performans kapsamindaki konular 6nemli

hale gelmistir.

Performans olgiilmesi, degerlendirmeyi saglayan sistematik bir stre¢ olarak
gorilmesiyle bir kurumun veya faaliyetin verimliligi ve etkililiginin ortaya
cikarilmasini saglayarak performans olgim siireci gerceklestirilen sirali bir islem
olarak bilinir (Mitu, Dracea ve Popa, 2007: 804). Hizmette etkinlik, verimlilik ve

tutumluluk genel anlamiyla performans kavramini tanimlamaktadir (Kubali, 1999:



8

32). Kisiden kisiye degisen performans zaman zaman kisinin kendi performansinda
bile degisime ugradigr gorilir ve birgcok mubhtelif faktorler performanstaki bu

degisime farkli sekilde etki etmektedir (Nergiz ve Yilmaz, 2016: 59).

Performans kavrami yonetim stratejileri igerisinde insan kaynaklarina bagli
olarak performans kavramu ile ilgili ¢ok sayida arastirmalar yapilmigtir ve performans
kavrami tizerinde yapilan aragtirmalar 1980’11 yillarda artan bir hizla devam ederek bu

donem igerisinde bireysel performans kavrami incelenmistir (Dogmaz, 206: 3).

Yukarida yapilan farkli tanimlama ve yorumlamalar sonucunda performans
kavramini belli bir siire sonunda hedef edinen amaglara ulagma seviyesidir seklinde

tanimlayabiliriz.

2.2.Performans Yonetimi

Performans degerlendirme kavramini dinamik bir siire¢ olarak degerlendirerek
personelin performanslarini planlama ve gelistirmeyi ama¢ edinen aymi zamanda
konuya daha yakindan yaklasan orgiitsel siireg, giniimiizde performans yonetimi

olarak adlandirilmaktadir (Uyargil, 2017: 2).

Performans yonetimi genis kapsamli bir siireg olarak yoneticinin ve ¢alisaninin
karsilikli isteklerini dile getirdikleri ve c¢alisamin performansini planladiklari,
yoneticinin geri-besleme saglayarak siire¢ sonunda degerlendirmede bulundugu bir
sistemdir (Uyargil, 2017: 3). Performans yonetimi sadece yoneticilerle sinirlt
olmamakla beraber orgitlerin genelini ilgilendirerek yoneticilerin kendi ¢alisanlarini
acik ve paylasilmis olan hedeflere yonlendirerek bilgilendirmesi, sorumluluklarinin
paylasiimasi ve is ortamindaki verimlilige de dogrudan etki etmektedir (Oztiirk, 2009:
6-7). Boylece personelin sadece performanslarinin degerlendirilmesi yerine personel
ile birlikte hedeflerin belirlenmesi ve hedeflere ulasmaya yonelik uygun 6rgiit ortami
hazirlanmasi, gerekli performans olgtimlerinin ne sekilde yapilacaginin ve nerelerde,
nasil kullanilacaginin agiklanmasi, ihtiyag duyulan egitimlerin personele ve

yoneticilere verilmesi faaliyetleri performans yonetimi igerisinde ele alinmaktadir
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(Uysal, 2015: 35). Ele alinan bu durumlarin uygun bir sekilde uyarlanmasi sonucunda

etkili ve verimli bir performans yonetimi sistemi saglanmis olacaktir.

Orgiitii 6n plana c¢ikaran orgiitsel performans yonetimi, orgiit verimliligini
artirma amaci olan yoénetime sOylenilerek 6rgut igerisindeki performans yonetiminde
kalite, ticret, vakit, isgiicii ve glivenlik gibi kistaslar s6z konusu olurken performansin
gerceklesmesinde ise tesirlilik, hukukilik, ekonomiklik, saydamlik ve hesap
verebilirlik gereklerinin yerine getirilmesi séz konusudur (Eldemir, 2019: 18). So6z
konusu bu gereklerin yerine getirilmesi durumunda ¢aligsanlarin performansi bireysel

basari ve orgiitsel basari agisindan énem arz etmektedir.

Performans yonetiminde kurumun amacina daha iyi bir sekilde ulagabilmesi
icin gerekli planlar ve kararlar ile ileriye doniik hedeflerin belirlenmesi gerekir ve daha
sonra kurumun mevcut performans seviyesi dlgimu yapilip degerlendirildikten sonra
kurumda mevcut uygulanmakta olan performans yonetim sisteminin performans
stratejilerine uygulanmasi saglanmalidir.  (Bilgin, 2007: 56). Boylece performans
yonetimi kurumun temel amaglarina yonelik belirlenen plan ve hedeflerine ulagmak
icin kaynaklarin etkili, verimli ve ekonomik bi¢imde yonetilmesini saglayarak bu
dogrultuda performans yonetimi ekonomik, verimli ve etkili olmaya odaklanip hedef
belirleyerek bu hedeflere iligkin sonuglart 6lgmeyi gerekli gormektedir (Bilgin, 2015:
28). Amag ve hedeflere ulagabilmek, yiksek performans: saglayabilmek i¢in o6rgut
icerisindeki farkli birimler tarafindan iyi isletilebilen bir performans yonetimi sistemi

kurulmalidir (Bozkurt, 2018: 338).

Performans yonetimi sistemi calisan ile performans yoneticisinin birlikte
amaglara ulagmak i¢in plan yapmalarina ortam hazirlamaktadir. Bununla beraber 1yi
isletilebilen bir performans yonetimi sistemi sonucunda gerek g¢alisanlarin bireysel

basarisi gerekse orgiitsel basari ve verimliligin saglanmasi kaginilmazdir.

2.2.1.Performans Yonetiminin Onemi

Orgiitleri olusturan asil énemli sey orgiit igerisindeki calisanlar oldugundan

dolay1 personelin 6nemi oldukga buiytktiir. Performans yonetimi 6rgut igerisinde hem
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bireysel performansin hem de takim performansinin daha iyi seviyeye gelmesi

noktasinda onemlidir.

Guntumiuizde performans yonetiminin 6zel sektérde ve kamu yonetiminde tercih
edilerek uygulanmasina gerek duyulan bir yaklagim oldugu ifade edilmektedir

(Bozkurt, 2019: 51).

Performans yonetimi insan kaynaklari yonetiminin en o6nemli faaliyet
alanlarindan biri olarak orgiitlerin devamli degiskenlik gosteren ¢aligma ortamlarinda
hedeflerine basariyla ulagmalarini, ¢aligsanlarin gorev ve sorumluluklarini etkin bir
bi¢cimde gerceklestirmelerini ayni zamanda orgiitlerin ve ¢alisanlarin performanslarini
etkin bicimde yonetmelerini saglamaktadir (Helvaci, 2002: 167-168). Bu durum ayni
zamanda performans yonetiminin genel amaglarindan biri olan kigilerin bireysel

becerilerinin gelismesini ve sorumluluk alma kultirinin kazanilmasini saglayacaktir.

Performansin belirlenmesi ve yonetilmesi 6ncelikle ol¢giilebilir ve yonetilebilir
standartlarda olmasini gerektirirken kurumlar igerisinde performans yonetiminden
bahsetmek gerekir ise oncelikle personelin tantmlanmig bir iginin olmasi ve ayni
zamanda 1gin personelin yeteneklerine uygun bir sekilde olmasi gerekmektedir (Tutar

ve Altinoz, 2010: 203).

Performans yonetimi bir taraftan kurumun vizyonu yoéniinde hedeflerini
belirlerken ayni zamanda bu hedeflerin personelin katkilariyla gergeklesmesini
saglarken diger taraftan da hedeflere ulagilmasi noktasinda is gorenlerin emeklerinin
adil, sistemli ve olgulebilir bir sekilde degerlendirilerek, motive eden bir ortam
olusturulmasini saglayacaktir (Erdogan, 2007: 4). Calisanlarin motive edilmesi
basarili bir performans saglayacaklarini beraberinde getirerek etkili bir performans
sistemi uygulandigina da isaret etmektedir. Bu durumda orgiitsel hedeflere ulagmada
caligsanlarin motive edilme durumlar iyi bir performans yonetimi uygulamasinda

onemlidir.

Performans yonetimi hem caligsanin bireysel performansinda hem de orgitiin
performansinda artig ve c¢alisanin motivasyonunun artirilmasiyla beraber tim
calisanlarin objektif olarak performansinin tespit edilmesini amaglar ve adil bir sekilde

es zamanli yapilacak olan performans degerlendirme, calisanlar i¢in yapilacak olan
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gelisim planlari, egitimler, ticret, 6dullendirme, kariyer planlama gibi uygulamalar
dikkate alacak sekilde analiz siirecinin meydana getirilmesidir (Goksel, 2011: 8-9).
Calisanlarin gelisimi i¢in yapilan planlar yerinde ve zamaninda uygulanarak etkili ve

verimli bir performans yonetim siireci saglanmig olacaktir.

2.2.2.Performans Yonetimin Amaci

Performans yonetimi 6rgut igerisindeki amaglarla iliskili olarak ¢aliganin
performansinin incelenmesinin, hedef belirlemenin ve geribildirimin 6nemli
oldugunu, orgiit igerisindeki takim ve ¢alisanlarin daha verimli bir duruma gelmesini
ifade ederek ayn1 zamanda performans yonetimi tzerinde durulan amaglar
dogrultusunda gerekli  yeterlilikleri  ¢alisanlara kazandirmak i¢in  zemin

olusturmaktadir (Helvaci, 2002: 168).

Calisanlarin performansi, motivasyonu, c¢aligma kapasitesi ve bunun gibi
durumlara bagli olarak performans degerlendirmesi yaygin olarak yapilarak ¢aligsma
verimini mimkin oldugunca yiiksek diizeyde saglamak performans yonetiminin

ozellikle ilk siradaki amaglarindan biridir (Ovgiin, Sayan ve Zengin, 2018: 77).

Performans yonetimi sisteminde énemli iki uyartyr Oztirk (2009: 37-38) su

sekilde ifade etmektedir:

e (Calisanlarin ulagilmak istenen sonuglari bilmesi sonuglara ulasmada daha
fazla emek vermelerini saglayacaktir.

o Beklentilerin yerine getirilmest, ¢aligsanlarin ve takimlarin beceri diizeyleri
yaninda yonetenin destegi, kurumdaki stregleri ve kullanilan kaynaklarin
uygunluguna baglidir. Bu uyarlar ile birlikte o6rgit igerisindeki
calisanlarin kapasitelerinin bu hedefe gore gelistirilmesi, bireysel ve takim
olarak ihtiyaglarinin  kargilanmast ve mevcut performanslarinin

gelistirilmesi amaglanmaktadir.

Performans yonetiminde ayni zamanda orgiit icerisindeki iletisim de oldukga
onemlidir. Caligsanlarin paydaslarla arasindaki iletigimi ¢alisma ortamindaki igbirligi

ile ¢ok yakindan ilgilidir.
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Performans yonetiminin diger amaglanim Oztiirk (2009: 38-39) su sekilde

siralamaktadir:

e Kurumlarin performans durumunun gelistirilip aym zamanda
guglendirilmesi,

e Performans odakli kiiltiiriin gelisim gostermesi,

e (alisanlarin motivasyonlar ve katilimlarindaki artis,

e Takim igerisindeki performansi artirmak,

e Calisanlarin 13 tatmini ve basarilarinda bireylerin  potansiyellerini
kullanmak,

e (alisanlar ve yoneticiler arasindaki agik iletigimi gelistirmek,

e (alisanlarin is ile ilgili beklentilerini ifade etmelerine firsat tanimak,

e I5 sorumluluklarinin 6zendirilmesi

e (alisanlarin performans beklentilerinin tanimlanasini saglamak

e (alisanlarin bireysel performans beklentileri ile calisma hedeflerini
bulusturmak,

e Yoneticilerine bazi kigisel geligim i¢in firsatlar yaratmaktir.

Kisacast performans yonetiminin amaci personelin performansinin kural ve
kriterler aracilifiyla ortaya konularak performans ol¢imunin yapilmasi ve ilgili
bireylerin bilgilendirilmesi yoluyla bireysel performansin ve orgiitsel faaliyetlerin

birlikte gelistirilmesidir.

Sonug¢ olarak performans yonetiminin amaci, kurumlarin vizyonuna uygun
sekilde stratejik amaglarin olusturulmasi, ¢alisanlar1 bu amaglara yonlendirmek ve
caligmalarinda gosterdikleri performansin etkili ve verimli bir gekilde olmasini

saglamak i¢in esit sekilde diizenlemelerde bulunmaktir.
2.2.3.Performans Yonetiminin Yararlari

Performans degerlendirmesi kurumlardaki gerek bireysel basarinin gerekse
orgitsel basarinin sirekli saglanmast noktasinda yarar saglamaktadir. Boylece
caligsanlarin basarist ve orgiitsel basari i¢in performans yonetimi kurumlar igin

kacinilmazdir.
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Biyik bir 6neme sahip olan performans yonetiminin degerlendirenler
(yoneticiler), degerlendirilenler(¢aligsanlar) ve kurumlar agisindan yararlart Uyargil

(2017: 10-11)’e gore asagidaki gibidir:
Degerlendirenler (yoneticiler) igin yararlari

e Planlamada ve kontrol etmede daha etkili olurlar,

e (alisanlar ile arasindaki iletisimin olumlu hale déniigmesi saglanir,

e Calisanlarini daha yakindan tanima firsati saglanarak yetki devri kolay
hale gelir,

¢ Yonetsel becerileri gelistirerek daha kolay uygulanabilecek kosullar elde

ederler.
Degerlendirilenler (¢alisanlar) i¢in yararlart

o Giglu ve ileriye doniik gelistirilmesi gereken yonlerini kesfedeler.

e Kurum igerisinde uUstlendikleri gorev, rol ve sorumluluklarini daha iyi
benimserler.

e Performanslartyla ilgili olumlu geri besleme yolu ile ¢aligmalarina doniik

i tatmini, 1lgi ve given duygularini gelistirmis olurlar.
Orgiit i¢in yararlan

e Orgiitiin etkinligi ve karlilig1 artig gosterir.
e Hizmet ve tretim kalitesinde artig saglanir.

e Egitim ihtiyaci ve biitgesi dogru bir bigimde belirlenir.

Orgiit igerisinde etkili bir iletisim ortaminin saglanmasi ve orgiite hakim olmast
da ayni1 zamanda performans yonetiminin 6nemli yararlarindan biridir (Karasoy, 2014:

259).

2.3.Performansin Degerlendirilmesi

Performans yonetimi sistemi igerisinde yer alan performans degerlendirme

oldukg¢a 6nemli ve gerekli bir uygulamadir.
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Performans yonetiminin son agsamast performans degerlendirme siireci olarak
yonetimin, kurumun amaglara ne olgiide ulastigim1 degerlendirmeye alirken diger
taraftan da calisanlan degerlendirmektedir (Ozer, 2009: 15). Aymi zamanda
calisanlarin hedeflerine gore ne kadar iyi performans gosterdiklerini gormek igin
kullanilan periyodik denetimleri gerceklestirir ve performans degerlendirmesi,
caligsanlarin tcretlerini, liyakat zammint ve terfi durumlarint etkileyen performans
beklentilerine odaklanmalarina yardimci olmaktadir (Mentor, 2009/2014: 12). Bu
yizden performans degerlendirmesi diizenli bir gekilde siirekli bir siire¢ olarak

uygulanmalidir.

Performans degerlendirmesinin Tirkiye’deki uygulamalar ilk kez kamu
kesiminde baglayarak daha sonra konuya 6zel sektoriin ilgisinin artmasi ve tilkemizde
isletme biliminin yayginlik gostermesi ile bu ilgi son zamanlarda giderek gelisme
saglamis ve 4857 sayili Is Yasast ile birlikte ¢alisanlarin is sozlesmelerinin sona ermesi
ile performans degerlendirmelerinin yasal bir belge olmasiyla igverenlerinin ilgisi son

yillarda artig gostermigtir (Uyargil, 2017: 2).

Insan kaynaklarinda performans: iyilestirmek tizere faaliyetlerini artirabilen
orgiitler gelecekte basarili sirketler olacak ve bu dogrultuda caligsanlarin eksik veya
fazla becerilerinin bilinmesi performanslarinin degerlendirilmesine bagli olarak insan
kaynaklan igerisinde performansi siirekli bir sekilde degerlendirmek, performansi
iyilestirmek orgiitler i¢in kagimlmaz hale gelecektir (Oge, 2013: 246). Performans
degerlemesi c¢alisanin isteki verimliligini 6lgmekle beraber ayni zamanda tim

noktalardaki genel basarisini da 6lgmektedir.

Performans degerlendirmeleri sonucunda ortaya ¢ikan bulgular bireysel ve
orgiitsel diizeydeki gereksinimlere 1s1k tutarak, performans degerlendirme c¢alisanlarin
gicli ve zayif yonlerinin kesfedilmesinde, personelin gereksinim duyduklar
aciklarinin belirlenmesinde kullanilabilerek bunlarin yani sira orgitlerin egitim ve
gelisme stratejilerinin belirlenmesinde de yararlamilabilecektir (Barutgugil, 2002:

180).
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Performans degerlendirmeleri ayni zamanda performans gelisimlerine katki
saglamaktadir. Degerlendirmeler sonucunda gerekli egitimlerin saglanmasiyla

caligsanlarin ige odaklanmasi da kolaylagmaktadir.

2.3.1.Performans Degerlendirmenin Tanim

Tunger (2013: 90)’e gore performans degerlendirme personelin 6nceden
belirflenmig amaglara ulagmak i¢in tim personelin mevcut durumdaki
performanslarinin karsilagtirllarak degerlendirilmest siirecidir. Kavuzlu (2007: 6) ise
daha yalin bir gekilde belirli bir is ve gorev tanimi1 etrafinda personelin bu is ve gorev
tanimint ne diizeyde icra ettiginin ortaya ¢ikarilmast ¢abasidir diyerek bu ¢abanin
mutlaka ortaya ¢ikarilmasini zira personelin is tatmini bakimindan etkinligini bilmesi

gerektigi seklinde ifade etmisgtir.

Performans degerlendirmesi gercek anlamiyla ortak bir ¢alisma ortaminda
saglanan bilgi aligverisiyle ortaya ¢ikan hatalar veya basarilarla sorumlulugun
bolugtlmesi ve gelisime acik olmaya firsat saglayan dinamik bir sistemdir (Barutgugil,

2002: 178).

Performans degerlendirmesini, yuritilen faaliyet ve kurumlarin etkinliginin
aragtirtlarak bir geri bildirim mekanizmast olarak tanimlamak mumkin olup,
degerlendirme ile birlikte performans 6l¢imu, denetim ve performans degerlendirmesi
gibi diger geri bildirim mekanizmalarinin da var oldugu gorilmektedir (Yenice, 2006:

124).

Performans degerlendirmesi sayesinde calisanlara ve gruplarina performans
geri bildirimi saglandigi, calisanlarin basarili ve basarisiz yonlerini ortak bir
degerlendirme slizgecinden gegiren sistematik bir sire¢ oldugu gorilerek ayni
zamanda degerlendirme sonunda da gug¢li yonleri hakkinda ¢alisanlarin performansini
gelistirmede ¢esitli  odiller kullanilmaktadir (Helvaci, 2002: 158).  Boylece
performans degerlendirmesi sonucunda calisanlarin performans: karsiliginda ¢esitli
odullendirmelere gidilecegi, onlarin motivasyonunu ve ayni zamanda verimliliklerini

de olumlu yonde etkileyecegi goriilmektedir. Dolayisiyla bu durum sonucunda
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caligsanlarin basarilt performans sergilemeleri, ¢alismalarinda giderek verimliligin

artacagint gostermektedir.

2.3.2.Performans Degerlendirmenin Onemi

Insan kaynaklari yonetiminin en énemli islevlerinden bir tanesi performans
degerlendirmedir ve performans degerlendirme, ¢calisanin herhangi bir konudaki bagari
dizeyini ve caligma potansiyelini belirlemeye yonelik g¢alismalar olarak bagari
diizeyini ve ¢alisma potansiyelini 6lgmek oldukg¢a giiclii ve zor bir istir (Kavuzlu,
2007: 7). Bunun nedeni ise s6z konusu bir insana yonelik yapilacak olan
degerlendirme olarak performans degerlendirme insan kaynaklari yonetiminin
vazgecilmez 6nemli kaynaklarindan bir tanesidir (Kavuzlu, 2007: 7). Ayn1 zamanda
performans degerlendirmesi c¢alisanlar agisindan 6nemli oldugu kadar orgltler

acisindan da onemlidir.

Degerlendirme sonucunda karar alicilarin dogru kararlar almasi, igletmelerin
basari diizeylerinin yiikseltilmesi 6nemli olarak bununla birlikte ge¢mis ¢alismalari da
degerlendirme kapsaminda ele alarak igletmenin eksikliklerini belirleyerek bunlari
gidermesi, ¢alisanlarin performansini etkileyen unsurlarn kontrol ederek kaynaklart bu
unsurlara gore diizenlemesi, ileriye dontk hedeflere zamaninda ve verimli bir sekilde
ulagmast agisindan 6nemli olmast ile olgilemeyen performansin gelistirilmesi de
mimkiin olmadig gerekgesiyle isletmelerin performans gostergeleri saptanarak

performans degerlendirilmesi yapilmalidir (Bayyurt, 2011: 578).

Performans degerlendirmesi yapilarak ¢alisanin ne kadar basarili performans
sergiledigi olgulerek kendisine bildirilmesi ve bir gelisme programi olusturmast
saglanmaktadir. Basarili bir performans degerlendirmenin yapilmasi ¢aliganin
gelecege yonelik gayret ve mesleki egilimini de etkileyecek, onun daha verimli ¢abalar

sarf etmesini saglayacaktir.

Performans degerlendirmesi c¢aligsanlarin performansini yénetmede Onemli

olmakla birlikte Mentor (2009/2014: 13)’a gore su nedenlerden 6turt de énemlidir:
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e Zorlayan ama gercekei hedefleri calisanlara iletilmeyi saglamaktadir.
Boylelikle ¢alisanlarda bu hedeflere ulagsabilmektedirler.

e (alisanlara zamaninda geribildirimde bulunarak tretkenlikte artig
saglanabilmektedir.

e Orgiit igerisinde calisanlarin ticretleri, gelisim ve terfileri hakkinda karar
almasi noktasinda yardimci olmaktadir.

e (alisanlarin iglerine son verilmesi sonucunda ¢aliganlar tarafindan agilan

davalara kargt korunma saglamaktadir.

2.3.3.Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmenin oncelikli amaci ¢alisanlarin becerileri 6l¢iisiinde
ustlendikleri sorumlulugun denetlenmesi oldugu gibi ayni zamanda gelismeye yonelik
bir sire¢ olarak orgit icerisindeki c¢alisanlarin gorevlerini daha iyi1 yerine
getirebilmeleri igin gerekli ihtiyaglarini saglayan performans degerlendirme sisteminin
temel amaglari sdyle siralanabilir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005: 228-229; Aktaran
Tunger, 2013: 92):

e (alisan performansini iyilestirmek,

e (alisanlarin motivasyonlarint yiikkseltmek,

o Egitim ve gelistirme gereksinimlerini belirlemek,

e Ucret icin bir zemin olusturmak,

o Kariyerlerine doniik planlamalarda ve kendilerini gelistirme caligmalari
konusunda rehberlik etmek,

e Kadro siirecindeki eksik ve yetersiz durumlar revize etmek,

e Insan kaynaklan kapsamindaki kararlarda yapilan hatalar1 énlemek,

e I5tasarimlarinda yanlis durumlan belirlemek,

o Terfi, nakil, odillendirme ve isten ¢ikarma gibi kararlara karst objektif
davranmak,

e Calisanlarin bireysel 6zel sorunlarini yapilan degerlendirme kapsaminda
ele alarak bu konuda insan kaynaklari departmanina yardimet olmak,

o Etkili ve 1yi bir iletisim aginin kurulmasini saglamak
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e Insan kaynaklar i¢in giivenilir bilgiyi saglamak,

e Orgiitlerin mevcut performanst ile ilgili gerekli geri bildirimin yapilmasim

saglamak.

Gungor (2015: 21)’e gore performans degerlendirmenin amaci g¢alisanlarin
basarisinin iyiden kotiye dogru belirlenmesi degil, orgiitsel amaglarin caliganlar
tarafindan Oncelikli olarak anlagilmasi ve benimsenerek ortaya ¢ikarilmasi, ¢aliganlar
tarafindan amaglarin asgari seviyede gergeklestirilmesinin saglanmast ve orgit
icerisindeki mutlu ¢alisma ortaminin muhafaza edilmesidir.

Orgiit igerisindeki mutlu galisma ortami aym zamanda ¢alisanlarin ¢alisma
veriminin artmasina katki saglayacak ve bu durum sonucunda performans
degerlendirme stirecinin amacina basarilt bir sekilde ulagsmasinda etkili olacaktir.

En temel anlamiyla performans degerlendirme, g¢alisanlarin bireysel
performanslarinin daha onceden belirlenen standartlar kapsaminda birgok farkli
yonden ol¢imii saglanarak, kigilerin gelisme durumlarinin ortaya ¢ikarilmasini
amaclamaktadir (Cetin, 2006: 28). Yapilan dl¢imler ile performans degerlendirmesi

sonucunda caligsanlarin bagar1 ve gelisim durumlarina ulagilmasi amaglanmaktadir.

2.3.4.Performans Degerlendirmenin Yararlari

Kurumlart  performans  degerlendirmeye  yonelten nedenler veya
degerlendirmeden beklenen yararlar su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2004: 428-
429):

e Performans degerlendirmesi yapilan is hakkinda ve o isi yerine getirenler
hakkinda yoneticiye bilgi verir. Yapilan isi ve yapan kisiyi anlamayi
saglamaktadir.

e I5 ortaminda beklenilen sonuglar hakkinda calisan ve yonetici arasindaki
etkili bir iletisim kuruldugu takdirde gelistirilmis yontemlere yonelik yeni
firsatlar yaratilir.

e Performans degerlendirmesi iyi bir sekilde gerceklestirildigi zaman
caliganlar isi nasil yaptiklarini bilerek ve buna bagli olarak yaptiklar isten

endise duymaktan kurtulurlar.
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e Calisanlar performanslart hakkinda olumlu geri bildirim aldiklarinda
caligma verimlilikleri ve i tatminleri artmaktadir.

e Olumlu katkilarin s6z konusu oldugu durumda bunlar konusularak dogru
uygulamalarla kargilagtirilir ve iy1 bir performans sergilemeye tesvikte
bulunulur.

e (alisanlarla iki yollu iletisim gerceklestirildiginde amaglar kesinlik
kazanir, bu durumda ¢aliganlarin odaklanmasi kolaylagir.

e Dizenli olarak gerceklestirilen performans degerlendirmesi toplantilar
yapilan igin ne sekilde algilandigt konusunda surpriz sonuglari
azaltmaktadir.

e Performans degerlendirmesini profesyonel olarak 6grenmek yonetsel
becerilerin gelisimi i¢in ve sorumlulugun artirilmasi i¢in 6nemlidir.

e Ucret standartlarini belirlemek ve basarilarin karsiliginda 6diillendirmede
bulunmak daha nesnel olmaktadir.

e Yikseltme kararlarint vererek yeni gorevler ve transferler igin vasifl
caligsanlart belirlemek kolaylagmaktadir.

o (alisan1 yaptigi iste ne kadar basarili oldugu hakkinda uyarmak,
performans degerlemesiyle daha etkili olmaktadir.

Buradan yola ¢ikarak dizenli yapilan performans degerlendirmesi galisanlar
ve yoneticileri onemli ve anlamli kilmaktadir. Ayni1 zamanda iyi bir sekilde performans
degerlendirmesinin yapilmasi, ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan sorumluluklarinin

ustesinden gelmeleri noktasinda énemli ve faydali goriilmektedir.

2.3.5.Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin performans seviyelerini belirlemek i¢in uygulanan birgok yéntem
bulunmaktadir. Orgiitler bu yontemler arasinda kendi yapilarina uygun ve
caligsanlarinin nitelik durumlarina, hedeflerine ve 6nem derecesine gore performans
degerlendirmelerini yapmaktadirlar. Orgiit icerisindeki ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore
ve kultirlerine gore degisik performans degerlendirme yontemleri kullanilmaktadir.

Her orguitin kendine 6zgii bir yapist olmasi nedeniyle orgiite ve galisanlarina

uygun bir performans degerlendirme yontemi belirleyip uygulamas: gerekmektedir ve
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uygulanacak olan performans degerlendirme yontemi bilimsel boyutlarda olmali ve
aynt zamanda genel olarak kabul gérmus metotlar tercih edilerek uygun olmayan
performans degerlendirme yontemi uygulandiginda orgiitsel basarida dusus ve
caligsanlarin bireysel hedeflerine ulagmada birer engel teskil ettigi goriliir (Karaman,
Karatepe ve Kuscu, 2019: 156-157).

Literatirde bulunan ¢esitli performans degerlendirme yontemlerine agagida
deginilmistir:

Grafik dereceleme yontemi, genellikle en ¢ok tercih edilen bu yontem
calisanlarin performanslarinin bazi kriterler yontinden bir skala ile olgiilmesinden
ortaya ¢ikarak bu kriterler performans degerlendirme faktorleri olarak
adlandirilmaktadir ve bu faktorler kisinin bireysel 6zellikleri, 1s ile ilgili davraniglari
ve yaptig isin sonuglarint 6lgmeye yarayarak ayni zamanda Oncelikle belirlenen
faktorlerin gozlemlenebilir, somut, agik ve net bir sekilde tanimlanabilir olmasi
gerekmektedir (Nizam, 2005: 31).

Zorunlu segcim yontemi, degerlendirme yapanlarin gruplasmig kriterler
icerisinden her bir gruptan sadece bir tanesinin segilerek uygulanmasiyla sayisal bir
yontem olmasi nedeniyle degerlendirmeyi kolaylagtirmaktadir ve ayni zamanda
uygulanmasi pratik ve ekonomik olan bir yontemdir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97).

Karsilastirma yontemi, en az zaman alan ve uygulamasi digerlerine gore daha
kolay olan bir yontem olarak bilhassa az sayida calisanin oldugu orgiitlerde
uygulandigr gorilerek bu yontemde her bir c¢alisan digeriyle tek tek
karsilagtirilmaktadir ve galisan kigi sayisi artik¢a karsilagtirma sayist da artmaktadir
(Kavuzlu, 2007: 26).

Zorunlu dagilim yontemi, genelde bu yontemde tek bir degerlendirme kriteri
s6z konusu oldugunda birden fazla degerlendirme yapan amirin oldugu ve
degerlendirilen ¢alisanlarin sayisinin fazla oldugu durumlarda standart sonu¢ odakli
ve fayda saglayan bir yontemdir (Tahiroglu, 2003: 181).

Kritik olay yonteminde, ¢alisan1 gozlemleyen yonetici, onun basarilarini ya da
basarisizliklarin1 ~ belirleyen  durumlarini  kayit altina  alarak  ¢aliganlarin
performanslarinda yoneticinin dikkatini ¢eken bir durum olmasiyla yonetici ¢alisanina

geri bildirim saglar ve calisanlarin kisisel ozellikleri degil, bireysel davraniglar
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dikkate alindigr i¢in c¢alisana kendini gelistirmesi hususunda bilgilendirilmesi
kolaylikla saglanmaktadir (Tahiroglu, 2003: 183).

360 derece degerlendirme yontemi, basarlart degerlendirilecek olan
calisanlarin ekip arkadasglari, yoneticileri ve astlarin kendisi hakkindaki bilgilerin bir
araya getirilerek degerlendirilmesidir ve bir diger soyleyis ile bu yontem yonetici ve
calisanin ayni diizeyde gorev yaptigt orgut uyeleri, isi geregi ortak calistigi diger
boltim yoneticileri tarafindan degerlendirilebilmesidir (Erturk, 2011: 187).

Davranisa  dayali  degerlendirme yontemi, ¢alisanlarin iglerine dair
tanimlamalar ne ol¢iide yerine getirdiklerini tespit etmeye c¢aligmakta ve bu yontem
caligsanlara 6zel davranis tanimlarini ortaya ¢ikarmasi hususunda diger yontemlere
oranla daha genis kapsamli sonuglar ortaya koymasi bakimindan oldukg¢a avantajlidir
(Giirtiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 227-228).

Alan incelemesi yonteminde, oncelikle yonetici grup, genel durum hakkinda
gerekli bilgiye sahip olduklarindan degerlendirme stirecinin igerisinde bulunarak bu
yontemde degerlendirilecek alana ait durumlara iligkin bilgi toplayip bu bilgilerin
degerlendirilmesi esas alinmaktadir ve degerlemeyi yapan degerlemesini yaptig
calisana iligkin ig performansina yonelik basari durumu, davraniglarindaki olumsuz
durumlar ve calisanin iletisim diizeyi gibi sorularla ¢alisani degerlendirmeye tabi
tutmaktadir (Kaynak, 2011: 47).

Buraya kadar ¢esitli ¢ok sayida degerlendirme yontemlerinden s6z edilmistir.
Kullanilacak yontemin secilmesi ve basarili olma ihtimali duruma gore
degisebilmektedir. Bazi degerlendirme yontemleri hedeflenen amaca daha fazla
hizmet ederken bazi yontemlerin ise uygulanmasi konusunda yetersizlikler

gorilebilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3. MOTIVASYON KAVRAMI, MOTIVASYON TEORILERI,
MOTIVASYON FAKTORLERI VE PERFORMANS ILISKISI

3.1.Motivasyon Kavrami

Motivasyon sozciigii Latincede hareket etme anlamini ifade eden “Movere”
sozcugunden ortaya ¢ikmakta ve davraniglarimizi belirleyen psikolojik siireclerden
birini ifade eden motivasyon, g¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmaktadir (Tinaz, 2009: 5).

Temel anlamiyla motivasyon insanin hangi isi ve hangi seyi yapmaktan daha
cok haz almasiyla ilgilenerek insani motive ederken vyarattigi i¢ motivasyon
egilimleriyle etki yaratan dig motivasyon uyarilarint bilingli bir sekilde belirleyerek
bunlan karsilikli olarak ortiistirmek gerekmektedir (Dogani ve Aysal, 2009: 89).
Motivasyon insanlara kargt nasil davramildigiyla ve insanlarin yaptiklart is hakkinda
hissettikleriyle ilgili bir durumdur (Keenan, 1996: 5).

Diger bir soyleyis ile motivasyon temel bir siireci ifade ederek ozellikle
caligsanlarin ve yoneticilerin becerilerini ve gelisme olanaklarini ortaya ¢ikaracak
sekilde onlarin toplumsal, bireysel ve ekonomik birtakim tercihlerinin tatminini
saglayarak tesvik edilmeleridir (Karaman, 2010: 28). Calisanin yaptigt iste basaril
olmasini saglayan ve performansindaki artisi etkileyen gii¢ olarak bilinen motivasyon,
insanlarin gizli giicii olarak da adlandirilabilmektedir (Seving, 2015: 945).

Gunlik yasanttmizda olduk¢a fazla kullandigimiz motivasyon kavrami
yonetim literatiirinde 6nemli bir yere sahiptir. Insanlar bir amaci gerceklestirmek
tizere kurumlara hizmet sunmak i¢in getirilmiglerdir. Buna bagli olarak sunacaklari
hizmetler karsiliginda maas, yikselme olanagi, sosyal haklar gibi sozler verilerek
kendileri vermis olduklart hizmete yonelik 6zendirilmis olurlar.

Motive etme ya da motivasyon herhangi bir amagla iligkili olarak bu yiizden
istem dig1 bir eylemin sonucunda motive edilmesi s6z konusu degildir ve insanlarin
eylemlerinde belirli amaglara ulasabilme motivasyonu yer almaktadir (Barli, 2005: 5).
Yani insanlarin bir amaca yonelerek harekete gecirilmesi anlami tagimaktadir.

Bu tanimlari bir arada inceledigimizde motivasyon sozciigiiniin temelinde tig

ana faktoriin yer aldigr gorilmektedir. Bunlar (Tinaz, 2009: 6);
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e Bireyin kisisel yapisinda gizli bulundurdugu ve onun c¢esitli davraniglar
sergilemesini saglayan giigler ve bu giiclerin harekete gegmesini saglayan
cevresel faktorler geregiyle davranisin tetiklenmesidir.

¢ Bir amag¢ dogrultusunda davranigin yonlendirilmesidir.

¢ Kisinin varsaydigl amag yontinde davranigin sirdirilmesidir.

Bunlar gibi bir¢ok motivasyon tanimi vardir. Bu tanimlamalar sonucunda
motivasyonun ¢alisanlarin gorevlerini nasil ve neden yaptiklarinin yamitt olarak
sOyleyebiliriz. Ayn1 zamanda motivasyon ¢alisanlar i¢in ve kurumlar i¢in ciddi
anlamda onemli bir olgudur. Motivasyona bagli olarak bireylerin c¢aligmalarindaki

verim zamanla degisiklik gosterebilir.

3.2.Motivasyonun Amaci

Motivasyon kigileri Ozendirmek, etkilemek ve belli amaglara ulagmasi
acisindan harekete gegirmektir. Kurumlardaki motivasyon, bireyin ihtiyacini gidermek
icin uygun ortamin olusturulmasi, bu bireyleri etkileyerek arzularini artirmalarini
saglamaktir.

Kisinin verimliliginin en énemli heyecan ve ihtiya¢ kaynagl olan motivasyon
gelistirmenin amact orgitlerin verimliligi ve kurumlardaki etkinliklerin basarisinda
verimliligi artirmak olarak bireylerin kendi yagsamlarinin yaninda toplumsal yasamin
yogunlugu dikkate alindiginda birlikte ¢alisma ruhunun, takim ¢aligmasinin ve grup
hareketliliginin basarist motivasyon ile yakindan ilgilidir (Tutar, 2014: 37).

Motivasyonun amaci kisilerin performanslarini artirarak, 6rgiitiin amaglarini
etkin ve verimli bir sekilde gerceklestirmek ve bundan dolayr motivasyonu dusuk
bireylerle orguitsel amaglarin basarili bir sekilde gergeklesmesi s6z konusu olmamakla
beraber motivasyonlart diisiitk c¢alisanlar mevcut kapasitelerinin  tamamini
kullanamamaktadirlar (Tunger, 2013: 93). Bir diger soyleyisle mevcut bilgi,
becerilerinin buytk bir kismi motivasyonlarini digtiren unsurlar olmast nedeniyle
performanslarina yansimayarak bu durumda performans degerlendirme sistemi etkisiz
vaziyetteki bu kapasiteyi harekete gegiren 6nemli yontemlerden birisidir (Tunger,

2013: 93).
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Motivasyonun saglanmast orgiitlerin basarist tzerinde belirleyici olarak
giinimiizde kisilerin tretim faktorleri arasinda git gide sivrilmekte oldugu goriillmekte
ve bundan dolay: kisilerin orgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilmesi konusu
olduk¢a 6nem kazanarak gii¢li bir takim kulttrine sahip ve ortak birtakim deger ve
normlar etrafinda birlesen kisilerin motivasyonlarini saglamak kolay olmasi ile ayni
zamanda orgiitlerin amaglar dogrultusunda sahip olduklar enerjiyi gerektigi sekilde
kullanmayan c¢aliganlar grubu ile amaglanan basarinin saglanamayacagi agikca
gorilmektedir (Goger, 2010: 76). Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi orgiitlerde
verimliligi ve kaliteyi artiracak iyi bir 6rgit yonetiminde gerceklesebilmektedir ve
yonetimin bagarist da ¢alisanlarin 6zendirilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi ile
dogrudan ilgili olarak bu durumda orgitlerdeki basar1 igin calisanlarin
motivasyonlarinin artirilmast amaglanmaktadir (Balci, 2014: 128).

Cok yonlu olmast ozelligiyle motivasyon konusunda, hem bireyin hem de
kurumlarin amag ve hedefleri s6z konusudur. S6z konusu bu iki durumunda uyumu
saglanarak hem birey hem de kurum agisindan yeterli olumlu sonuglar vermektedir.

Motivasyon aragtirmalarinin kisaca amaci kigilerin orgltlerin amaglaryla
benzerlik gosteren ve c¢atisan yoOnlerini bularak, amaglarin birbirlerine uyumlu
olmasin1 saglayarak yoneticilerin, oOrgiitsel hedefler i¢in ¢alisanlarina nasil bir
hareketlilik kazandiracagini ¢ok iyi bilmeleri gerekir ve ¢aliganlarin amaglarina
ulagmalart ayn1 zamanda oOrgutlerin amaglarina da hizmet edebilecekleri sekilde

gerceklestirilmelidir (Ersari, 2010: 9).

3.3.Motivasyonun Onemi

Motivasyon kisilerin bireysel iligkilerine yon veren onemli olgulardan biri
olarak orgutlerde yonetimlerin basart durumlann ve etkinliklerindeki verim,
kaynaklarin verimli kullanilmasiyla dogrudan iligkilidir ve bir sistem olarak orgiitleri
degerlendirirsek ne tiirde olursa olsun biitiin 6rgiitlerin kurum ve kuruluglarin ortak
hedefleri kigilerin amaglarin1 gergeklestirme yoninde egilim gostermekte ve s6z
konusu 1gin yapilmasinda kisinin istekli ve isi benimsenmesi saglanmalidir (Bilecen,
2008: 32). Bu durumda motivasyonun personelin ihtiyaglarini anlama ile iligkili
oldugu ¢ikarimini yapabiliriz. Asagida motivasyonun ¢esitli yonlerden 6nemi ele

alinmistir.
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3.3.1.Yéonetici Agsindan Motivasyonun Onemi

Yoneticinin bagart gostermesi ile motivasyon deneyimi arasinda oldukca
onemli bir iligki s6z konusudur. Caligsanlarin davraniglarini iyi gézlemleyerek davranig
nedenlerini bilmesi gerekmektedir. Boylece davramiglarin arkasinda yatan istek ve
davraniglarin amaci hakkinda bilgi sahibi olur. Bu durumda ¢alisanlarin amaglarina
ulagmast i¢in yoneticiler tarafindan istek ve ihtiyaglarinin giderilmesi gerekir.

Orgiit icerisinde yoneticilerin  basarist  calisanlarin  orgiit amaglan
dogrultusundaki c¢aligmalarin1 yetenek ve becerilerini bu yonde tam olarak
kullanmalanyla ilgilidir ve bu nedenle yoneticilerin motivasyon hakkinda bilgi sahibi
olmast gerekerek uygun ve 6zendirici araglarin kullanilmasiyla yoneticiler, bireylerin
islerini daha iyi yapmayi amaglamakta ve boylece kaynaklarin daha verimli
kullanilmasiyla islerine daha fazla odaklanmalarini saglayarak caligsanlart yapilan
etkinliklerin 6nemine inandirmak, onlarin yetki devri sorumluluklarini artirmak,
bireysel gelisimlerine firsat yaratarak ve alinan kararlarda kendilerine s6z hakki
tantyarak ¢ok daha etkili bir motivasyon etkisi yaratmaktadir (Tinaz, 2009: 15).

Yonetici i¢in motivasyon olgusundan uzak durmak gibi bir durum s6z konusu
olmayarak bu durumda yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyonlarini artirmalarini
saglayabilmesi kendi kariyeri agisindan onemli bir basari olmast ile beraber
yoneticilerin bagarilar galiganlarin orgiitsel hedefleri dogrultusunda ¢aligmalarina ve
ayni zamanda bilgi ve becerilerini tam anlamiyla bu dogrultuda harcamalarina bagl
oldugu gorillmekte ve bir yoneticinin genel basarisi ¢alisanlan orgiitsel amaglara

ulagacak sekilde davranmaya yonlendirebilmesine bagli olmaktadir (Barli, 2005: 6-7).

3.3.2.Calisan Ag¢isindan Motivasyonun Onemi

Kisileri motive etmek i¢in nelerin etkili oldugunu bilmek ve g¢evredekileri
anlamak gerekir ve kisilere ¢cevredeki hareket ve davranislari anlamay1 gerektirerek bu
durum kisilerin goézlem yapmasini ve ¢evresinde olan bitenleri anlamasini saglarken
aynt zamanda kigilerin birbirlerini iyi taniyarak aralarindaki problemleri daha rahat
cozmeleri 1§ ortaminda gerek birbirleriyle ve gerek yoneticilerle daha etkin ve verimli
iligkiler kurulmasini saglamaktadir (Karaman, 2010: 126).

Motivasyonda bireyin kendini bagarili hissetmesi olduk¢a 6nemlidir. Y 6netici

bireyin ihtiyaglarini anlayarak bunlart giderme imkani saglayabilirse bireyi motive
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etmis olacaktir. Bu durumda bireyin ¢aligmasinda keyif almasi saglanarak bireysel
bagar1 gostermesine katki saglayacaktir.

Kisilerin orgiit igerisinde galisirken gostermis olduklari performans, yaptiklar
isten ve icinde bulunduklart orgiitsel iligkilerden memnun olmalarina bagli olurken
caligsanlarin performanslari arasinda motivasyonlarina bagli olarak farkliliklar ortaya
c¢ikmakta ve kendilerine orgiitsel amaglar dogrultusunda amaglar koyan ve ayni
zamanda bu amagclara ulagmak ic¢in gereken gayret ve cabayi gosteren bireylerin
motivasyon dereceleri yiikselerek ayrica her birey kendisine ve dusiincelerine deger
verilmesini isteyerek calistigr 6rgit icerisinde diisiincelerine, fikirlerine, yetenek ve
becerilerine deger verildigini anlayan birey mutlu olur ve buna bagli olarak verimi
artacaktir (Tinaz, 2009: 16). Orgiit igerisinde belirli zamanlarda yapilan toplantilarda
genel anlamda verimlilik ve kalitenin nasil artig saglayacagi konusunda ¢alisanin goriis
ve fikirlerinin alinmasi ve bu kararlarin dikkate alinmasi ile ortaya ¢ikan sonuglarin
paylasilmast ¢aligsanlarin motivasyon derecelerinde artis gosterecektir (Tinaz, 2009:
16).

Genel olarak bireylerin davraniglart agisindan ele alindiginda bireyleri neyin
motive ettiginin bilinmesi gerekerek, bu durum personel ile empati yapmayi1 ve onlarin
eylemlerini anlamay1 beraberinde getirerek bu sayede birbirlerini anlamaya ¢alisanlar
aralarindaki problemleri daha rahat bir sekilde ¢oziime ulagtirarak daha 1yi iligkiler

kurabilmektedirler (Barli, 2005: 7-8).

3.3.3.0rgiit Agisindan Motivasyonun Onemi

Tutar (2014: 40)’a gore moral diizeyi érgutlerin amaglarina ulagma noktasinda
kigilerin bireysel gereksinimlerine iliskin tatmin durumlarindan kaynakli bir duygu
olarak buna gore orgitsel agidan c¢alisanlarin moral diizeylerine etkililik ve verimlilik
acisindan bakildiginda bir 6rgutiin etkili ve verimli olmasi ¢aligsanlarin moral diizeyini
yikseltebilecegi gibi ayni zamanda orgiitsel psikolojiye de olumlu sonuglar
saglamaktadir.

Orgiitlerin amaglarina ulasmast hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin
motivasyon diizeylerine baglidir ve motivasyon, orgitlerin yaratict fikirlerin

olusmasini saglayacak faktorlerin baginda gelmekte ve buna bagli olarak gerek
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yoneticilerin gerek c¢alisanlarin motivasyonu orgiitlere olumlu yénde deger
kazandiracaktir (Erdogan, 2018: 6).

Caliganlarin motive edilmesi sonucunda bireysel amag ve hedefler ile 6rgutiin
amag¢ ve hedefleri uyumlastirilarak orgitsel etkinligin artirllmasi saglanir. Boylece
orgutlerin hedeflerine ulagmasi, galisanlarin psikolojilerini olumlu olarak etkileyerek

huzurlu bir 6rgiit ortami igerisinde bagarili sonuglar sagladigini ifade edebiliriz.

3.4.Motivasyonun Yararlari

Caligsanlart motive etmek onlart hangi istekler ve arzularimin g¢aligmaya
ozendirdigini anlamaktir. Bu durum c¢alisanlarin bireysel ihtiyaclarini kargilayarak
daha 1yl ¢alisma performanst gosterecekleri c¢alisma ortami yaratmakla
gerceklesmektedir.

Motivasyonu yuiksek olan insanlarla ¢alismanin yararlart goyle siralanabilir

(Keenan, 1996: 60):

e Isin belirli bir siire igerisinde uygun standartlarda yapilmast,
e Kisilerin yaptiklarn isten zevk almasi ve kendilerine deger verildigini
distinmeleri,
e Kisilerin yaptiklan isi arzulayarak yaptiklar i¢in daha ¢ok caligmak
istemelerti,
o Kigilerin bagari durumlarinin izlenmesi ve denetlemeye gerek kalmamas,
e Moral dizeyinin yuksekligi sonucunda verimli bir c¢aligma ortami
saglanmasi
Motive edilmis birey oncelikle kendine deger verildigini diiginmektedir. Buna
bagli olarak da bireyin moral diizeyinin yiiksek olmasi saglanarak verimli bir ¢aligma
performanst gostermesi kaginilmazdir. Boylece moral ve motivasyon diizeyinin

yiiksek olmasi bireysel performansa olumlu yarar saglamaktadir.
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3.5.Motivasyon Teorileri

Bireylerin ihtiyaclarini gidermek tzere tatmin duygusunu yasayip diger
gereksinimlerine gudulenecegini temel alan motivasyon teorilerinde tatmin ve
gidileme konulart birbirini  tamamlamaktadir ve motivasyon teorilerinde
gereksinimlerin giderilmesi ile bireylerde yaratilan duygunun tatmin, giderilmemesi
ile ortaya ¢ikan duygunun ise tatminsizlik olarak ifade edilmesi, bazi distiniirler
tarafindan bu teorilerin tatmin kuramlan kapsaminda siniflandirilmasina yol agmistir
(Karaman, 2010: 35).

Motivasyon kapsaminda orgiitlerin ve yoneticilerin kullanabilecekleri birgok
cesitli teori ve yontemler gelistirilerek ¢aligsanlarin motive edilmesinde kullanilmigtir
ve bazi teorilerin ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini merkeze aldigi gorilurken
bazilarinin ise ¢aligsanlarin ¢evresel faktorlerine oncelik verdigi goriilerek motivasyon
yaklagimlarini kapsamina gore ve uygulanan siireclere gore olmak tizere iki farkli

grupta siniflandirmak miimkin olacaktir (Gumis ve Sezgin, 2012: 6-7).

3.5.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri bireylerin i¢inden gelen ve kendilerini davranisa yonlendiren
faktorleri idrak etmeye ¢aligmakta ve yonetici, ¢aligsanlart belirli hallerde davranmaya
zorlayan bu faktorleri belirleyebilirse ¢alisanlari daha iyi yonetebilir ve calisanlar
memnun ederek orgiit amaglarina yonelik ¢alistirabilir (Onen ve Tiiziin, 2005: 31). Bu
durumdan hareketle bircok arastirmaci caligsma hayatinda bireylerin motivasyonunu
aragtirmaya yonelik ¢aligmalar gerceklestirmislerdir.

Kapsam teorilerinin odak noktasi bireysel ihtiyaglar olarak ihtiyaglar,
fizyolojik ve sosyal psikolojik olarak ikiye ayrilarak fizyolojik ihtiyaglar yemek
ihtiyaci, uyuma ve dinlenme ihtiyaci oldugu gibi ikincil ihtiyaglarimiz ise duygu ve
diistincelerle ilgilidir ve zaman igerisinde kazamlmaktadir (Tinaz, 2009: 6). Ozetle
kapsam teorileri bireyi neyin ve nelerin motive ettigini aragtirmaktadir.

Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi”, Herzberg’in “Cift Faktor
Teorisi”, David McClelland’in “Basar1 Ihtiyaci Teorisi” ve Clay Alderfer’in ERG

teorisi onemli kapsam teorileri olarak bilinmektedir (Barli, 2005: 20).
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3.5.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’a gore insanlar bazi hedefler belirleyerek bu hedefler dogrultusunda
yasamlarini gekillendirmektedir ve bu hedeflere ulagmak i¢in bir takim ihtiyaglarin
giderilmesi gerekmektedir ve bu ytizden bireyler tarafindan ihtiyaglarin kargilanmasi
gerekli bir olgu olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Kula ve Cakar, 2015: 194).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi sonraki yillarda ortaya gikan
motivasyon teorilerine zemin olugturmasi nedeniyle tarihsel onem tagimaktadir (Tinaz,
2009: 7).

Maslow giidiileri hiyerarsik bir diizen igerisinde ortaya koymakta ve bu duruma
gore gidiiler 5 basamakli bir diizen igerisinde bir araya gelmektedir ve ayni zamanda
genel olarak 5 ayn kategoride giidii grubu mevcut demektir (Varol, 1993: 101).
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinde insan gereksinimleri bir merdiven
basamaklari gibidir ve bir bireyin ihtiyact merdivenin ne kadar alt basamaginda yer
aliyor ise o kadar acil ve énemli oldugu anlamina gelmektedir (Goger, 2010: 42).

Sekil 1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi

KENDINi
GERCEKLESTIiRM
IHTIYACI

SAYGI IHTIYACLARI
AIT OLMA VE SEVGI
THTIYACLARI
/ GUVENLIK IHTIYACLARI \
/ FiZYOLOJIK IHTIYACLAR \

Kaynak: Onen, Levent ve Tiiziin, Burak, Motivasyon, istanbul, 2005, s.33

Sekil 1°de gosterildigi gibi kisilerin ihtiyaglart en alt basamaktan baslayarak
giderilmektedir. Alt basamaktaki ihtiya¢ tatmin edilemez ise ust basamaktaki
ihtiyaglarin kendini gostermesi engellenmis olmaktadir. Hiyerarsik diizene gore
ihtiyaglar karsilandigr takdirde kisi yaptigt islerde verim saglayabilmektedir. Bu

ihtiyaglar sirasiyla agsagida agiklanmistir.
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Fizyolojik ihtiyaclar: Piramidin en alt basamagindaki ihtiya¢ olarak
yiyecek, barinma, hava, su gibi temel biyolojik oOzellikleri karsilama
ihtiyacini icermekte ve Maslow’a gore orgutler calisanlara yeterli yagam
kosullarin1 kargilamalari i¢in maag saglamaktadir ve buradaki amag a¢ olan
herhangi bir ¢alisanin pek fazla sey yapamayacagidir (Kaur, 2013: 1062).
Giivenlik ihtiyaclan: Fizyolojik ihtiyaglarini gideren bireylerin
yasamlarini saglikli ve guvenli bir gekilde strdirmelerini saglayan
ihtiyaglardir ve ¢aligma ortaminda sosyal giivenlik, 6zel yagsamda is sahibi
olma ve barinma gibi ihtiyaglar bu kapsam igerisinde olan ihtiyaglardir
(Tutar, 2014: 65).

Ait olma ve sevgi ihtiyaclari: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin
giderilmesiyle birey kendini giivenli ve rahat hissetmeye baglayarak
boylece ait olma ve sevgi ihtiyaci ortaya gikmaktadir (Onen ve Tiiziin,
2005: 34-35). Ornegin bu diizeyde bulunan bireyin aldig: ticreti artirmak
o bireyin ¢aligma motivasyonunu artirma yolunda pek fazla olumlu katkisi
olmayarak bu bireyin ihtiyag duydugu seyler ¢evresindekiler tarafindan
kabul gormek, yakin arkadaslik baglar kurma istegi ve bulundugu toplum
igerisinde bir yer sahibi olmaktir (Onen ve Tiiziin, 2005: 34-35).

Sayg ihtiyaclari: Sosyal ihtiyaglardan dogmaktadir ve birey bulundugu
cevreye ait olma ihtiyacint gidererek o c¢evreden kendine saygi
duyulmasint beklerken bu asamada birey kendisine siirekli deger
verilmesini istemekte ve boylece bireyin kendisinde giiven duygusu
olusarak kendisinin ige yarar bir birey oldugu kamisini gii¢lendirerek
tatmin edilmis olmaktadir (Seving, 2015: 947).

Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Bireyin giicinden tatmin olarak bagarmig
olma arzusu ile is yapmasi ve ayni zamanda benzerlerine gore en iyisi olma
ithtiyacidir (Simsek, Celik ve Akgemci, 2015: 152). Genellikle bireyin bu
seviyeye ulagmast i¢in diger tim asamalardan gegmesi gerekmektedir ve
boylece bireyin sira digt yeni bir seyler ortaya ¢ikarma egiliminde oldugu

soylenilebilir (Barli, 2005: 23).
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Maslow’un mudafaa ettigi gereksinmeler sonug olarak bireylerin ihtiyaglarinin
sinirsiz oldugu ve bir ihtiyacin giderilmesiyle diger ihtiyacin ortaya ¢iktigr gorilir.
Muhtelif ihtiyaglar hiyerarsik bir sistem meydana getirir. Bireyler uzun siiren bir
tatminsizlik igerisinde daha ylksek basamaklara ulagsma arzusu giiderek c¢aba
gosterirler. Bir diger 6nemli sonug ise alt basamaktaki ihtiya¢ karsilandiktan sonra tist
basamaga gegisinde so6z konusu altta kalan ihtiyaclardan herhangi biri tekrar ortaya

ciktiginda oncelik yine bu alt ihtiyact kargilamak olacaktir.

3.5.1.2.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

F. Herzberg ve arkadaglar tarafindan bireylerin etkili ve verimli bir sekilde
calistinllacak is ortami kosullarinin arastirilmasi sonucunda “Cift Etmen Teorisi’ni
gelistirmislerdir (Onen ve Tiiziin, 2005: 41).

F. Herzberg ¢alisanin isi ile iligkisindeki bagart durumunu etkileyen faktorlerin
oldugunu belirterek F. Herzberg arastirmasinda insanlart iglerinde motive eden
seylerin neler oldugunu anlamaya calismistir ve arastirmaya katilanlarin islerinde
kendilerini 1yi veya koti hissettiren faktorleri tanmimlamalarini isteyerek verilen
yanitlar sonucunda faktorleri hijyen faktorleri ve motivasyon faktorleri olarak iki
faktore ayirmistir (Tutar, 2014: 66).

Sekil 2. Herzberg’in Cift Faktor Kuramima Gore Hijyen ve Giidiileyici

Etmenler
Hijyen Etmenler Giidiileyici Etmenler
J Isletme politikalari J Basan
o Gozetim ve gozetim teknikleri o Taninma
. Is gorenler arast iligkiler . Isin kendi 6zellikleri
. Gozetimceilerle iligkiler ° Ilerleme
] Is kosullart

Kaynak: Karaman, Fiisun, Isletmede Motivasyon ve Verimlilik, istanbul, 2010, s.40

Herzberg’in hijyen ve giidiileyici etmenler olarak kategorilestirdigi bu faktorler
yonetimin verim ve basarist i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Orgiitlerin politikalart gudiileyici ve hijyen etmenler agisindan 6nemli bir

yerdedir. Amaclanan performans diizeyi ile ¢alisanlarin performans bagarilarinda da
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arttg saglanmasi miimkiin hale gelmektedir. Herzberg’in bu teorisi sayesinde
caligsanlarin ne gibi bir motivasyon sureci yasadiklar da goriilebilmektedir.

Herzberg’e gore insanlan giidilleyen faktorler ile hosnutsuzluguna neden olan
faktorler birbirinden farkli olarak doyum yaratan faktorlere gidileyiciler denilerek
doyum yaratan bu faktorlerin varligr insanlar gidillerken yoklugu doyumsuzluga
neden olmamakta ve hijyen faktorler ise hosnutsuzluk yaratan faktorlerdir ve bu
faktorler ¢aligma ile dogrudan ilgili olmayip ¢alisant ¢evreleyen kosullar ve ¢aliganin
bulundugu ortam ile ilgilidir (Varol, 1993: 103). Kisacasi giidiileyici etmenler ig
tatminini yiikseltici etki yaparken, hijyen faktorler olumlu bir sekilde gergeklestikleri
surece verimliligin dusmesini engellemektedir. Boylece doyumsuzlugu azaltarak
motivasyonun yikselmesini saglamaktadir.

Sonug olarak Herzberg’in ¢ift faktor teorisi onem derecesi yiiksek olan bir
motivasyon g¢alismasidir. Bu durumda teori ihtiyaglar hiyerarsisini gelistirmesi ve is
tatminine uygulamasi gerekgesiyle motivasyon konusunda olduk¢a ¢nemli katkilar

saglamaktadir.

3.5.1.3.Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in ERG teorisi Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin bir
uzantisidir ve Maslow’un 6ne siirdiigii S motivasyon ihtiyacini var olma, beraber
olma, gelisme seklinde 3 kategoriye ayiran ihtiyaglar hiyerarsisidir (Kian, Yusoff ve

Rajah, 2014: 97).
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Bu bilgilere gore teoride gereksinimlerin daima yukart dogru ¢ikmasi tezine
karst durulmaktadir. Basamaklarda yukari dogru ¢ikarken beklenmedik bir durum ile
karsilagilmast sonucunda birey ivedilikle bir alt basamaktaki gereksinimin
kargilanmasi tizerine odaklanmaktadir. Bu durumda ¢ok sayida ihtiyag¢ grubunun o

anda bireyi etkisi altina alabilecegini de gostermektedir.

3.5.1.4. Mc. Clelland’in Basar1 Ihtiyaci Teorisi

Mc. Clelland tarafindan gelistirilen bu teoride basart ihtiyact daha once
yapilana gore daha iyiyi gerceklestirme ihtiyacini karsilamaktadir ve Mc. Clelland
basari ihtiyact duyanlarin siirekli basart arayist igerisinde olduklarini kendilerine
ulagilmast zor ama imkansizlik i¢ermeyen hedefler belirlediklerini, uzun siire
caligabildiklerini ve olast basarisizlik durumunda endise duymadiklarini
belirtmektedir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2017: 172).

Mec. Clelland gelistirdigi basar ihtiyaci teorisinde bireylerin gereksinimlerinin
ogrenerek sonradan elde edeceklerini savunmaktadir ve buna bagli olarak bireyler 3
farkli etkinin altinda bulunurlar ve bunlar; iligki kurma ihtiyaci, gii¢c kazanma ihtiyact
ve bagarma ihtiyacidir (Balct, 2014: 120). Bu ihtiyaglar arasinda Mc. Clelland en ¢ok
bagar1 ihtiyacinin bireyi etkisi altinda biraktigini belirtmektedir (Karaman, 2010: 44).

Bu etkileri Tutar (2014: 68) su sekilde 6zetlemektedir:

Iligki Kurma Ihtiyaci: Bireyler baskalan ile birlikte iliski kurarak, sosyal
iligkilerini gelistirme eylemi gosterirler.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bireyin giig ve otoritesini genisleterek baska bireyleri
etki altina almasi ve giiciini korumasini géstermesidir.

Basarma Ihtiyaci: Birey kendine ulagilmasi gii¢ olan hedefler belirleyerek bu
hedefleri gergeklestirmek i¢in gerekli eylemi gostermesidir.

Basarma motivasyonu yiiksek seviyede olan birey, bagarma arzusunu yogun
hisseden bir bireydir. Boylece motivasyonun yiiksek oldugu ortamlarda etkinliklerin
basariyla sonuglanmasit kag¢inilmazdir.

Mec. Clelland’a gore gereksinimler &grenilir ve bireyin eylemine etki etme
potansiyeline gore kisiden kisiye degisiklik gosteren bir siralama izlemektedir ve
bireyler yasamlari igerisinde gevrelerinde gelisen durumlar negatif ya da pozitif bakig

acilartyla birlestirerek ogrenerek boylece basart durumlan beraberindeki haz
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duygusuyla karsilagtirilmis olur ve sonug itibariyle bagsarma ihtiyact bireyin duygu
hiyerarsisinde en st sirada yer almaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 47).

Bu teoriye gore tatminden ¢ok giidilleme yoni agir basmaktadir ve teoride
anlatilmak istenen yonetimin, c¢alisanlarinin yiksek ihtiyaglarinin neler oldugunu
belirleyerek bu ihtiyaglarin kargilanmasi gerekerek ayrica c¢alisan1 harekete
gecirmekten alikoyan endigeleri ortadan kaldirarak c¢alisanin kendisine giiven ve
sorumluluk duygusu yukleme arzusu yaratarak birey bu arzularla basarili olmak i¢in
harekete gececektir ve bunun i¢in herhangi bir 6dile ¢ok fazla ihtiyag duymayacaktir
(Karaman, 2010: 44). Ozetle bireyleri maksimum diizeyde motive etmenin, onlarin

ihtiyaglarina paralel olacak gorevi vererek miimkiin olmasi saglanmaktadir.

3.5.2.Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, ¢alisanlarin motivasyon siirecindeki ihtiyaglarini kargilayan ve
davraniglarini ne sekilde belirlediklerini, basart durumlarini nasil kesfettiklerini
ogrenmeyi amaglamaktadir (Barutgugil, 2004: 377). Calisanlarin hangi amaglarla
gidillendikleri ve nasil motive edildikleri stireg teorilerinin ¢ikig noktasi olmustur ve
bu teoriye gore ihtiyaglarin disinda bireyin motivasyonuna etki eden farkl: birden ¢ok
faktor bulunmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 50).

Calisanlarin 6rgiit ortamindaki motivasyon siire¢lerinin ilerleyisini aragtiran bu
kuram, oncelikle bireyin davraniglarim etkiledigi 6grenme siuireci ile yakindan
ilgilenmektedir (Gurtz, 2004: 79).

Kapsam teorilerinde daha ¢ok kiginin igten gelen ihtiyaglarindan kaynakli
nedenler incelenmistir. Streg teorilerinde ise bireylerin digtan kaynaklanan, ulagmak
istedikleri amaglar dogrultusunda nasil ve ne sekilde giidiilenmeleri ile ilgilenen siireg

teorileri incelenecektir.

3.5.2.1.Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi; kiginin motivasyonunun yiikselen performansiyla sonuglanan
calisgan1 davraniglarinin uygun sayilabilecek odul ile odillendirilmesi seklindeki
calisan beklentisi iizerinde olusturularak teorinin gelismesine katki saglayan farkli
bilim adamlariin yaninda beklenti teorisi esas itibartyla Victor Vroom’un

caligmalarinin sonucunda ortaya ¢ikmis ve igerik teorilerinin aksine, beklenti teorisi
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caligmalart guduleyecek ihtiyag tirlerini belirlemek yerine kisinin sergiledigi
davraniglarin karsiliginda bekledigi oduilleri kazanabilmek igin kullanmis oldugu
distnsel ve algilama siireciyle ilgilidir (Simsek ve Celik, 2014: 111).

Vroom’a gore bireyin iki amagtan bir tanesini istemesi, birini bir digerine
tercih etmesi veya ikisini de istememesi durumu i¢in muhtelif terimler kullanilmasi
sonucunda bu terimler belirli amaglara yonelik duygusal egilimleri gostermektedir ve
Vroom’da iki veya daha ¢ok amaca iligkin isteklerin gugleri arasindaki bag igin
valance terimini kullanarak, teoride kisinin belirli bir 15 i¢in ¢aba gostermesi valance
ve beklenti faktorlerine bagli oldugu goriilmekte ve bu sebeple, motivasyon=valance
x beklenti olarak formule edilmistir (Karaman, 2010: 46).

Vroom’un beklenti teorisinde i¢ muhtelif temel kavram olarak bunlardan
birincisi valance, kiginin ¢aba harcayarak ulasmak istedigi 6duli arzulama derecesidir
(Tutar, 2014: 69). Ikinci kavram ise bekleyis, kisinin algiladig bir ihtimali ifade ederek
ve bu ihtimal, harcanan ¢abanin sonucunda belirli bir 6dil ile 6dullendirilecegini ayni
zamanda kigi ¢aba harcayarak belirli bir 6diile ulasabilecegi inanci igerisinde ise daha
fazla caba harcayacagl nedeniyle bekleyisi O ile +1 arasinda ifade etmek miimkiin
olmakla beraber eger kigi harcadigr ¢caba ve 6diil arasinda bir iligki gérmez ise bekleyis
0 degerinde olacaktir (Kogel, 1984: 316).

Son olarak ugtinctii kavram aragsallik kavramidir ve kiginin birinci kademeli
amaca ulagmasinin kendisini hedefledigi ikinci kademeli bir amaca ulagtirma ihtimali
hakkindaki algisal bekleyisi olarak bu durumda birinci kademeli amaglar ikinci
kademeli amaglara ulagmada bir ara¢ vasfi tagimaktadirlar (Tinaz, 2009: 10).

Bireyin arzu ve isteklerinin belirli performans artisi ile ulagabilecegi diisiincesi
bireyin motive edilmesini saglamaktadir. Motive edilmesi ise bireyin harekete

gecmesine yol agmaktadir.
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o  Olumlu Pekistiriciler: verildigi takdirde beklenilen eylemin ortaya ¢ikma
olasiliginin artmasidir.

o Olumsuz Pekistiriciler: verilmedigi zaman beklenilen eylemin ortaya
¢itkma olasiliginin artmasidir.

o (Cezalandirma: olumsuz pekistirici beklenilen davranisin ortaya ¢ikmasini
saglarken, ceza beklenmeyen eylemin ortaya ¢ikmasini engeller.

o Kayitsiz Kalma: dgrenilen eylemin, gelecekte de aynen devam etmesi i¢in
pekistirilmesi gerekmektedir. Eylem karsisinda kayitsiz kalindiginda,
eylem belli bir siire sonra pasif hale gelmektedir.

Kisi baz1 ihtiyaglardan otiri gesitli davraniglarda bulunur ve kisi eyleminin
kargilagtigi sonuca gore olumlu ya da olumsuz eylemi tekrarlar ya da o eylemi
gerceklestirmekten vazgecerek davraniglarinin kendileri i¢in haz veren sonuglarla
kargilagmalart durumunda ayni davramisi tekrarlama, olumsuzluk durumunda ise
davranistan vazgegme egiliminde olurlar (Onen ve Tiiziin, 2005: 51). Burada
davraniglar karsilagilan sonuglar tarafindan sartlandirilmaktadir ve kigi herhangi bir
neden, ama¢ ve gereksinimden oOtiri davranig gostererek burada o6nemli olan
davranigin karsilagtigi sonugtur ve kisi ortaya ¢ikan sonuca gore motivasyonu artarak

davranigimi tekrarlayacaktir (Tutar, 2014: 72).

3.5.2.4.Adams’n Esitlik Teorisi
Bu modele gore kisiler ¢abalan karsiliginda kazandigi oduller ile benzer ig
durumunda diger kisilerin ¢aba-6dil durumlarini karsilikli degerlendirmekte ve
Adams tarafindan gelistirilen bu teoride kisi glidilenmesinin kaynaginda, kisilerin iste
kendilerine esit davranig gosterilmesi istegi yatmaktadir (Can ve Kavuncubasgi, 2005:
307).
Teori asagidaki gibi dort temel kavrama dayanmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005:
54):
o Girdiler: 151 gergeklestirmek i¢in gerekli olanlar,
o (iktilar: emek karsiliginda elde edilenler,
e Birey: denge durumunu algilayan kisi,

e Basgkasi: kiginin kendisini karsilagtirdig: bir diger kisidir.
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Esitlik teorisine gore ¢aliganlarin ¢abalar karsiliginda elde ettikleri kazanglarin
dengeli ve adil olmasi gerekerek calisanin kendisine gore uyarladigr bu dengede,
girdiler ve giktilar 6nemli olarak ayni zamanda anlamlidir (Keser, 2006: 42). Kisinin
orgite getirmis oldugu girdiler ile sonuglar arasindaki durum benzer islerdeki
insanlarin durumuna esit ise denklik durumu s6z konusu olarak iki grup arasindaki
durumun kargilastirmasinda biri digerinden farkli ise esitlik bozulmus denilmektedir
(Can ve Kavuncubagi, 2005: 308). Bu karsilagtirma sonucunda kisi esitlik gorurse,
teort kisinin isi ve performansi geregiyle ¢caba sarf etmeye devam edecegini varsayarak
buradaki karsilagtirmada esitsizlik varsa haksizlik s6z konusu olarak Adams’a gore
dengesizlik durumlan kisilerin karsilagtirma yapmasina neden olmakta ve kisilerin ig
icin harcayacaklari ¢abaya yansiyarak esitlik teorisinde kisinin bagkalart ile
ilgilenmesi psikolojik bir durum olmaktadir (Cetinkanat, 2000: 27). Diger bir
soyleyisle galisanlar gosterdikleri performans karsiliginda elde ettiklerini diger ¢aligan

kigilerin elde ettikleri ile oransal olarak karsilagtirmaktadirlar ( Kayacan, 2020: 33).

3.5.2.5.Locke’nin Amac¢ Yonelimi Teorisi

Yonetim ve gidilleme teknigi olarak amag belirlemenin temelinde yonetici ve
caligsanlarin ulagmak istedikleri amaglart birlikte belirlemesi, lizerinde anlagmasi,
sonucunda bu amaglara ulagsma derecesine gore performansin yoOnetilmesi ve
degerlendirilmesi uygulamasi gorilmektedir (Barutgugil, 2004: 379).

Teort 1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilmis ve amag teorisi davranigin asil
nedeninin kisilerin bilingli hedef ve niyetlerinde yattigin1 belirterek ayni zamanda
teoride niyetler 6zel bir nem tagimakla birlikte davraniglart motive eden seyin bilingli
hedefler oldugu vurgulanmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2016: 373).

Teoriye gore bazi insanlarin neden daha iyi performans gosterdigine dair en
motivasyonel dogrudan agiklamasi, digerlerinden daha farkli performans hedeflerine
sahip olmalaridir (Latham ve Locke, 1991: 213).

Kisisel hedeflerin belirlenmesi motivasyonu dort degisik  sekilde
etkilemektedir (Simsek ve Celik, 2014: 118-119):

e Caligsanin amacinin belirlenmesi, belirli bir ¢alisma tizerinde dikkatinin

odaklanmasini saglar.
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e Belirli hedefler rekabet ortaminda gorevi bagariyla tamamlamaya yonelik
kararlilig1 artirir.

e Orgiit igerisindeki amaglar kabul edilmis ise orgiit ¢alisanlar o amaglara
ulagmanin yontemini ararlar.

Can ve Kavuncubasgt (2005: 309)’a gore belirli amaglar performans basarisini
artirmaktadir ve hedeflere ulasmak zor olduk¢a daha fazla verim elde edilmektedir ve
dolayistyla verimi artirmanin diger bir kosulu da kisilere geribildirim saglamaktir.
Teoriye gore galisanlara hedeflerine ulagma siirecine katilma olanagt saglanirsa
calisanlar daha fazla emek harcayacaklardir. Boylece katilmanin en énemli yarari

hedeflerin benimsenmesini saglamasidir (Can ve Kavuncubasgi, 2005: 309).

3.6.Motivasyon Faktorleri

Calisanlarin motivasyonunda kullanilan motivasyon faktorleri her zaman her
calisan Uizerinde ayni etkiyi yaratmayarak motivasyon faktorleri kigiden kisiye gore
degisik etkiler gosterebilmektedir (Seving, 2015: 957).

Motivasyonun asil amact galisanlarin istekli, verimli ve etkili galigmasini
saglamak olarak motivasyondan yararlanilan motivasyon faktorlerinin etkinligi ayni
zamanda yoneticilerin diisiince ve davraniglarina da bagli oldugu goriilmekte ve 6rgiti
yonetenlerin basarist yonetmekte olduklart 6rgit igerisinde ¢aliganlarin ¢ogunlugu ile
kabul edilen bir politikanin izlenmesine bagli olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:
107-108).

Calisanlarin ihtiyaglart kisiden kisiye degisebilmektedir. Buna bagli olarak
amag¢ dogru motivasyon faktorlerini kullanarak c¢aligsanlart daha fazla caligmaya
yonlendirmektir. Genel olarak calisanlarin performansini etkileyen motivasyon
faktorleri ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel-yonetsel faktorler

olarak Ug¢ baglikta incelenmistir.
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3.6.1.Motive Eden Ekonomik Faktorler

Kurum igerisindeki ig gorenlerin ¢aligma nedeni oncelikle ekonomik temele
dayanarak kurumlarin kurulus nedeni ise gelirini artirarak ¢ikarlarini yikseltmek
iken, is gorenlerinki ise yagam standartlarini stirekli kilacak bir iicret elde etmekte ve
bu nedenle motivasyonda ekonomik faktorler diger faktorlerden etkilidir (Karaman,
2010: 139).

Motive eden ekonomik faktorleri ticret, primli iicret uygulamasi, 6dillendirme,
ekonomik giivenlik, kara(kazanca) katilma olarak bes kategoride incelenebilir

(Yurduseven, 2017: 3).

3.6.1.1.Ucret

Ucret calisanlarin  motivasyonu igin  kullamlan temel motivasyon
faktorlerinden biridir ve ancak tcret artisi ¢alisana hak ettigi 6lgiide saglanmaz ise
ticret artig1 calisanin motive edici bir faktor olma o6zelligini kaybeder ve ticret artigt
calisan i¢in sadece bir 6zendirme faktorii olmayip gereksiz ticret artist ¢alisanlarda bir
beklenti yaratabilmektedir (Keser, 2006: 165). Bu beklenti bir stire sonra ¢alisanlar
motive eden bir faktor olmaktan ¢ikip; zaten bagtan olmasi gerektigi varsayilan bir
faktore dontigebilir ve bundan dolay: ticret artigt gerektigi zamanda ve gerektigi
diizeyde orgut tarafindan uygulanmalidir (Keser, 2006: 165).

Ucret galisanlarin basarisinin bir simgesi olarak goriilerek ticretin basarili bir
performans sonucu Odenmedigi duygusu ¢alisanin tatmin dizeyini etkileyerek
disirmektedir ve Ucret artisinin belirli bir seviyenin altina dismesi de caliganda
tatminsizlige neden olarak bu seviyenin belirlenmesinde ise kisisel farkliliklar etkili
olmaktadir (Karaman, 2010: 66).

Calisan agisindan esit bir ticret sistemi gerek orgiit igerisinde gerek sektorde ve
aynt zamanda ulke genelinde iicret dengesini saglayabilmelidir ve iicret seviyesi
orgutiin nitelikli iggiiciine sahip olmasini saglayarak boylece iicret bireyin yasami i¢in
maddi kaynag elinde bulundurmasit ve bireyin toplum igerisindeki konumunu ifade
etmesi geregiyle onemli oldugu icin temel bir motivasyon faktoradiur (Gimis ve

Sezgin, 2012: 25).
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3.6.1.2.Primli Ucret Uygulamasi

Prim; ¢alisanlarin elde etmig olduklar sabit ticretin diginda daha fazla verimli
caligmaya sevk etmek amaciyla verilen ek ticrettir (Karaman, 2010: 140).

Primli tcret uygulamasinin belirli sakincali yonleri minimum diizeye
indirildigi zaman is gorenlerin motivasyon dizeylerinde olduk¢a olumlu bir etki
yaratmaktadir ve kurumlardaki primli tGcret uygulamasinda is olg¢timlerinin ¢ok iyi
yapilmast ve ayni1 zamanda artig miktarinin kurumun maliyetine olumlu etki edecek
bir sekilde, ¢alisanlarin prim uygulamasint belirlemeleri 6nemlidir (Selen, 2016: 67).

Calisanlarin ¢ogu i¢in daha fazla gelir elde etme durumu, ¢aligsmak i¢in tek bir
faktor olmasa bile onemli bir ekonomik o6zendirme faktori olmasi ile tcretin
motivasyon faktorii olarak kullanilip kullanilamayacaginin belirlenmesi olduk¢a gii¢
bir durum olacak ve bundan dolayi ticretin giidiileyici bir faktor olmasi, galisanlarin
ihtiyaglarinin gelirleriyle ne dlgtude karsilandigina, gereksinimlerinin buyiklugine ve
primlerin ¢aligsanlarin performansi ile ne dlgiide karsilagtirildigina bagli olmaktadir

(Kidak ve Aksarayli, 2009: 80).

3.6.1.3.0diillendirme

Bu uygulama; orgiit igerisinde bir tavsiye, yenilik yaratan, bulus yapan
caligsanlara ekonomik degerde bir 6duliin verilmesi ve ¢aliganin tiretmis oldugu hizmet
ile 6dul arasinda denge kurulmalidir (Silah,2005:110). Bununla beraber tim yenilikler,
bulus ve basarilar1 6dillendirme ile 6zendirme yoluna gidilirse basart saglanabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 114).

Orgiitlerde etkili bir motivasyon sisteminin olusmast ve odillendirmede,
calisanlar i¢in neyin degerli oldugunu belirlemek 6nemli olarak g¢aligsanlarin neyi
degerli gordukleri konusu bireysel ve siibjektif bir nitelik tagiyarak odillendirmede
personele 6zgii kisisel boyutlari bilmek gii¢ olmakla birlikte yoneticiler genel
kriterlere agirlik vermektedir ancak etkili bir motivasyon sisteminin olusturulmasinda
neyin degerli oldugu hususunda, caligsanlar arasinda 6nem arz eden farklarin
bulundugunun bilinmesiyle beraber bu konuya 6zen gosterilmesinde oldukga biiyiik
yarar vardir (Ozgiiven, 2003: 155).

Calisanlart odul almast durumunda orgitler ¢alisanlarinin daha ¢ok c¢aba

harcayacagi beklentisi igerisine girerek ayni zamanda ¢alisanlarin 6dal almast bu
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beklentiyi kargilamasi noktasinda 6nemli olarak gorilmekte ve orgiitler ¢alisanlarinin
basarili bir performans sergilemeleri i¢in iste siirekliligi olan, amaca ulagilan, belirli
tretim sinirint agan olgitleri tamamlayan galisanlarini ¢dillendirmelidir (Seving,
2015: 958).

Yonetici ¢alisanlarina kargit hata bulmak ve ceza vermek i¢in sebep aramak
yerine 6diil vermek i¢in sebep aramalidir ve ayn1 zamanda yoneticinin bagarist ¢alisma
donemi igerisinde verdigi cezalarla degil, yapmis oldugu odillendirmeler ile
degerlendirilir ve basarili bir yonetici ¢alisanina 6dil veren yonetici olmalidir (Peker

ve Aytirk, 2000: 307).

3.6.1.4.Ekonomik Giivenlik

Ekonomik giivenlik bireysel c¢abalar agisindan olduk¢a 6nemli bir kavram
olarak emeklilik, igsizlik giivencesi gibi calisanlara siirekli gelirini devamli olarak
saglayacaktir ve ekonomik anlamda giivenlik kapsaminda korunma tiirleri glinimiizde
cok gelistirilmis ve giivenlik duygusu calisanlar i¢in ekonomik anlamda garanti
olmaktan 6te ¢ok daha kapsamli bir duygu oldugundan 6tiirii giivenlik duygusu belirli
is cevresi ve kurallarina uymaktan dogacak olan kendine giiven duygusunu da
yaratmaktadir (Eren, 1979: 272).

Caligma hayatinda sosyal ve ekonomik givenlik calisanlarin gelecegi
acisindan oldukg¢a onemlidir ve geleceginden emin olmayan calisanin siirekli orgiit
icerisinde kalmasi, basarili olmasi, ¢ok caligmast mimkiin olmayarak giivencesi
olmayan bir ¢alisan her an isten atilma kaygisi igerisindedir (Peker ve Ayturk, 2000:
299).

Gerek maddi bir unsurun siirekli saglamis oldugu giivenlik gerekse ¢alisanin
kendine giiven duygusu, prodiktivitenin artis gostermesinde dogrudan etkili
olmamakta ve ancak giivensizlik duygusu igerisinde tedirgin bir gekilde ¢alisanin ¢aba
ve performansini sunma isteginin azalacagi oldukc¢a dogal olarak bilakis giivenlik
duygusu altinda ¢aliganlarin enerjik ve ¢aba gosterdigi goriilerek ¢aligsanin etkinligi bu

durumda artig gosterecektir (Eren, 1979: 273).
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3.6.1.5.Kéara (Kazanca) Katilma

Calisanlarin islerine daha yogun bir bi¢imde kendilerini verebilmeleri i¢in kara
katilma etkili bir yontem olarak g¢alisanin performansina bagl olarak ortaya ¢ikan
kardan pay elde etmesi, isletmenin karina c¢alisanin otak olmasi séz konusu olarak
calisanin yapacag katkida artig gostermest i¢in daha verimli ¢aligmakta ve daha fazla
gudilenmektedir (Keser, 2006: 166).

Kara katilma uygulamasi igletmenin her désneminin sonunda ortaya ¢ikan karin
belirli bir bolimiiniin ¢alisanlara birakilmast ile uygulamanin gerekgesi ise iretim
hizmetinin gerceklesmesinde minimum sermaye faktori kadar emek faktoriiniin de
deger tagimasi so6z konusu olarak ¢aliganlara ticret verilmesi yerine kara katilmalart
nispeten eskilere dayanan ve gegerli bir yontemdir (Sabuncuoglu ve Tuz, 1996: 112).

Karin olugmast ile calisanlarin gosterdigi performans sonucundaki bagar
arasinda dogrudan iligki bulunmayabilir ve ortaya ¢ikan karin tiim caligsanlara esit bir
sekilde dagitilmasi ile verimsiz ¢alisanlar da o6dullendirilmis olur (Seving, 2015: 958).

Kara katilma uygulamasi esasen c¢alisan kadar igletmenin yararina da ¢aligarak
oncesinde karin artirilmasini amaglayan ¢alisanlar kesimi iiretimde ve verimde artig
saglamak i¢in ¢aba harcayarak caliganin igletmeye ve isine olan ilgisi, diigkiinligi ve
bagliligini yiikselterek bununla beraber isletme ve ¢alisan biitiinlesmesi saglanmig olur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 113).

3.6.2.Motive Eden Psiko-Sosyal Faktorler

Bireylerin ekonomik gereksinimlerinin yaninda psikolojik ve sosyal
gereksinimleri de bulunarak bu gereksinimlerinde ekonomik ihtiyaglar gibi
giderilmesi gerekmekte ve bireylerin psikolojik ve sosyal gereksinimlerinin
giderilmesi bireyin tatmin olmasini saglayarak boylece motivasyonunun artmasina
sebep olacaktir (Seving, 2015: 959).

Sosyal ve psikolojik faktorlerin ¢aliganlar tizerinde etkili olabilmesi igin sosyal
ve psikolojik faktorler iyi bir gekilde analiz edilmesi gerekmektedir (Demirci, 199:

323). Bu faktorler asagida incelenmistir.
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3.6.2.1.Calismada Bagimsizhik

Bagimsiz calisabilme durumu motivasyonu artiran 6nemli faktorlerden biri
olarak c¢alisanlar devamli kontrol altinda bulunmaktan memnun olmazlar ve bu durum
caligsanlarin motivasyonlarint ve verimli g¢aligmalarini olumsuz etkileyerek boyle
yaklagimlar sonucunda calisanlarda surekli sorgulanmakta oldugu hissi olugmaktadir
(Keser, 20006: 168).

Calismada bagimsiz olmalart saglanarak calisanlara sinirsiz bir 6zgurlik
imkani verildigi soylenmemekle birlikte boyle bir uygulama s6z konusu oldugunda
orgitlerin varligindan ve otoriteden bahsedilememekte ve caligmada bagimsizlik
arzusu ¢aligsanlarin dogasindan gelen bir duygu olarak endiistri devrimi dncesinde ve
bugiine baktigimizda varligini koruma miucadelesi veren kigiik isletmelerde bagimsiz
caligma duygusunu tatmin etmek kolay olmasina kargin giintimiiz teknolojisi igerisinde
aynt duyguyu tatmin etmek gii¢ bir durumdur (Sabuncuoglu ve Tiz, 1996: 116).
Boylece calisanlarin ilgi ve becerilerini psiko-teknik yontem ile belirleyerek en
azindan o alanda belirli seviyede ¢aligsma 6zgurlugu firsat1 tanimakta yararl olacaktir
ve bu durumda boylesine bir ¢aligma atmosferi igerisinde bireysel yetenekler, yaratici
ve yapict giiciin otaya ¢ikmasi zor olmayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 116).

Calisanlar agir1 baski igerisinde ¢alismaktan hoglanmazlar, her anlamda islerine
miidahale edilmesinden kendilerine emir verilmesinden kaginirlar ve bu nedenle 6rgit
icerisinde c¢alisanlarin verimli olmadiklar ve ilk firsatta orgiit igerisinden ayrilmalari,
bagka bir orgiitsel gruba dahil olmak istedikleri bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tz,
1996: 116). Calismada bagimsizlik ¢alisanlarin kendilerince her istediklerini
yapmalart anlamina gelmeyerek sadece calisanlar strekli baski altinda olmak ve

kontrol edilmek istememektedirler (Altintas, 2020: 220).

3.6.2.2.Sosyal Katilim

Sosyal katilim ve buna yonelik ¢abalar bireyin ise girmesiyle baglar ve birey
oncelikle sosyal gereksinimlerinden, aidiyet ve bitliinlesme duygularindan ve sosyal
bir orgite katilim ihtiyacindan dolay1 sosyal arayislar igerisine girerek birey sosyal bir
orgiite dahil olduktan sonra orgiitiin bir iiyesi oldugunu ve belli bir konuma sahip

oldugunu gostermeye calisarak orgite dahil olduktan sonra ikinci olarak meslegi
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hakkinda bilgi edinme ve 6grenme arayisi igerisine girmektedir ve ayni zamanda
bundan dolay1 ¢aba gostermektedir (Karaman, 2010: 132).

Bu iki durumu basartyla gerceklestiren birey orgiit degerlerine sahip, 6rgit
tiyeligi onurunu tagtyan, orgutiin varligi i¢in calisan, dustncelerini rahatca ifade
edebilen ayni zamanda giidilenmis mutlu bir ¢alisgan konumuna gelmekte ve bu
durumlart basariyla tamamlayamayan birey kisiligini kaybetme ve otekilestirilme
korkusuyla orgltten uzaklagsma ve asosyal olma gibi durumlarla kars1 karsiya
kalmaktadir (Karaman, 2010: 132).

Yonetici orgiit igerisinde, calisan1 giidillemek i¢in sosyal isleri ve sosyal
etkinlikleri gelistirmelidir ve boylece orgiit igerisinde sosyallesme ve dayanigmayi
saglamig olarak ¢alisam1 gudilemektedir ve zira orgiit igerisinde ¢aligsanlarin
birbirleriyle sosyal iligkilerinin ve sosyal etkinliklerinin iyi durumda olmasi orgit
icerisindeki arkadaglik ve dostluk baglarini gelistirerek bu durumda orgiit, igerisinde

huzurlu bir ¢aligma ortami saglanmis olacaktir (Peker ve Ayturk, 2000: 301).

3.6.2.3. Deger ve Statii

Statii, genellikle saygiyla ayn1 konumda yer alarak ¢alisilan makam ne olursa
olsun yapilan igin takdir edilmesi, kalifiye bir ig¢inin kabul edilmesi her birey i¢in
yiksek bir tatmin duygusu yaratir ve bazi bireyler kendi katkilarinin olmadig
durumunda o6rgut ¢aligmalarinda aksama olacagini ve verimin azalacagini one strerek
kendilerinin 6rgiit igerisindeki stattlerini yiitksek gorerek bu durumdan tatmin duyarlar
(Ergil, 2005: 75).

Orgiit igerisinde yoneticiler ve ¢alisma arkadaslan tarafindan takdir gérmek
personelin iizerinde etki gostererek bilhassa tstleri tarafindan begenildiginde birey is
ortamina ve igine ¢cok daha fazla baglanmaktadir ve bireyin yaptiklari sonucunda takdir
edilmemesi bu siiregte daha az ¢alismaya yonelmesine neden olabilir ve daha fazla
calisarak daha az ilgi gorme algisi personel igin tembelligi aligkanlik haline
getirmektedir (Keser, 2006: 168-169).

Birey hayatin1 sadece orgut icerisinde surdirmedigine gore sosyal statii ve
deger sadece uist ve igverenlerin kisisel takdirleriyle iligkilendirilemeyerek ancak st

ve igverenler bireyi en yakin arkadaglari arasinda takdir eder ve onu gururlandiracak
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davraniglarda bulunursa bu davraniglar o bireyin sosyal statiisiine buyik katkida
bulunacaktir (Eren, 1979: 276-277). Tanidiklar ve 6zellikle yakin arkadaglar1 6niinde
takdir edilmesi, bir bireyin goérevlerinin ve bagarisinin ne kadar énemli oldugunu,
bireyin sosyal statiisiini buyik oranda etkileyerek 6dul ve bireyin degerini 6mri
boyunca devam ettirecek hediye ve takdirlerini herkesin gozii 6niinde sunarak ve bu
durumlarin basin araciligiyla kamuoyuna yansitilmasi sosyal stattiniin olduk¢a 6nemli

kazanma yollarint olugturmaktadir (Eren, 1979: 276-277).

3.6.2.4.Gelisim ve Basari

Orgiit igerisindeki calisma kosullart kisilerin  yiikselmesine, basan
gostermelerine ve becerilerinin gelismesine olanak verici bir sekilde olmalidir ve bu
kosullar kisi agisindan uygunsa, o kisiyi motive etmektedir (Silah, 2005: 110).

Bireyin gostermis oldugu performans sonucunda tstleri ve ¢alisma arkadaglar
tarafindan deger verilmesi bireyin motivasyonu agisindan ¢ok énemlidir ve bununla
beraber birey statii de kazanmak istemektedir ancak bu hiyerarsik anlamda bir statii
olmadigindan bunun yerine fonksiyonel statii verilmesi daha faydali olacaktir
(Karaman, 2010: 133).

Calisanlar iglerinde gelisme firsatlari arama igerisinde olarak bu durum
calisanlar agisindan ¢ok etkili bir motivasyon faktori olmakta ve igveren galiganlarina
kigisel geligimleri i¢in gerekli imkan ve egitim olanaklarini vermekle yikiimli olarak
bu durum kargisinda calisanlar basarili olmak ve ayni zamanda basarilarinin takdir
edilmesini istemektedir ve gerek bireysel basari olsun gerekse orgutsel basart olsun
bireyin motivasyonu i¢in olduk¢a 6nemlidir (Karaman, 2010: 133).

Calisanlarin kendilerini gelistirmesi, belirli bir konuma ulagmasi ve basariya
motive olmasi hem bulundugu kuruma hem de kendisi i¢in olumlu sonuglar
yaratacaktir ve bireysel basari bagkalari tizerinde olumlu etki gostererek, gerek takdir
edilmeyi gerekse elestiriyi beraberinde getirerek elestirilme olumsuz gibi distintlse
de aslinda personeli olgunlagtirmaktadir ve ayni zamanda dinamizm kazandirmaktadir

(Demirci, 1999: 324).
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sirede uygulamaya baglamasidir ve bir diger sdyleyisle 6nerinin yapilmast ilk agamay1
olusturmaktadir ve ikinci asama ise yonetimin bu Oneriyi dikkate alarak deger
vermesidir (Demirci, 1999: 326). Calisanlarin 6nerilerinin dikkate alindigt izlenimi
calisanlart ige karst daha ¢ok motive ederek Oneri sistemi uygulamasi sayesinde
yonetim, c¢aligsanlarin diglncelerini ve onerilerini rahat bir gekilde ifade etmeleri

olgusinde orgiit igerisinde demokratiklesmeyi saglayacaktir ( Demirci, 1999: 326).

3.6.2.7.Psikolojik Giivence

Calisanlar ekonomik anlamda kendilerine giivenmek istedikleri kadar
psikolojik olarak da kendilerini givencede hissetmek istemektedirler ve bu durumda
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde gorildiigi gibi giivenlik ve sosyal ihtiyaglarinin
giderilmesiyle ger¢eklesmektedir (Karaman, 2010: 134).

Bireylerin ¢alistig1 6rgut igerisindeki is givencesi kadar psikolojik glivenceleri
de personel tizerinde etkili olacaktir ve ¢alisanlar yoneticileri ve igverenleri tarafindan
kendilerine yonelik olumsuz davranislarda bulunulmayacagina inanmalart durumunda
motivasyonlart yiiksek olarak psikolojik giivence personel i¢in fiziksel anlamiyla bir
giivenceden ote duygusal anlamda giivence olarak, galisanlar psikolojik gliveni
hissettikleri bir ¢aligma ortaminda ¢aligtiklart zaman kendilerini yaptiklan igse daha
fazla vererek daha ¢ok verim saglayacaklardir (Keser, 2006: 170-171).

Calisanlar duygusal giivenceyi hissettikleri bir ortamda ¢alistiklarinda
verimleri de artmaktadir ve kendilerine yonelik olumsuz bir davranigin
sergilenmeyeceginden emin bir sekilde calisarak daha ¢ok motive olmaktadirlar

(Seving, 2015: 960).

3.6.2.8.0zel Yasama Saygi

Ornegin; aile iliskileri, sosyal etkinlikler, sorumluluk hisleri, 6zel tutkular ve
zevkler ig¢in gosterilen cabalar, din, saglik durumu vb. hususlar bireylerin &zel
yasamint meydana getirerek bu nedenle bir c¢alisana etkili ve verimli bir gekilde is
gordiirebilmek, onun igin 1s dis1 bireysel problemlerinin tatminkar bir sonuca ulagmast
zorunlu olmaktadir ve bu sozlerden yola ¢ikarak yoneticilerin, isgilerin, ¢alisanlarin
ozel yasamlarina karigmamalan gerektigini anlatmaktan ziyade is gorenlerin

problemlerini hosgorii ile kargilayarak ¢oziime baglanmast igin elinde bulunan
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imkanlar dahilinde her tirli yardima hazir vaziyette olarak boylece 6zel yasama
saygili olma sorunlarini astlar i¢in sadik bir dost edasiyla davranarak, elde bulunan
imkanlarla yardim etme, isbirligi ve calisma istegini gii¢lendirmek de onemli bir
husustur (Eren, 1979: 278).

Calisanlarin kurum disinda aile iligkilerini, sosyal etkinliklerini, bireysel
tutkulart ve zevkleri i¢in gosterilen ¢abalarini gorerek yoneticilerinin bilhassa
ilgilenmesi personelin i§ ortamina baglanmasi bakimindan énemli olarak ¢alisanlarin
sorunlarint hoggort ile karsilamak, sorunlar ¢oziimlemek, c¢aligsanlarin her turli
sorunlariyla ilgilenmek, c¢alisanlarin  igbirligi ve ¢alisma motivasyonunu

guglendirecektir (Ergul, 2005: 75).

3.6.3.Motive Eden Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Gudilenme sirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon faktorlerinin
yaninda, orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorlerden de yararlanmak miimkiin olup,
orgitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri genel anlamiyla kuruma mali yik
getirmeyen faktorlerdir ve yoneticiler bazen hi¢bir maddi kaynak kullanmadan bazen
de biraz maddi kaynak kullanarak, orgiitsel ve yonetsel faktorleri zamaninda ve
yerinde kullanarak, personelin motivasyon dizeylerini yiiksek seviyelere tagiyarak,
caligsanlart kurumun amaglann dogrultusunda ¢abalamaya yoneltmektedir (Seving,
2015: 960).

Ekonomik ve psiko-sosyal faktorler motivasyonu etkileyen énemli faktorler
olup, baz1 durumlarda kurumlarin sahip oldugu 6zellikler de ¢alisanlarin motivasyonu
tizerinde mubhtelif etkilere sahip olmaktadir (Yurduseven ve Kog, 2017: 3). Orgiitsel

ve yonetsel faktorler agagida incelenmistir.
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sorumluluk tstlenen ¢alisan ayni sekilde yetkide verildigi kabul edilirse personelin
bagimsizlagmasi durumunda kisiligine kavusarak moral durumu yuikselmektedir ve
boylece kararlarin alinmast hiz kazanacak, esneklik ve uygunluk saglanarak kararlarin
etkinligi hareket kazanacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 125).

Yetki ve sorumluluk devri, ¢alisanlarin saygi ve taninma arzularini tatmin
edecek 6nemli bir motivasyon faktorii olup, bu yetkinin devredilmesinde dengeyi
oldukga iyi bir sekilde korunmasi saglanarak devredilebilen yetki ve sorumluluklarin
caligsanlarin nasil kullanacagina yonelik tahmin edilmesi gerekmektedir (Seving, 2015:

961).

3.6.3.3.Egitim Imkéanlar:

Calisma hayatinda egitim, yasamsal o6neme sahip olmanin beraberinde
calisanlart motive eden bir faktor olarak egitim, personelin gelisimi agisindan eksik
yonlerini tamamlamaya hizmet ederek caligsanlarin kariyer gelisimleri agisindan
kurumlarda egitim faaliyetleri 6énem kazanmaktadir ve bdylece g¢alisanlar orgiitiin
kendisini gelistirmeye yonelik etkinliklerini olumlu karsilayacak ve motivasyonu
artacaktir (Keser, 2006: 179).

Egitim olanaklarinin planli ve sistemli bir sekilde ¢aligsanlarin yararlanmasina
olanak saglayan kurumlar, ayn1 zamanda etkili bir ¢aligmay1 6zendirme faktorini de
devreye sokmakta olup, egitimde firsat esitligini onemli sayarak calisanlarin bir
yandan mesleki bilgi ve yeteneklerini gelistirmeye c¢alisan diger taraftan sosyal
iligkilere yonelik egitici programlarla ¢alisanlara davranig ve yonetim bilgileri
kazandiran kurumlar, calisanlarin giiven duygusunu ve orgite bagliliklarini
artirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tuz, 1996: 125).

Egitim politikalart ¢ogu kurumlarda motivasyon politikalariyla paralel bir
sekilde yurutulmektedir ve mesleki gelismeleri yakindan takip etme, bilgi kapasitesini
artirma, yeni yontemlerin kesfedilmesi ve bireysel yetenekleri artirma amaciyla

yapilan egitim, etkili bir motivasyon aracidir (Ergiil, 2005: 73).
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onemli bir husus sudur: ¢alisanlar kurum igerisinde dolgun bir ticret beklentisi kadar
terfi olanagi da aramaktadirlar ve yikselmek daha iyi bir yasam strdiirmek isteyen her
kisinin duydugu 6zlem olmakla beraber yararli ve sistemli egitim faaliyetlerine katilan
aynt zamanda yikselebilen personel elde ettigi yeni bilgi ve deneyimlerle kisilik
ozelligini giderek gelistirmis olup, kurum igerisindeki yeni gorevinden otiirt

hosnutluk hissi kazanmis olmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 126).

3.6.3.6.Esnek Zaman Uygulamasi

Esnek zaman uygulamalart personelin daha verimli olabilecek zamanlarda
caligmalarint saglamak nedeniyle gelistirilmis ve esnek zaman uygulamasinda
caligsanlar 6nceden belirlenmig olan saatlerde is yerinde bulunmak zorundadir ve bu
esnek zaman uygulamast disindaki zamani planlama yetkisi ise calisanlara aittir
(Seving, 2015: 962). Esnek ¢alisma saatleri personelin motivasyonunu yuksek tutan ve
verimlilik saglayan bir giidileme araci olarak bu uygulama sayesinde g¢aliganlarin
strese girmeden, verim saglayabilecekleri zamanlarda ¢alismalarina imkan saglayarak
bu sayede personel zaman baskist altinda kalmadan, kendilerine en uygun olan
zamanda iglerini yaparak hem kurumsal ag¢idan hem de personel bakimindan
verimliligi saglamig olurlar (Seving, 2015: 962).

Esnek zaman uygulamasi caliganlara zamani daha kontrolli yonetme
konusunda 6ncelik ve avantaj imkani saglayarak ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligy, is
tatmini, motivasyonlari, performans ve c¢alisma verimliligini artirirken stres gibi
kaygilar azalmaktadir ve is aile uyugsmazliklann zayiflarken is hayati dengesinin
kurulmast kolaylagarak devamsizlik durumlarinda o6nemli o6lgide dustsler

gorilmektedir (Avci ve Yavuz, 2020: 44).

3.6.3.7.Fiziksel Calisma Kosullar:

Personelin, ¢aligsma ortaminin fiziksel sartlarinin iyi bir sekilde planlanmasini
tercih ederek diizen ve hijyen bir ¢aligma ortami igerisinde ¢aligmak istemesi, verimli
caligmanin temel sartlarindan biri olup, bu duruma yoénelik 6rgiit yoneticileri bu
konuda hassas davranarak isi ¢ekici hale getirmeleri personeli verimli ¢alismaya tegvik

edecektir ve fiziksel ¢aligma sartlarinin personel agisindan istenilen uygunlukta olmasi



56

calisanlarin  gidulenmesini  saglayarak ¢alisma ortamindaki 1s kalitesinin

iyilestirilmesinde olumlu etkiler yaratacaktir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 60).

Zamaninin o6nemli bir bolumuni isyerinde geciren c¢aligsanlar, c¢aligma
ortaminin i¢ agici, ¢aligma arzusu yaratan nitelikte olmasi beklentisi igerisinde olup,
caligma ortamindaki atmosferin galisanin istegi ve ¢aligsma potansiyelini énemli 6l¢iide
etkilemektedir ve bundan dolay1 ¢alisanin ise kisa siire igerisinde uyarlanmast
bekleniyorsa ¢alisma ortaminin ve onu etkileyen sartlarin iy1 belirlenip planlanmasi
gerekerek bu dogrultuda harcanan c¢abalarin orgiitsel amaglardan ¢ok insani

amagladigindan personeli hognut kilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 130).

3.7.Motivasyon Faktorlerinin Performans Uzerindeki Etkisi

Motivasyon bireylerin ¢alisma ortamindaki basari veya basarisizliginin
belirlenmesinde en onemli unsurdur. Motivasyon seviyesi birbirinden farkli olan
bireylerde basarisizlik sebeplerinin  ortadan  kaldirilmast  ve  basarilarinin
surdirilmesini saglamak yoneticinin gorevidir. Bu farklilik bireylerin becerilerinden,
bireysel ozelliklerinden ve is doyumundan kaynaklanmaktadir. Ik iki durum
degistirilemezken is doyumuna etki ederek, performans artirilabilmektedir. Bu durum
icinde bir¢gok motivasyon unsuru etkili olmaktadir. Giidillenmeyen bireyin basarili bir
performans gostermesini beklemek oldukga giictiir. Motivasyonlan yiiksek bireylerin
is doyumu, verimlilikleri artarken, ise olan olumsuz bakis agilarinin diigiik olmast,
orgiitlere de oldukga biiyiik yarar saglamaktadir.

Calisanlarin iglerinde gostermis oldugu performans ve performans artiglarinin
digsal ve i¢sel olarak gidillenmelerine bagli oldugu gozlenerek orgiitlerdeki ¢alisma
yasaminin zorlugu, ekonomik sorunlar, ¢alisanlarin performansi igin 6nemli olmakta
ve isin mahiyetinin artinlmasinin, ¢alisanmin iginde gosterdigi performansa saygi
duyulmasinin, ¢alisana yetki ve sorumluluk yiiklenmesinin, saglikli ve huzurlu
iligkilerin ~ kuruldugu bir o6rgit ortami1  olusturulmast ¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarinda, tatmin seviyelerinde ve performanslarinda olumlu etki
yaratmaktadir (Aslan ve Dogan, 2020: 299).

Calisma hayati, bireyin igyerine ve ise yonelik deneyim ve tecriibelerinin

butiiniinden olusarak g¢alisanin c¢aligma hayatinda isine yonelik bilgi ve becerisini
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gelistirmesini saglarken bununla beraber yasadig1 seving, Giziintii, kaygt gibi durumlar
bakimindan da gelisme saglar ve personelin ig hayatinda yasadigi bu deneyimlerin ige
karst olumlu ya da olumsuz bir bakis agisi gelistirmesine etki ederek personelin igi ve
caligma hayati ile ilgili olumlu bakig agisina sahip olmasi ig tatmininin geligmesini, ig
tatmininin gelismesi de i performansindaki verimliligin artmasini saglayacaktir (Asik,
2010: 46).

Calisanlardan kurumsal hedefler gercevesinde yararlanabilmek ig¢in onlarin
motivasyonuna ozellikle 6zen gosterilmesi gerekmektedir ve bu hedef dogrultusunda
yoneticilere, personeli motive etme gorevi dugerek yoneticilerin gostermis olduklar
davranislarla ¢alisanlar giidiileyerek verimi yikseltmek amaciyla yonetici ve ¢aligan
uyumuna onem vererek beklentiler yerine getirilmelidir (Guven, 2017: 169).
Beklentilerin yerine getirilmesi ile personelin gudilenmesi saglanarak g¢aligma

performansinin artiritlmasina katkida bulunulacaktir.
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DORDUNCU BOLUM
4., ALAN ARASTIRMASI

4.1.So6zlesmeli Yurt Yonetim Personelinin Performansina Motivasyon
Faktorlerinin Etkisinin Analizi

4.1.1. Arastirmanin Kapsami, Varsayimlari ve Smmirhhiklar:

Aragtirmanin kapsamim Giresun merkezindeki Giresun Genglik ve Spor Il
Muduirligine bagli yiksekogretim devlet Ogrenci yurtlari olarak hizmet veren
Giilpembe Hatun Ogrenci Yurdu, Esma Serhat Hatun Ogrenci Yurdu, Seyyid Vakkas
Ogrenci Yurdu, Giresun Ogrenci Yurdu ve Giresun Sahil Ogrenci Yurdu olmak iizere
5 adet farkli yurt idaresinde gorev yapan sozlesmeli yurt yonetim personeli
olusturmaktadir.

Bu tez Giresun merkezindeki devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan
sozlesmeli yurt yonetim personelinin performansini etkileyen motivasyon faktorleri
ile performansi arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yapilan gortisme ile sinirlidir.
Aragtirma kapsamina Giresun merkezinde bulunan yiiksekogretim devlet 6grenci
yurtlarinda ¢alisan sozlegsmeli yurt yonetim personeli alinmig olup, aragtirmaya
katilacak her bir yurt idaresinde calisan sozlesmeli yurt yonetim personeli arasindan
ulagilabilir en kidemli iki personelin belirflenmesi aragtirmanin  siurliligidir.
Aragtirmaya katilan sozlesmeli yurt yonetim personelinin isimleri etik kurallar
nedeniyle paylagiilmamigtir ve katilimeilar P1, P2, P3,... P10 olarak kodlandirilmisgtir.
Bu c¢aligmanin Giresun merkezindeki devlet 6grenci yurtlarinda yapilabilmesi igin

Giresun Valiliginden 09.03.2021 tarih ve 226109 sayili makam onay1 alinmigtir.

4.1.2. Arastirma kapsaminda Kullanilan Veri Toplama Araci ve
Hipotezler
Yapilan bu arastirmada veri toplama aract olarak oncelikle arastirma konusu
ile ilgili literatir taranmig ve yar yapilandirilmis mulakat yontemi kullanilarak
miilakat formunda (Ek-1)’de yer alan su sorular sorulmustur.
1. Yurt mudirinin yurt yonetim personeline deger vermesi ve adaletli

davranmasi motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?
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2. Kurum iginde kazandigimiz sayginlik motivasyonunuzu ve performansinizi

nasil etkilemektedir?

3. Calismaniz karsiliginda aldiginiz ticret motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir? Bu baglamda nobet hizmeti ticretinizin memur nobet
hizmeti Ucretinden farkli olmasi motivasyonunuzu ve performansinizi nasil

etkilemektedir?

4. Kurumlar arast yer degisikligi yapilamamasi motivasyonunuzu ve

performansinizi nasil etkilemektedir?

5. Sozlesmeli yurt yonetim personelinin terfi imkanimin  olmamasi

motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?

6. Yil sonunda hizmet sézlesmenizin yenilenmeme endisesini tagiyor musunuz?
Boyle bir endige tagiyorsaniz bu durum motivasyonunuzu ve performansinizi

nasil etkilemektedir?

7. Hizmet 1i¢i egitimler motivasyonunuzu ve performansinizi  nasil

etkilemektedir? Bu agidan hizmet i¢i egitimler gelistirilebilir mi?

8. Calisma  ortaminizdaki mesleki dayanigma  motivasyonunuzu  ve

performansinizi nasil etkilemektedir?

9. Yetki ve sorumluluklariniz motivasyonunuzu ve performansinizi nasil

etkilemektedir?

10. Caligma ortamindaki fiziksel kosullar motivasyonunuzu ve performansinizi

nasil etkilemektedir?
11. Performansiniza etki eden bagka motivasyon faktorleri varsa agiklayiniz?

Aragtirmact tarafindan katilimcilara yiz yiize olarak yoneltilen bu sorular

aragtirmaci tarafindan not edilmistir.
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Hipotezler:

Hipotez 1: Sozlesmeli yurt yometim personelinin amiri (yurt miidiirii)
tarafmdan  deger gormesi, kurum igerisindeki kazanmis oldugu saygmlik

motivasyonunu artirarak calisma performansini yiikseltir.

Hipotez 2: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin ¢alismast karsiliginda aldig
iicretin ve terfi haklarmin iyilestirilmesi motivasyonu artirarak yiiksek performans

saglar.

Hipotez 3: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin ¢calisma ortamindaki fiziksel
kosullarm iyilestirilmesi, mesleki dayanismanm saglanmast motivasyonunu olumlu

etkiler ve ¢alisma performansmi artirir.

4.1.3. Arastirmanin Bulgulan

Aragtirmanin bulgularn baghigi altinda; arastirma 6rnekleminin demografik
bulgulari, aragtirma sorularina verdikleri cevaplarin analizleri ve sonuglari, ayrica

hipotezlere yonelik analiz ve sonuglar ortaya konulmustur.

4.1.3.1. Demografik Bulgular

Arastirma Ornekleminin demografik o6zellikleri hakkinda elde edilen veriler
soyledir; katilimcilarin 5°1 erkek 5°1 kadin olup, katilimcilarin yag ortalamasi 32’ dir.
Katilimeilarin egitim durumlart ise, 2’si yiksek lisans 8’1 lisans diizeyindedir.
Katilimcilarin sozlesmeli yurt yonetim personeli olarak ortalama ¢aligma siiresi ise 5

yildir.
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4.1.3.2.Goriisme Sorularmmin Analizi ve Sonuclari

Calismanin bu bolimiinde katilimcilarin aragtirma sorularmma vermis olduklan

cevaplar irdelenerek elde edilen bulgular analiz edilmistir.

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan 10 katilimcinin gorigleri ve bu goriislerin
degerlendirilmesine yer verilmistir. Yapilan goriismelerde katilimcilara sorulan 11
soru ayrt ayrt ele alinmig ve asagidaki bulgular elde edilmistir. Katilimcilara yart
yaptlandirilmis  milakat  teknigi uygulanmis ve gorismeler yluz yiize
gerceklestirilmigtir. Gorigsme esnasinda katilimcilarin vermis olduklan cevaplar not
tutma yontemi ile kayit altina alinmistir. Mulakat formunda yer alan sorular ve

katitlimcilarin sorulara verdikleri cevaplarin analizleri agagida verilmigtir.

Soru 1: Yurt miidiiriiniin yurt yonetim personeline deger vermesi ve

adaletli davranmasi1 motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?

Yurt midirinin yurt yonetim personeline deger vermesi ve adaletli
davranmasinin motivasyonu ve performansina etkisi konusunda 8 katilimci sézlesmeli
yurt yonetim personeli diisiincelerini genellikle olumlu etkiler yarattigina dair ifade

ederken 2 katilimei sozlesmeli yurt yonetim personeli olumsuz goriis belirtmiglerdir.

Bu durumun ¢aligma motivasyonunu ve performansini olumlu yonde

etkiledigini diigiinen katilimcilarin diigtinceleri su sekildedir:

Katilimer (P1); “Yurt miidiiriiniin kurum igerisinde biitiin dengeleri saglayacak
pozisyon ve gorevde olmasi itibariyle bu durumda bu dengeyi ¢ok iyi bir sekilde
kurdugunu diisiiniiyor ve bize karsi ayrim yapmaksizin gostermis oldugu davranisi
sonucunda motivasyonumu olumlu yonde etkileyerek daha c¢ok c¢alisma istegi
uyandwdigint hissediyorum.” demistir. Katilimer (P10); “Sozlesmeli yurt yonetim
personeli olarak calisma hayatim icerisinde yurt miidiiriimiin deger verdigini
hissediyor olmam ve memur ¢alisanlardan fakli olarak aywt edilmeksizin ayni tutum
ve davramslar altinda ¢alisiyor olmam ¢alisma kalitemi artirdigr kanaatindeyim ve

ayrica bu durumda kurum icerisinde daha iyi hizmet vermem noktasinda
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motivasyonumu da daha iyi noktalara yiikselttigini diisiiniiyorum.” diyerek adil

davranilmasinin daha iyi hizmet verme noktasinda etkili oldugunu vurgulamistir.

Katilimer (P7); “Kurum amirinin hem personel hem de sahsima verdigi deger
calisma motivasyonum da kesinlikle olumlu etki yaratmaktadr. Adalet kavrami
konusunda yapilan her durum hem calisma hayatimi hem de sosyal hayatimi
etkilemektedir. Mevcut igerisinde bulundugum is hayatimda amirimin bu konudaki
tutumu motivasyonumu artirirken, beraberinde sosyal hayatimi da olumlu yonde
etkilemektedir.” diyerek calisma hayatinda deger goriiyor olmasinin ayni zamanda
sosyal hayatinda da olumlu etkiler yarattigin1 belirtmistir. Katilimci (P8); “Amirim
tarafimdan deger goriiyor ve adil yonetiliyor olmam aym zamanda ¢alisma
arkadagslarim ile aramizda birbirimize deger gosterme ve adil davranma agisimdan
olduk¢a olumlu etki yaratmaktadr.” seklinde disincelerini ifade ederken diger bir
katitlimer (PS); “Deger verilmesi ve adaletli davranilmast isyerime olan aidiyet
duygumu artirmaktadir. Boylece igyerime olan aidiyet duygumun artmasi sonucunda
calistigim ortami tipkr evimdeki ailem gibi gordiigiim i¢cin gerek iletisim noktasmda
gerekse hosgoriilii bir ¢alisma ortami igerisinde bulunmak motivasyonumu giderek

artirarak ¢alisma performansimi yiikseklere tasimaktadir.” seklinde ifade etmistir.

Katilimer  (P3);  “Sadece yurt miidiiriimiiziin ~ degil  tiim  ¢alisma
arkadaslarimizin da dahil olmasi ile birlikte deger gormem ve adalet kavramimin
saglikl bir sekilde uygulaniyor olmasi, biitiin birey davranislarinda yapitasi olarak
motivasyonumu yiiksek tutuyor ve is hayatima olan aidiyet duygumu artiriyor.”
diyerek caligma motivasyonu agisindan deger ve adaletin yonetici veya galisan ayirt
etmeksizin birey davraniglarinda en onemli yapitagt oldugunu ifade etmektedir.
Katthmer (P4); “Yurt miidiiriim tarafindan deger gorverek adaletli davranislari
karsisindaki iizerimde hissetmis oldugum en onemli etki, ise gelme motivasyonumu
artrmasidir. Bununla beraber karar verme yetenegimi de olumlu bir sekilde
etkilemektedir.” demistir. Katilime1 (P2); “Kurum igerisindeki her tiirlii is ve isleyiste
actkea fikrimizi rahatlikla beyan ediyor olmamiz ve yapilan istisarelerle olgunlasan
diisiincelerin  uygulamaya  gecirilebiliyor olmasi miidiiriimiiz  tarafindan  biz

calisanlarina verdigi onem ve degeri gostermektedir. Bu durum ile daha motive bir
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sekilde isleyis icerisinde hizmet yiiriitmekteyim.” seklinde énem ve deger gérmenin

gidillenmesindeki etkisini ifade etmektedir.

Calisma motivasyonu ve performansina olumsuz etkiler dogurdugunu ileri

siren 2 katilimcinin gorislert ise su sekildedir:

Katilimer (P6); “Ozgiivenimi ve cesaretimi artiracak yonde etki yaratirken
diger yandan bazi donemlerde is yiikiinii onemsemememize, ruhen ve bedenen zayif ve
gii¢siiz diismemize neden olmaktadir.” derken katitlimci (P9); “Calistigim kurum
icerisinde diger c¢alisan giivenlik, kalorifer, temizlik personeli kadar deger
goremedigimi, istek ve ihtivaclarimizin goz ardi edildigini diisiinerek bu dogrultuda
onem ve degerli hissedilmedigimden motivasyonumu yiikselten etki yaratmamaktadir.
Dolayisiyla bu durumda calisma performansimi diisiiviicii etki yaratmaktadir.”
diyerek bu durumun gerek caligma motivasyonu ve gerekse i performansinda

olumsuz etkiler yarattigini belirtmislerdir.

Kurum igerisindeki dengeleri saglama noktasinda en oOnemli gii¢ yurt
mudurinin ¢alisanlarina kargt tutum ve davraniglanidir. Bu tutum ve davranislarin
personel lzerinde adaletli davranmasi ve deger vermesi konusunda farkli etkiler
yarattigl gorilmektedir. Yurt midirinin personele deger vermesi ve adaletli
davranmasit kimi kattlimcinin mutlu ¢alisarak daha iyi performans sergileme
noktasinda motivasyonunu artirdigini gosterirken kimi katilimcr sézlesmeli yurt
yonetim personeline gore diger personel kadar ilgi ve degerin gorilmedigi dile
getirilerek, bununla birlikte adaletli davranmanin da s6z konusu olmadig hususunda

goruglerini ifade etmiglerdir.

Soru 2: Kurum icinde kazandigimiz sayginlik motivasyonunuzu ve

performansimzi nasil etkilemektedir?

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin kurum igerisindeki kazanilan sayginlik
konusunda motivasyon ve performansina etkilerini 5 soézlesmeli yurt yonetim
personeli olumsuz yonde etkilendigini ifade ederken diger 5 s6zlegsmeli yurt yonetim
personeli ise motivasyonu olumlu yonde etkilendigi bu durumun performansini da

artirdigini soylemistir.
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Miilakata katilan sozlegsmeli yurt yonetim personelinin 5’1 (P3, PS5, P6, P9,
P10); “Kurum icerisinde sozlesmeli yiwt yonetim persomneli olarak gorev yapryor
olmamiz kendi personelimiz (giivenlik, temizlik, kalorifer) dahil maasimiz, haklarimiz
sorgulanmakta ve bu sebeple soz konusu saygmnlik olgusu bizim igin uygun bir tanim
olmamaktadir. Gorevimizin basmma smav ve liyakatle gelmis bireyler olarak ¢alisma
ortammnda saygmlik kazanmak isteriz fakat belirli bir yerden sonra o saygmlik
insanlarin konusma mevzusu olmaktadir. Tarafimiza diisen gorevleri icra etmemiz
neticesinde tesekkiir bile goremedigimiz giinler olmakla beraber is sadece bir
zorunluluk olarak bizlere yansitilmaktadr. Amirlerimiz  tarafindan  verilen
goreviendirmelere karst ufak bir itiraz etmeye kalkismamiz durumunda ise
motivasyonumuzu diisiiriicii etki yaratan bir baska gorevlendirme ile karst karsiya
kalmaktayiz. Yasanan bu durumlar sonucunda yaptigimiz is karsiliginda kazanilan bir
saygmligin  varliginm olmadigmi ve bizlere hissettirilmedigini  diigiinerek bu
durumunda ¢alisma motivasyonumuzu da olumsuz yonde etkiler yaratarak is
performansimizi diisiirmektedir.” seklindeki ifadeleriyle ¢aligsma ortaminda kazanilan
sayginligin s6z konusu olmadigini ve bu durumun motivasyon dugurici etki yaratarak

is performansini da olumsuz yonde etkiledigini sdylemiglerdir.

Mulakata katilan diger 5 soézlesmeli yurt yonetim personelinin gortgleri ise

asagidaki gibidir.

Katilimei (P1); “Isimizi daha ¢ok 6zveriyle yapmamiza neden olmaktadur. Ayni
zamanda kazanmis oldugumuz saygmlik otoritemiz agisimdan onemli oldugu icin bizi
giidiilemektedir.” Katilimc1 (P4); “Calismalanimiz sonucunda en ¢ok amirimiz
tarafimdan saygin hissettirilmemiz daha ¢ok motive olmamiza neden olmaktadr. Bu
sayginlik hissi ile calismalarimizi daha ¢ok ilgi ve istekle siirdiirmekteyiz.” Katilimci
(P7); “Calismalarmmizda gosterdigimiz basaridan dolayi sayginlik ve takdir kazanmak
biz yurt yonetim personelinin de motivasyon ve performansini artirma yoniinde olumlu
etkiler yaratmaktadir.” Katilimer (P2); “Calisma ortamindaki saygmnlik, kisinin isinde
etik ve giivenilir olmaswyla alakali bir konu olmakla beraber kurum amirinin ve
calisma arkadaslarmm motive etmesi performansi iist seviyelere c¢ikarmaktadir.
Kisinin sevildigini hissetmesi kendisine olan saygismi da artirmaktadir.” Katilimel

(PB); “Kazanmis oldugumuz saygmligin motivasyonu ve performanst olumlu
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etkiledigini diisiiniiyorum. Bu sayede daha c¢ok katilimci olma yoniinde etkiler
yaratarak mesai saatleri igerisinde ¢alismak diginda sivil hayatta da kurum igi isleyis
ve calismalar hakkinda faal olabildigimizi  diisiinmekteyim.” gseklinde ifade
etmislerdir. Dolayisiyla kazanilan sayginligin, personelin giidilenmesinde olumlu etki

yarattigl, ¢caligma performansini da daha st seviyelere ¢ikarttigr anlagilmigtir.

Hayatin her alaninda sayginlik kazanmak olumlu motivasyon etkisi yarattig
gibi caligma ortamindaki sayginlik hissi de gerek mutlu ve istekli ¢alisma hususunda
gerekse basarili performans gosterme noktasinda olduk¢a onem teskil etmektedir.
Personelin sevildigini hissetmesi kendisine olan saygisini artirarak motivasyonunu
olumlu etkilemektedir. Zaman zaman ¢aligma ortaminda gerek kurum amiri tarafindan
gerekse caligma arkadaslart tarafindan duygu ve disiincelere 6nem verilmemesi
personeli degersiz hissettirerek sayginlik hissinin de giderek azaldig goriilmektedir.
Nitekim boyle bir durumda 6rgiit igerisinde ¢aligma motivasyonunun diigmesine neden

olmaktadir.

Soru 3: Calismamiz karsihginda aldigimiz iicret motivasyonunuzu ve
performansimzi nasil etkilemektedir? Bu baglamda ndbet hizmeti iicretinizin
memur nobet hizmeti iicretinden farkli olmas1 motivasyonunuzu ve

performansimzi nasil etkilemektedir?

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin c¢aligmast karsiliginda aldigt tcretin
motivasyonu ve performansi tizerindeki etkisini ve nobet hizmeti licretinin memur
nobet hizmeti ticreti ile aynt olmamasinin motivasyonu ve performansina etkisine
yonelik (P2, P4, P7, P8) kodlu katilimer s6zlesmeli yurt yonetim personelinin gorisleri
su sekildedir, “Alinan iicret normal deviet memuru maasini karsilamaktadwr fakat
normal memurlarm ya da farkli meslek gruplarmin aldigi iicret ile karsilastirildiginda
cok alt seviyede kalmaktadir. Ciinkii onlara ikramiye, nobet iicreti vesaire (vs.) gibi ek
odemeler saglanmr. Sozlesmeli yurt yonetim personelinin almis oldugu nobet iicreti ise
fazla mesai iicreti olarak geg¢mektedir. Bununla beraber sozlesmeli yurt yonetim
personelinin ayni ¢alismanm karsitliginda fazla mesai iicretinin  memur nobet
iicretinden oldukca diisiik oldugu gerekgesiyle bu durumun motivasyonu diisiiriicii etki

yaratmasiyla beraber calisma performansmda diisiis yaratir. Aynmi nobet, ayni
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sorumluluk, ayni goreve esit iicret verilmesi gerekir. Nobet tutulan giinlerin iicretini

nobet iicreti olarak almak ¢alisma motivasyonumuzu yiikseltir.”.

Diger taraftan katilimecilardan (P1, P5, P9, P10); “Insan bir is yaptiginda
oncelikle karsiligini almak ister. Ucret tiim ¢alisanlari etkiledigi gibi sozlesmeli yurt
yonetim personelinin de giidiilenmesi bakimmdan ve performans agismdan oldukca
fazla etkilidir. Calismanmn karsiliginda alman iicretin diisiitk oldugunu bilerek ve
kabullenerek ¢alisildigr durumu konusunda hem fikir olarak nobet iicretinin diger
memurlardan eksik olmast ¢calisma sevkimizi azaltir. Bu nedenle her bir tutulan nobet
giiniinden sonra isteksizlik artar ve nobet tutmamak igin ¢esitli sebepler aranir. Ayni
isi yapip fakli iicrete tabi tutulmak haksizlik olarak goriilerek motivasyon diisiikliigiine
neden olur. Sosyal ¢evre icerisinde maas soruldugunda beklenti yiiksek olmasma
ragmen alinan iicret hayal kirikligi yaratir.” diyerek bu durumun da motivasyonu

olumsuz etkiledigi diisiincesinde olduklarini ifade etmislerdir.

Katilimer (P3); “Herkes hayatini devam ettirmek amaciyla yeterli miktardaki
iicret karsiligmda calismak ister. Diisiik iicret alan bir ¢alisan diisiincelerindeki
yogunlugu gecim sikintisna aywarak ise karsi olan motivasyonunu diisiiriir.”
Katilimer (P6); “Calisma ortaminda ayni isi yapmamiza ragmen memur iicreti ile ayni
almiyor olmamiz ozellikle nobet hizmeti ¢ok fedakarlik gosterilerek yiiriitiilen bir
hizmet olmasi sebebiyle iicretlerin farkli olmasi1 ypratict ve farklilastirilmis
hissettirdiginden motivasyonumu olumsuz yonden etkilemektedir.” diyerek calisma
hayatinda ucretin 6nemli oldugunu ve ¢alisma karsiliginda yeterli Ucretin

alinmamasinin ve eksik alinmasinin motivasyonu diisiiren énemli faktér oldugunu

belirtmektedirler.

Katilimer sozlesmeli yurt yonetim personelinin verimli ¢aligmalarinda énemli
olgiide etkisi soz konusu olan tcret, personelin iyi gidilenmesini saglayan bir
motivasyon faktoridiir. Ucret konusu personel i¢in hem maddi hem de manevi giicii
ifade etmektedir. Katilimcilar agisindan ticret konusunda oncelikli olarak dengeli bir
ticret sistemi uygulanirsa sozlesmeli yurt yonetim personelin giidiilenmesini saglamak
daha kolay olacaktir. Bu dengenin kurulamamast durumu s6z konusu oldugunda
personelde motivasyon dugukligi yaratmaktadir. Nitekim bu durumda is

tatminsizligine sebep olarak performanst olumsuz etkilemektedir. Ayni ¢aligma
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ortaminda, ayn1 kosullar altinda so6zlesmeli yurt yonetim personelinin memur caligan
ile ayn1 performansit gosterip farkli ticrete tabi tutulmalari, diigiik Gicret alan so6zlesmeli
yurt yonetim personelinde olumsuz duygularin gelismesine yol agmakta ve

motivasyonun diigmesine neden olmaktadir.

Soru 4: Kurumlar arasi yer degisikligi yapillamamasi1 motivasyonunuzu ve

performansimzi nasil etkilemektedir?

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin mecburi ya da mecburi olmayan
sebeplerden farkli illere yer degisikligi talebinde bulunamamasi motivasyonu ve
performanst uzerindeki etkileri konusunda, katilimct sozlesmeli yurt yonetim

personelinin yanitlart asagida siralanmisgtir.

1. Farkl illerdeki yurtlar ile yer degisikligi yapilamiyor olmast konusunda
isimi severek yapiyor olmama ragmen bazi sartlar nedeniyle kurum
degistirme isteginde bulunma zorunlulugunda bulunabilmekteyim. Ciinkii
yapilan ise karsi gormiis oldugum muamele, yapmis oldugumuz is, tutulan
nobetler ciddi anlamda ¢alisan karsilamayabiliyor. Neden daha iyi bir
calisma  ortami  olmasin  diisiincesi  icerisinde  bulunabilmekteyiz.
Dolayisiyla bu durum daha iyi bir performans sergileme agismdan oénemli
bir motivasyonel unsur olmaktadir. (P2)

2. Farkli illerdeki yurtlar ile yer degisikligi hakkimizin olmamasi kesinlikle
bazi durumlar agisindan mutlak olumsuz etkilemektedir. Bugiine kadar
defalarca es durumundan belgelerle gerekcelendirerek kurum degisikligi
yapma talebinde bulunmama ragmen nakil islemim
gercgeklestirilememistir. Dolayisiyla bu durum aile birligi ve ekonomik
olarak olduk¢a fazla performansimi; maddi ve manevi her diizeyde olumsuz
etkiler yaratmistir. (P8)

3. Calistigr kurumdan memnun olmayan ¢alisan baska bir kuruma nakil
olmak ister. Calistigim kurumda zaman zaman olumsuzluklara maruz
kalmak kurum degistirme diisiincesi yaratabilmektedir. Boyle durumlar
icin farkl illerdeki yurtlar ile yer degisikligi hakkmin bizlere verilmesi
yerine c¢alisanlar1 motive edecek birtakim diizenlemelerin yapilmasi

kanaatindeyim. (P4)
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. Boyle bir yer degisikligi hakkmin olmamast durumu  ¢alisani
smirlandrilmis  hissetmektedir. Yapilan ise karsi sorumlu hissetmenin
yanmda yapmak istediklerinizi yapamamak anlammna gelmektedir. Bu
durum kurumu tercih etme noktasinda artis gosterecegini ve performansi
da artiracagni diisimmekteyim. (P6)

. Istenilen ve sevilen bir isi yapiyor olmak motivasyon agisindan gayet iyi
hissettirmektedir. Bugiin calismis oldugumuz ortamdan memnun olabiliriz
fakat bu durum yarm bir giin degisebilir. Calisan olarak elinde
seceneklerinin olmast kaygi ve stresi azaltmaktadir. Kaygi ve stresi azaltici
etki yaratacagi igin motivasyonu daha yiiksek seviyelere taswr. Kurum
icerisinde mutlu bir ¢alisma ortami soz konusu ise ve alman iicret yeterli
ise calisan i¢in kurumlar arasi yer degisikligi yapilamamast herhangi bir
olumsuz duruma sebep olmaz. (P3, P5)

. Bazi ozel durumlardan kaynakli ve nobet tutma zorunlulugun olmasi
nedeniyle farkli illere yer degisikligi yapma talebinde bulunmak istesem de
bunun gerceklesmeyecegini bilmek ve bu durumda zorunlu bir sekilde
calistigim ortamda gorevime devam etme diisiincesi mutlak bir sekilde
zaman zaman motivasyonumu diisiirmektediv. Bu durumda mecbur
kalinarak yapilan is sonucunda bagsarili performans gosterilmesi de
olduk¢a gii¢ olmaktadir. (P10)

. Bu durum biz sozlesmeli yurt yonetim personeli icin kadrolu
calistirilmamamizla ilgili bir konu oldugu icin, adaletli davranilmadigmi
gostermektedir. Bu da kendimizin degersiz oldugu hissini bizlere olumsuz
olarak yansitmaktadir.(P9)

Calisanmm  bulundugu konumdan memnun olmakla alakali oldugunu
diisiinerek, hirsl bir ¢alisanmn daha iyi bir ortam ve sartlarda ¢alisma
arzusu igerisinde olmak gibi dogal hakka sahip olmasi tabi ki farkl:
illerdeki yurtlar ile yer degisikliginin bu durumda engel olacak olmasi

motivasyonlarm da diisiis yaratarak performansmi olumsuz etkiler.(P1,

P7)
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Katilimer sozlegsmeli yurt yonetim personelinin farkli illerdeki yurtlara gegis
yapabilme hakkinin olmamasi farkli gerekgelerle c¢alisma motivasyon ve
performanslarina olumlu ya da olumsuz etkilemistir. Bir taraftan bu durumun herhangi
bir ¢aligma motivasyonunu digiirmeye yonelik ve ¢aligma performansini azaltacak etki
yaratmadigi, ayni zamanda daha iyi performans sergilemek i¢in olduk¢a onemli bir
faktor oldugu distinilirken diger taraftan bu konunun aile birligi ve ekonomik
sorunlara yonelik olumsuz birtakim etkiler yaratarak onemli oOl¢iide c¢aligma

performansini etkiledigini distnuldigi gorilmektedir.

Soru 5: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin terfi imkaninin olmamasi

motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin terfi imkaninin séz konusu olmamasina
yonelik (P1, P2, P4, P6, P9) kodlu katilimct sézlesmeli yurt yonetim personelinin
goriglert su sekildedir; “Terfi imkanmin olmamasi bizleri zaman zaman
etkilemektedir. Biz yurt yonetim personelinin idealist diisiimebilmesini etkilerken
yerinde sayryormus hissi vermektedir. Bizler ozveriyle gorevimizi yerine getiren
personeliz. Kurum icerisinde yiikselmek, daha iyi yerlere gelmek ve daha fazla hizmet
verebilmeyi hepimiz isteriz. Boyle bir hakkin kadrolulara tanmiyor olmasi ve bize
taninmamasini haksizlik olarak gormekteyiz. Ayni isi yaparak bizlerle yakin puanlarda
atanan calisma arkadaslarimizim kurum igi yiikselme smavina girerken bizlerin bu
haktan yararlanamiyor olmamiz motivasyonumuzun azalmasina neden olmaktadir.
Okudugumuz okul ve boliimlerin karsiligimda egitim birikimlerimizi kullanamamak
cok kotii bir durum olmakla beraber zaman zaman bizlere kiyasla niteliksiz ve vasifsiz
calisanlarin terfi ediyor olmasini izlemek motivasyonumuzu diisiirmektedir. Her
personel performansinm karsiligini terfi imkanyla alarak, odiillendirilmek ister.
Personel terfi ettikge bakis agisi da genislemektedir. Nitekim bu durumun sonucunda
bugiiniin motivasyonu ve performansindan ziyade gelecek kaygismi artiran bir etki

yaratmaktadir.”.

Katilimer (P8); “Terfi imkanmin olmamast kendimi gelistirmek icin bir sebep
olmadigt icin gelisimimiz acisindan bizi geriye gotiirmektedir. Insamin dogasinda
siirekli gelisim gostermek vardwr. Bunun igin de bir motivasyon kaynagi gereklidir.

Nitekim sozlesmeli yurt yonetim personelinin de gorevde yiikselme imkanmim olmast
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terfi imkani, ¢alisanlarin tzerinde olumlu motivasyon etkisi yaratacagi ve verimli

performans gosterilmesi agisindan oldukg¢a 6nemli oldugu vurgulanmistir.

Soru 6: Y1l sonunda hizmet sézlesmenizin yenilenmeme endisesini tasiyor
musunuz? Boyle bir endise tasiyorsamiz bu durum motivasyonunuzu ve
performansimizi nasil etkilemektedir?

Yil sonunda hizmet sOzlesmesinin yenilenmeme endigesinin taginip
taginmadigina dair yoneltilen bu soruya 5 katilimer sézlesmeli yurt yonetim personeli
(P2, P3, P6, P7, P8), “657 sayili Devlet Memurlugu Kanunda bulunan memurluktan
atilma sartlart hasil oldugunda biz sozlesmeli yurt yonetim personelinin de sézlesmesi
iptal olur. Boyle bir durumda su an i¢in miimkiin olmadigimdan boyle bir endise
icerisinde olundugu soylenilemez. Ayrica kamu sozlesmelerine giiven duymaktayiz.
Sozlesmenin yenilenmemesi durumu soz konusu olursa haklarimiz dogrultusunda dava
acma yoluna basvuruda bulunuruz. Sozlesmeli yurt yonetim personeli olarak maasimiz
kisi inisiyatifinde degil devlet tarafindan belirlendigi icin bu konu c¢alisma
motivasyonunu negatif yonde etkilemiyor ve performans basarismi da zayiflatacak
etkide bulunmuyor.” seklinde ifade etmisledir.

3 katilimer sozlesmeli yurt yonetim personeli (P1, P4, PS);, “Kazanilmis bir
hakka sahip olarak gorev, yetki ve sorumlulugu layikiyla yerine getirmek adma
elimizden gelenin fazlasmi yaptigimizi diisiindiigiimiizden hizmet sozlesmesinin
yenilenmemesi gibi bir kaygimiz olmamaktadir. Ayrica ahde vefa hususu dahilinde
devletimizin yapilan sozlesmelerdeki devamliligi bu kaygi ve endiseden biz sozlesmeli
yurt yonetim personelini uzak tutmaktadir.” demiglerdir. Diger taraftan katilimci
(P10); “Yiiz kizartict bir sug¢ veya devlet ve millet duygulariyla bagdasmayan sug
islenmedigi siirece sozlesmenin yenilenmemesi gibi bir durumun soz konusu olacagimni
diisiimmiiyorum.” seklinde gorus bildirmigtir.

Katilimeilarin - vermis oldugu cevaplara istinaden hizmet sozlesmesinin
herhangi bir gerekge ile yil sonunda yenilenmemesine yonelik kaygr ve endige
taginmadig, soézlesmeli yurt yonetim personeli agisindan kamusal sozlegsmelerin
gecerliligi ve giivenilirliginin benimsenmis oldugu goriilmektedir.

1 katthimer sozlesmeli yurt yonetim personeli (P9); “Sozlesme sartlarinda

olumsuz ya da sug¢ sayilacak bir eylemimiz yoksa yenilenmeme ihtimalinin diisiik
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oldugunu bilmek bile her yil ayni tedirginligi yasatmaktadir. Sonugta ortada yapilan
verilen bir hizmet ve harcanan bir emek soz konusudur. Bunun devamliliginmn bir
sozlesmeye baglh olmasi ve gelecegini gorememek motivasyonumuzu olumsuz
etkilemektedir.”” diyerek her y1l hizmet sézlesmesinin yenilenmeme durumunun kaygi
ve endigesini tagtyarak bu durumun negatif bir motivasyon etkisi yarattigini

belirtmigtir.

Soru 7: Hizmet i¢i egitimler motivasyonunuzu ve performansinizi nasil
etkilemektedir? Bu acidan hizmet i¢i egitimler gelistirilebilir mi?

Hizmet i¢i egitimlerin uygulanmast konusunda motivasyon ve performansa
etkileri 4 katilimer sozlesmeli yurt yonetim personeli tarafindan olumsuz yonleriyle
degerlendirilirken diger yandan katilimci 6 sozlesmeli yurt yonetim personeli
tarafindan hizmet i¢i egitimlerin olumlu yonleri ve motivasyon ve performansa etkileri
oldugu degerlendirilmisgtir.

Katilimer sozlesmeli yurt yonetim personeli (PS); “Hizmet ici egitimlerin
stkistirilmig egitimler oldugundan anlatilan olay ve durumlar basa gelmedikge tecriibe
edilmedikce ogrenilmemektedir. O yiizden egitimin soz konusu olup, olmamasi
performanst etkiledigi ve katkisi oldugu diisiiniilemez.” Katilimci (P7);, “Hizmet igi
egitimlerin verim alinamayan, gereksiz egitim ortamlart oldugunu ve katilan
calisanlarin gittikleri yerlerdeki imkanlardan faydalanmalari, yollugunu almast vs.
gereksiz oldugunu diisiinmekteyim. Ayrica bunlarla beraber olduk¢a fazla maliyetli
olmasint da gerekli gormemekteyim.” Katilimer (P9);, “Hizmet igi egitimler
kapsaminda  kaliplasmis  konular  konusulmaktadir.  Sahalarda bazen bunlari
uygulamak miimkiin olmuyor. Bu yiizden hizmet i¢i egitimlerin gelistirilmesi de
calisanlar iizerinde cok fazla gerek motivasyonel gerekse ¢alisma performansinda
gelisme konusunda katkr saglayacagi soylenemez.” Katilimer (P10);, “Kurumumuzda
hizmet igi egitimler neredeyse hi¢ yapilmamaktadir. Cogu zaman kendi kendimize
ogrenmek zorunda kaltyoruz. En azindan her kurumun bagli oldugu il miidiirliigii
kendi hizmet ici egitimini veriyor olsa bizler igin daha iyi olabilirdi. Bir iki sene
oncesine kadar hizmet igi egitimler sik sik yapiliyordu fakat suanda hi¢ egitim
yapilmiyor. Bu durumda bizlere verilen Ozenin yok denecek kadar az oldugunu

’

diisiinityorum ve negatif yonde motivasyonumu disiirdiigii - kanaatindeyim.’
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demislerdir ve hizmet i¢i egitimlerin sadece teorik olarak aktarilan bir egitim oldugunu
ancak uygulamaya doniik egitim olmamast yoniiyle personelin gelisimine yonelik
herhangi bir katki saglamadig diisiintilmektedir. Bununla beraber hizmet i¢i egitimler
katitlimer sozlegmeli yurt yonetim personeli tarafindan gereksiz oldugu vurgulanarak
motivasyon ve performansa yonelik herhangi bir etkisinin séz konusu olmadigi
belirtilmigtir.

Hizmet i¢i egitimlerinin motivasyon ve performansa dogrudan olumlu etki
yarattigini dugiinen katitlimer (P4, P6, P8), “Hizmet ici egitim personelin verecegi
hizmetin verimliligini etkileyen en onemli faktorlerden bir tanesidir. Bu egitim
amacma uygun oldugu takdirde, durum ve sartlara gore gelistirilirse tiim sozlesmeli
yurt yonetim personelinin performansint olumlu yonde etkiler. Bu zamana kadar
verilen egitimler kisisel gelisim agismdan olduk¢a yararli olmakla beraber, hizmet ici
egitimler iyi planlanmis ve yetkin kisiler tarafindan verilmistir.” seklinde ifade ederek
hizmet i¢i egitimlerin personelin kisisel gelisimi tizerinde olumlu etkiler yaratarak
performansini etkiledigt vurgulanmistir. Diger bir kattlhimer (P1); “Calisma hayatim
icerisinde bugiine kadar hizmet igi egitim almadim. Fakat bunun eksikligini
yasiyorum. Ciinkii hi¢hir sey bilmeden bir diizene dahil olmak ¢ok zor bir durum. Bu
anlamda hizmet ici egitimlerin gelistivilmesi gerektigini ve daha siklikla yapilmasi
gerektigini diisinmekteyim.” demistir.

2 katthmer (P2, P3); “Hizmet igi egitimler tabi ki gerekli olmaktadir. Bu
egitimlerin her yoniiyle ¢ok daha gelistivilmesine ihtiyag duyulmaktadir. Daha
gelismis, her yoniiyle daha dolu olmasi sonucu is ve isleyisin zihinlerde daha iyi
oturmast, uygulama birlikteliginin saglanmasi, tasarruf edilmesi ve etkinligin artmasi
gibi acilardan artilar katacaktir.” diyerek hizmet i¢i egitimlerin gerekli oldugunu ve
her yoniiyle gelistirilmesinin personelin gelisimine yonelik fayda saglayacagi ve
performansina olumlu katkilar saglayacagi soylenmektedir.

Goruldugi tizere bazi sozlesmeli yurt yonetim personeli hizmet i¢i egitimi
olumlu degerlendirirken bazilar1 olumsuz bir degerlendirme yapmistir. Ancak verilen
hizmet i¢i egitimlerin kalitesi ve egitimcilerin niteligi personelin motivasyon ve
performansini etkilemektedir. Sozlesmeli yurt yonetim personelinin hizmet i¢i egitim
almastyla bakig acist genisleyerek ¢aligma becerisini gelistirmektedir. Boylece hizmet

ici egitimler sozlesmeli yurt yonetim personelinin performansindaki verimliligi
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artirmaktadir. Bu durum beraberinde personelin ig ortamindaki motivasyonunu da
artirmaktadir. Hizmet i¢i eSitimlerin gerekli olmasiyla faydali olmast da 6nemlidir.
Verilen egitimlerin konularina gore gelistirilmesi egitim gorenler agisindan daha etkili

olarak daha sonra 1§ performansina da verimli bir sekilde yansiyacaktir.

Soru 8: Calisma ortaminizdaki mesleki dayanisma motivasyonunuzu ve
performansimizi nasil etkilemektedir?

Calisma ortamindaki mesleki dayanigma konusunun motivasyona ve
performansa etkilerini 4 katilimei sozlesmeli yurt yonetim personeli (P1, P2, P4, P8);
“Mesleki dayanisma, performansi en cok etkileyen olgulardan bir tanesidir. Is yiikiinii
paylasmak, calisma ortammda hizli yol almak demektir. Hizlanmak ise calisma
hayatinda ilerlememizi saglamaktadir. Calisma arkadaslari ile dayanisma igerisinde
olmak, aile ortamindaki gibi hissetmemizi saglar ve motivasyonumuzu artirarak ig
performansimizi olumlu yonde etkiler. Her seyden omemlisi ¢alisma ortamindaki
mesleki dayanismanin saglanmasi is yerine severek, isteyerek gelmemize neden
olmaktadir.” demiglerdir.

Diger taraftan katilimci sozlesmeli yurt yonetim personeli (P3);, “Bizler
calisma arkadaslarimizla biitiinliik igerisinde olmaliyiz. Birbirimizle baglantili olarak
calismaktayiz. Soz konusu dayanismanin olmamasi durumunda sorunlar artacaktir.
Mevcut gorev yaptigim kurumda yurt yonetim personeli olarak hepimiz sozlesmeli
oldugumuzdan mesleki dayanisma c¢ok fazla saglanmaktadir. Bu durumda biz
calisanlarin moral ve motivasyonumuza ayni zamanda performansimiza olumlu
yansimaktadr.” Katilimer (PS); “Calisma motivasyonumuzu artiran, daha giiglii bir
sekilde performans gostermemize neden olan bir faktordiir. Mesleki dayanisma
saglanarak ¢calisma arkadaslarimizla birbirimize duyulan giiven bagi artmaktadr ve
bu durum biz yurt yonetim persomneline olduk¢ca fazla olumlu yansimaktadir.”
Katilimei (P6); “Ozellikle kendi aramizdaki dayanismamiz is performansimizi olumlu
yonde etkilemektedir. Kurum igerisinde nobet usulii ile c¢alistyor olmamiz da
dayanisma seviyemizi daha da artirmaktadir. Hep birlikte isi yiiklenmek daha iyisini
yapmayi ¢abalamak miithis bir duygu olarak motivasyonumuza da olumlu bir katki
saglamaktadir.” Kattlimei (P9); “Mesleki dayanismamn oldukca yiiksek seviyelerde

oldugu bir ¢alisma ortammda bulundugumuz goz oOmiine alinrsa bilgi paylasimi
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olduk¢a yiiksek bir ¢alisma ortaminda is ve islemleri yerinde ve dogru bir sekilde
yiiriitebilmekteyiz. Dolayisiyla mesai saatleri de daha dolu, daha etkin ve her yoniiyle

’

yararlt hale gelmektedir.” Kattlimc1 (P10), “Genel olarak calistigimiz kurum
icerisinde ¢alisma arkadaglarimiz ile olan mesleki dayanismamiz iyi bir durumdadir.
Yardimseverlik duygusuyla birbirimize destek olmamiz motivasyonumuzu yiiksek
tutarak kendimizi daha iyi ve giiglii hissetmemize katki saglamaktadir.” Katilimel
(P7); “Her calisma ortaminda mesai arkadaslarinla bir takim gibi ¢alisirsin. Her
zaman giivenebilecegin ve kabiliyetli arkadaslarinm olmast bu takimi basarili
performans gostermeye yoneltmektedir.” seklinde dugiincelerini ifade ederek ¢alisma
ortamindaki iyi ve her ag¢idan saglikli bir mesleki dayanigmanin saglanmasinin olumlu
yonde etkiler yarattigini vurgulamiglardir.

Nitekim birlik ve beraberligin mevcut oldugu c¢alisma ortaminda c¢alisma
motivasyonunun yiiksek olmast kaginilmazdir. Caligsanlarin birbirlerine olan saygi ve
giiven duygulart oldukga yiiksek motivasyon etkisi yaratmaktadir. Boylece mesleki
dayanigmanin saglanmasiyla sézlesmeli yurt yonetim personelinin kendini daha fazla

gudilenmig hissederek performans basarisi gosterdigi gorilmektedir.

Soru 9: Yetki ve sorumluluklariniz motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir?

Yetki ve sorumluluklarin c¢aligma hayatinda sozlesmeli yurt yonetim
personelinin motivasyon ve performansina etkileri konusunu 2 katilimer (P6, P7),
“Yetki ve sorumluluklarmn smirlart iyi belirlendigi olgiide ¢alisanlar iizerinde olumlu
katkilar saglamaktadir. Bizler sorumlugu cok yiiksek bir kurumda gorev yapmaktayiz
ve bu durum biz ¢alisanlari zaman zaman endiselendirse de yetkilerimiz karsisinda bu
durum dengelenmektedir ve motivasyonumuzu daha iyi seviyelere ¢ikarmaktadmr.”
seklinde ifade ederek mevcut sorumluluk ve yetkileri konusunda bir dengenin
oldugunu vurgulamislardir.

Diger taraftan katilimer sézlesmeli yurt yonetim personeli (P1); “Zaman zaman
biz calisanlara yetki degil de ¢ok fazla sorumluluk yiiklenmektedir. Gorevimizi
hakkwyla yapmaya ¢alisirken bu sorumluluklar bize fazla gelmektedir. Dolayisiyla bu

durum sonucunda olumlu etkiler yaratiyor demek pek miimkiin olmayacaktir.’

Katilimer (P4);, “Yetki ve sorumluluklarim yoniinden bir problem gormemekteyim.
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Haklarimi biliyorum ve haklarimin farkindaymm. Ama benim mevzuata uygun olarak
yaptigim seyler amirimiz tarafindan geri dondiiriildiigiinde motivasyonumu biraz da
olsa diisiirmektedir.” Katilimer (PS);, “Yetki ve sorumluluklarm durumdan duruma
gore degistigi kanaatindeyim. Gorevimizi yaparken smirsiz sorumluluk yiiklenirken
yetki verilmesi soz konusu oldugunda sozlesmeli personel olmamiz bu durumu
engelliyor olmasmdan dolaytr negatif motivasyon etkisi yaratarak performansimizi
olumsuz etkilemektedir.” demislerdir.

3 katilimcr sozlesmeli yurt yonetim personeli (P2, P3, P9); “Her personelin
kendi alaninda yetki ve sorumluluklari vardr. Onemli olan, bu yetkileri kamu yararina
kullanmaktwr. Yetki ve sorumluluklari, istismar etmeden idealist bir sekilde kullanmak
gerekmektedir. Kamu yarari giidiilerek ve iyi bir hizmet vermek icin kullanilirsa yetki
ve sorumluluklar biz ¢calisanlart mutlu ve memnun eder. Bilgi giictiir ve sorumluluk
ister. Bu sorumluluklar: kaldwrabilen kisilerin daha motive olacaklarima ve
performanslarmi yiikselteceklerine inaniyorum. Dolayisiyla ¢alisanlarin vicdanmin
rahat olmasi sadece is hayatinda olmayip sosyal hayatinda da kisiyi motive
etmektedir.” seklindeki ifadeleriyle yetki ve sorumluluklarini kamu yararinin
giudilmesi acgisindan degerlendirerek olumlu motivasyon etkisi yarattigin
belirtmislerdir.

Diger taraftan katitlimer (P10);, “Yetki ve sorumluluklarim agisimdan memnun
kalarak verilen yetki, sorumluluk ve gorevierimi severek yerine getirmeye
calismaktayim. Bu minvalde gayet yerinde ve hakkmi vererek isleri ve sorumluluklar
yerine getirmeye calismaktayim.” Kattlimer (P8);, “Calistigimiz kurum igerisinde
iizerimize yiiklenen sorumluluklar karsismda bu sorumluluklarin gereklerini yerine
getirecek yeterli yetkilerin bizlere verildigini diisinmekteyim. Sorumluluklarimiz
kadar  yetkimizin olmast bizden beklenen performansi verimli bir sekilde
gosterebilmemiz agisindan bizler icin olumlu bir motivasyon unsurudur.” ifadeleriyle
sorumluluklar ile yetkiler arasindaki dengenin ¢aligma motivasyonuna olumlu katki
sagladigina ve c¢alisma performansini verimli bir gekilde sturdurdugine kanaat
getirmiglerdir.

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin yetki ve sorumluluklart karsisinda
gorevlerini en iyi sekilde icra etmeye calistiklari ve kamu yarart gidilmesi

cergevesinde gorevlerin yerine getirilmesi gerekildigi anlagilmaktadir. Boylece daha
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memnun kalinarak ve mutlu bir ¢aligma ortami temin edilmesi saglanarak yetki ve
sorumluluklan yeterli dizeyde motive edici unsur olarak goriilmekte ve calisan yurt

yonetim personelini daha iyi performans gostermeye yonelik oldugu gorilmektedir.

Soru 10: Calisma ortamindaki fiziksel kosullar motivasyonunuzu ve
performansimizi nasil etkilemektedir?

Calisma ortamindaki fiziksel kogullarin motivasyon ve performansa etkileri
konusunda katilimei sozlesmeli yurt yonetim personelinin yanitlari agagidaki gibidir.

Katilimer (P6); “Fiziksel kosullar performansin temelidir. Temel ne kadar
giivenilir ve saglam olursa hizmet o olgiide kaliteli olacaktir.” demistir.

Katilimer (P4); “Kesinlikle iyi, giivenli ve donanimli is ortaminda ¢alismak biz
calisanlarin  motivasyonuna olumlu etkiler bwrakmaktadir. Daha ferah, saglam,
giivenlik agisindan sorun olusturmayan bir kurumda ¢alisiyor olmak  yiiksek
motivasyon saglayarak verimli performans gostermeye etki etmektedir.” demistir.

2 katthmer (P2, P3); “Zaman zaman kurum icerisinde calisma ortaminda
teknik sorun ve sikintilar yagsiyor olsak da bu durum negatif bir motivasyon etkisi
yaratmamaktadir. Huzurlu bir ¢calisma ortami oldugu miiddetce ve saglikli iletisim
kurabildigimiz calisma arkadaslarimiz oldugu siirece kendimizi daima konforlu
ortamda hissetmekteyiz. ITham veren bu mutlu ¢calisma ortammnda ise calisma istegimiz
artmakta ve daha iyi performans gostermekteyiz.” demistir.

Katilimer (P7); “Calistigimiz yurt idarelerinde biz yurt yonetim personeline
tahsis edilen ¢alisma ortami 6grencilere verilen deger ile birebir ayni olmakta ve gayet
konforlu calisma ortamminda c¢alisma imkam saglanmaktadir. Tipki ogrencilerin
odasindaki rahatlik ve refahin diisiiniildiigii gibi bizlerin de konforu diisiiniilmiis ve
rahat ¢alisma performansi gosterebilecegimiz odalar bizlere tahsis edilmistir. Bu
rahatlik beni her acidan motive etmekte ve daha ¢ok ¢alisma istegi yaratmaktadir.”
demistir.

2 katthmer (P8, P10), “Calisma ortamindaki fiziksel kosullar olumlu
etkilemektedir. Rahat, saghkl, teknolojik ve eksiksiz ortam igerisinde ¢alisarak
performanst daha iist seviyelere tasimakiayiz.” demistir.

Katilimer (PS); “Fiziksel kosullarin ¢alisma performansima dogrudan olumlu

yansidigint diisimmekteyim. Kurum icerisinde en sansli oldugumuz durum g¢alisma
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ortamindaki  fiziksel kosullarm olduk¢a iyi olmasidir. Kendimize ait odamizin,
masamizin, bilgisayarimizin olmast daha rahat bir sekilde calismaya odaklanarak
daha iyi performans gostermemize neden olmaktadir.” demistir.

2 kattlimcr (P1, P9), “Calisanlarm rahatligm on planda tutan fiziksel
kosullarm gayet iyi oldugu bir kurumda calismaktayiz. Bu konuda donanimsal olarak
olduk¢a rahat ve giivende hissetmekteyiz. Bu rahatlik ve giivenlik duygusu icerisinde
calisiyor olmak bizleri daha mutlu hissettirmektedir. Mutlu bir ¢alisma ortaminin
varliginda daha iyi performans gostermek kaginilmazdir.” demistir.

Katilimer sozlesmeli yurt yonetim personelinin hayatlarinin énemli bir kismini
gorev yaptiklarn ¢alisma ortamlarinda gecirdikleri goz oniine alindiginda g¢alisma
ortamindaki fiziksel kosullarin calisan tzerindeki motivasyon ve performansa
etkisinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Calisma ortami éncelikle saglam bir diizene sahip
olmali ve daha sonra ¢aligma arkadaslart ile uyum igerisinde olunmalidir. Fiziksel
kosullarin saglamlig: ile ¢alisanlar kendilerini daha ¢ok giivende hissetmektedirler.
Guvenli, diizenli ve rahat bir ¢aligma ortaminin tesisi katilimci galisanlart daha ¢ok
motive etmektedir. Nitekim bu kosullarin saglanmasiyla katilimcilarin daha mutlu ve
konforlu ¢aligma ortami igerisinde verimli ve basarili performans sergiledikleri

gorilmektedir.

Soru 11: Performansiniza etki eden baska motivasyon faktorleri varsa
aciklaymiz?

Katilimer sozlesmeli yurt yonetim personelinin performansina etki eden diger
motivasyon faktorlerine iliskin verilen yanitlar agagidaki gibidir.

Katilimer (P1); “Calisma arkadaslarimiz tarafindan takdir edilme ve hizmette
bulundugumuz ogrencilerimizin zaman zaman sosyal medya ortaminda hakkimizda
olumlu goriisler igceren paylasimlarda bulunmalari biz personeli mutlu etmekte ve
motivasyonumuzu arfirmaktadir.” demistir.

Katilimer (P4); “Benzer gorevieri yapmakta oldugumuz memurlarla ozliik ve
diger haklarimiz kesinlikle ayni diizeye getirilmelidir. Kamu isgilerine saglanan
haklarin benzeri sekilde bizlere de sunulmasi ve bu yonde iyilestirmelerin ciddi

seviyede ele almmast ve uygulanmasi gerekmektedir.” demistir.
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Katthimer (P6); “Tayin hakkimizin olmamast motivasyonumuzu olumsuz
etkilemektedir. Aym sekilde zaman zaman kendi isimizin disinda tarafimiza verilen
gorevier de bizleri isteksiz ¢alismaya sevk etmektedir. Kurum icerisinde az sayida
personel olmamiz nedeniyle ¢ok stk doniisiim saglayan nobetlerde c¢alisma
motivasyonumuzu olumsuz etkileyen bir diger énemli faktordiir.” demistir.

Katilimer  (P7); “Bizleri unutmayan ogrencilerimiz en biiyiik moftivasyon
kaynagmizdmr. Hig¢ beklemedigimiz bir telefon, ya da bir ziyaret gibi hatirlanmamizin
bizler igin en giiclii motivasyon kaynagi oldugu kanaatindeyim.” demistir.

Katilimer (P8);, “Biz sozlesmeli yurt yometim personelinin performansini
maksimum seviyeye ¢ikartacak en onemli faktor bir an once kadroya almmamizdir.
Kendimizi kurumumuza daha ¢ok ait hissetmemiz, daha iyi yerlere gelmemiz bu sayede
olacaknir. Diger faktorler de devaminda gelisme gosterecektir.” demistir.

Katilimer (P9); “En biiyiik motivasyon kaynagimiz gorevimizi dogru yaparak
vicdanimiz rahat bir sekilde evimize gidebilmektedir. Kamuda gorev yapmak kolay
zannedilmektedir, fakat burada kamu yararini siirekli gozetmek gerekmektedir.”
demisgtir.

Katilimer (P10); “Kamu kurumunda gorev yapmakta oldugum icin kendimi
mecburen motive etmem gerektigini ve performansimi iyi yonde yiikseltmem
gerektigini diisimmekteyim. Sahsim adina kutsalltk kavrami devreye giriyor ve ne
kadar olumsuz durumlar yasansa da belli seviyenin altina diismemek gerektigine
inantyorum. Diger taraftan moftivasyona etki eden ve g¢alisma performansinin
kalitesini etkileyen onemli faktorler ailevi durumlar, saglik sartlarr ve c¢evre
sartlaridir.” demigtir.

3 kattlimcr (P2, P3, PS), “Biz ¢alisanlarin ogrenciler ile iletisimi, ¢calisma
ortamindaki iletisim, amirlerimizle kurulan iletisim, diger gorevli personelin bizlere
karst saygisi biz sozlesmeli yurt yometim persomnelinin calisma motivasyonunda
olduk¢a omemli faktorlerdir.” demiglerdir.

Katilimer  sozlesmeli  yurt  yonetim  personelinin  motivasyon  ve
performanslarina etki eden mubhtelif faktorler bulunmaktadir. Takdir, tesekkiir,
ogrenciler ile ve personel ile iletisim, kamu yararina uygun ¢alisma gibi verilen
yanitlarin motivasyonu olumlu yénde etkiledigi belirtilirken c¢alisan diger memurlar

ile haklarin esit olmasi beklentisi, kadro istegi, personelin ailevi durumlari, saglik ve
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cevre sartlar1 gibi faktorler ise g tatminini etkileyen ve performans kalitesini belirleyen
diger onemli faktorler oldugu vurgulanmaktadir.

Sonug olarak yiksek motivasyon etkisi yaratmak ve performansa olumlu
etkiler sunmasi agisindan verilen yanitlara istinaden beklentilerin giderilmesi, etkin
iletisimin sirdirilmesi, diger calisanlar ile soézlesmeli yurt yonetim personeli
arasindaki saygi katilimcilarin motive olmasinda ve iyi bir performans gostermesinde

olduk¢a onemli diger motivasyon faktorleri oldugu gorilmektedir.

4.1.3.3. Hipotezlerin Analizleri ve Sonuclar

Aragtirmanin bu boliminde arastirma hipotezlerinin analizi ele alinarak bu
analizlere yonelik sonuglar degerlendirilmisgtir.

Hipotez 1: Sozlesmeli yurt yometim personelinin amiri (yurt miidiirii)
tarafmdan deger gormesi, kurum igerisindeki kazammis oldugu saygmlik
motivasyonunu artirarak calisma performansini yiikseltir.

Her calisan kurum igerisinde amiri tarafindan deger gormek ve sayginlik
kazanmak ister. Katilimer sozlegsmeli yurt yonetim personelinin vermis oldugu yanitlar
dogrultusunda yurt mudirinin personeli degerli hissettirmesi ve kurum igerisinde
caligsan sozlegsmeli yurt yonetim personelinin ¢esitli bagsarilardan 6tiirii veya tutum ve
davraniglarindan dolayr kazanmis oldugu sayginlik, personelin galigmalara katilimei
olmalan yoniinde etki dogurmakta ve motivasyonunu yiikselterek daha ¢ok 6zveriyle
basarili performans gostermesine neden olmaktadir.

Hipotez 2: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin ¢alismast karsiliginda aldig
iicretin ve terfi haklarmin iyilestirilmesi motivasyonu artirarak yiiksek performans

saglar.

Ucret her anlamda etkili bir motivasyon kaynag oldugu gibi galisanlarin
motivasyonlarini artirmada ve performanslarini etkileyen unsurlari belirlemede 6nemli
bir faktor olmaktadir. Katilimci sozlesmeli yurt yonetim personelinin verdikleri
yanitlara gore caligmalart karsiliginda alinan tcretin yeterli olmadigr gortlerek bu
durumun olumsuz bir motivasyon etkisi yarattigi ve performanslarina olumsuz
yansidigt gorilmektedir. Aymi gekilde soézlesmeli yurt yonetim personelinin terfi

haklarinin olmamasi, katilimcilar tizerinde isteksiz ¢alisma etkisi yaratmaktadir.
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Nitekim bu olumsuz etkilere dayanarak tcret ve terfi haklarinda iyilestirilmeye
gidilmesi sézlegmeli yurt yonetim personelinin motivasyonunu yiikselterek daha 1yi

performans gostermeye tesvik edebilir.

Hipotez 3: Sozlesmeli yurt yonetim personelinin ¢calisma ortamindaki fiziksel
kosullarm iyilestirilmesi, mesleki dayanismanm saglanmast motivasyonunu olumlu

etkiler ve ¢alisma performansmi artirir.

Katilimer  sozlesmeli  yurt yonetim personelinin  verdikleri cevaplar
dogrultusunda mesleki dayanigmanin saglanmasinin iyt bir motivasyon kaynagi
olmast noktasinda ve basarili performans sergileme hususunda onem teskil ettigi
gorilmektedir. Katilimcilara gore her seyden onemli olarak calisma ortamindaki
mesleki dayanigmanin saglanmasi is yerine mutlu ve isteyerek gelinmesine neden
olurken ayni zamanda daha gayretli performans gosterme noktasinda da énemli oldugu
vurgulanmaktadir. Bununla beraber yine fiziksel kosullarin iyilestirilmesi konusunda
ise katilimcilara gore fiziksel kosullarin elverisliligi daha ¢ok motive etmektedir.
Dolayisiyla gerekli iyilestirmelerin yapilmast sonucunda daha mutlu ve rahat bir

caligma ortami igerisinde daha fazla bir performans artig1 goriilebilir.

4.1.3.4 ONERILER

Aragtirmanin  bu bolimiinde aragtirma hipotezlerine yonelik oneriler

gelistirilmis ve agsagidaki tabloda gosterilmigtir.
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Tablo 1. Arastirmanin Hipotezleri ve Oneriler

Arastirmamin Hipotezleri

Oneriler

Hipotez 1. Sozlesmeli  yurt
yonetim personelinin amiri (yurt
miidiirii) tarafmdan  deger
gormesi,  kurum  icerisindeki
kazanmis  oldugu  saygmlik
motivasyonunu artirarak calisma

performansini yiikseltir.

Yurt muadara  tarafindan
sozlesmeli  yurt  yonetim
personelinin motivasyonunu
artiracak uygulamalarda

bulunulmast

Hipotez 2. Sozlesmeli  yurt
yonetim personelinin ¢alismast
karsiliginda aldigt iicretin ve ferfi
haklarnin ivilestirilmesi
motivasyonu artirarak  yiiksek

performans saglar.

Fazla mesai cretlerinin
memur nobet Ucreti ile esit
olmasi

Sozlesmeli yurt yoOnetim
personelinin
performanslarinin
degerlendirilerek terfi
imkaninin saglanmasi
Memurlar ile ayni tayin

haklarinin saglanmasi

Hipotez 3. Sozlesmeli  yurt
yonetim  personelinin  ¢alisma
ortamindaki  fiziksel kosullarm
iyilestirilmesi, mesleki
dayanismanin saglanmasi
motivasyonunu olumlu etkiler ve

calisma performansmi artirir.

Memur ve Sozlesmeli yurt
yonetim  personeline  esit
caligma ortam1 saglanmast

Idarede calisan  personel

sayisinin  artirilarak - nobet

hizmeti sorumlulugunun
paylagilmasi
Nobet hizmetlerinde

dinlenebilmesi i¢in personele
ayrilan dinlenme odalarinin

daha rahat hale getirilmesi
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beraber orgiitlerin etkinliginin saglanabilmesi ve personelin motivasyonunun yiiksek
olmasinin saglanmasinda motivasyon faktorleri énem arz etmektedir (Giirgen ve
Onag, 2018: 91).

Personeli gudileyen muhtelif faktorler vardir. Ancak mubhtelif bu faktorler
mekana, zamana ve bireye gore ¢ok farkli etkiler gostermektedir. Bu bakimdan
motivasyonda kullanilan 6zendirici unsurlarin zaman zaman ayni etkiyi gostermedigi
gorilmektedir. Personelin ¢alisma ortaminda gosterdigi performans sonucunda
basarili ya da basarisiz olmasinda ¢esitli motivasyon faktorleri etkilidir. Cesitli motive
edici faktorlerin sadece bir tanesi ile dahi motive edilmis ¢alisanin o6rgiit igerisinde
sergileyecegi performans basarist da yiksek olmaktadir. Aynmi sekilde motive
edilmemis bireyler orgutlerin performansint olumsuz etkilemektedir. Buradan da
anlagilacag lizere ¢aligma performansi ile motivasyon olgusu arasinda birbirine bagli
bir iligkinin varligi goérilmektedir. Bu iligkinin s6z konusu olmast hem ¢aliganlarin
kendileri i¢in hem de orgiitsel anlamda biiytik bir 6neme sahiptir.

Motivasyon ve performans birbiriyle iligkili iki o6nemli konudur.
Gudulenmemis personelin performans gostermesini beklemek oldukg¢a giictur.
Bireyler muhtelif davraniglar gosterebilirler ve davraniglarin ¢esitli nedenleri vardir.
Gosterdikleri bu davraniglarin nedenleri ¢alisma performansini etkileyen motivasyon
faktorleri olmaktadir. Bu durumda personelin davraniglarinin altinda yatan cesitli
nedenler ve motivasyonuna etki eden faktorler performans diizeylerini etkilemektedir.

Caligmanin birinci bolumunde oncelikle g¢alismanin konusu belirtilerek
aragtirmanin  6éneminden ve arastirma sorulari ile aragtirma yonteminden
bahsedilmisgtir.

Calismanin ikinci bolimiinde ilk olarak performans kavrami literatirde
taranmig ve performans kavraminin genel olarak belli bir siire sonunda hedef edinilen
amaglara ulagma seviyesi oldugu sonucuna varilmistir. Daha sonra performans
yonetimi  ve performans degerlendirmesi konularina deginilerek performans
degerlendirmenin ¢alisan performansi, basarililigi ve basarisizligt hususunda bir
yargiya varilmasi noktasinda énem tegkil ettigi gorilmiistiir.

Calismanin Ggiinct bolimiinde motivasyon kavrami literatirde taranmigtir ve
motivasyon kavraminin 6nemi ile amaglarina yer verilerek daha sonra kapsamli bir

sekilde literatiirdeki motivasyon teorileri ele alinmigtir. Burada varilan sonuca gore
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Hizmet s6zlesmesinin herhangi bir gerekge ile yenilenmeme durumuna yonelik
sozlesmeli yurt yonetim personelinin ¢ogunlukla kaygi ve endise tasgimadiklart ve
kamusal sozlesmelerin gecerliligi ve gtivenilirligini benimsemis olduklar gérilmis ve
bu durumun kendilerinde motivasyon sorunu olusturmadigt sonucuna varilmistir.

Hizmet i¢i egitimler sézlesmeli yurt yonetim personelinin bakig agilarinin
genislemesine katkida bulunarak g¢alisma becerilerinin gelismesini saglamaktadir.
Dolayisiyla hizmet i¢i egitimlerin sozlesmeli yurt yonetim personelinin
performanslarindaki verimliligi artirmaya yonelik etkiler yarattigi gorilmugtir. Ancak
baz1 gorislere gore hizmet i¢i egitimlerin sadece teorik olarak uygulanan bir egitim
olmast yoniiyle personelin gelisimine yeterli katki saglamadigr diginiilmektedir.

Personeli motive eden bir diger onemli faktoér ise mesleki dayanigmanin
saglanmasidir. Sézlesmeli yurt yonetim personelinin ¢ogunlugu tarafindan birbirlerine
duyulan saygi ve gliiven duygularinin oldukga yiiksek motivasyon etkisi yaratmasiyla
beraberinde performans artiginin saglanmasi yéniinde ¢ikarimlara ulagilmistir.

Sozlesmeli yurt yonetim personelinin yetki ve sorumluluklar ¢ergevesinde
hizmet vermesi noktasinda kamu yarar1 dustncesi gidilerek bu faktorin daha
memnun ve mutlu bir g¢alisma ortami temin edilmesine katkida bulundugu
gorilmugtir. Ayn1 zamanda sorumlulugu yiksek olan bir kurumda gorev yapan
personel i¢cin zaman zaman birtakim endigeler s6z konusu olsa da sahip olunan yetkiler
karsisinda bu durum dengelenmektedir.

Calisma ortamindaki fiziksel kosullar personelin giinliik hayatinin énemli bir
kismint o ortamda gegirmesi nedeniyle 6nem teskil etmektedir. Personelinin rahat bir
caligma suiresi gegirebilmeleri nedeniyle giivenli, diizenli bir ¢aligma ortaminin tesisi
onemli oranda sozlegsmeli yurt yonetim personelini motive ederek daha iyi performans
gostermesini saglamaktadir.

Takdir, tegekkir, ogrenciler ile ve personel ile iletisim, kamu yararina uygun
caligma gibi faktorlerin sézlesmeli yurt yonetim personelinin motive olmasinda énem
tagidig goralmugtir. Diger yandan memurlar ile haklarinin esit olmasi beklentisi,
kadro istegi, saglik ve ¢evre sartlar1 gibi faktorler ise ¢aligma motivasyonunu 6énemli
olgiide etkileyen ve performans diizeyini belirleyen diger onemli faktorler olarak

gorilmektedir.
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Genel olarak sozlesmeli yurt yonetim personelinin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin tizerinde 6nemle durulmasi ve iyi bir performans sergilemeleri i¢in, sorunlu

olarak gortilen alanlarda iyilestirmeler yapilmast gerektigi sonucuna varilmistir.
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EKLER

EK-1: Miilakat Formu

Degerli Katilimey,

Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi
Anabilim dalinda Dr. Ogr. Uyesi Pasa BOZKURT danismanliginda “Sozlesmeli Yurt
Yonetim Personelinin Performansina Motivasyon Faktorlerinin Etkisi: Giresun
Merkezindeki Devlet Ogrenci Yurtlart Ornegi” konusunda yiiksek lisans tezi ¢alismasi
yapmaktayim. Bu c¢alismada sozlesmeli yurt yonetim personelinin mevzuati
incelenerek ve Giresun merkezindeki devlet 6grenci yurtlarinda gorev yapan
sozlesmeli yurt yonetim personelinin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin
performansina etkileri arastirilarak elde edilen veriler dogrultusunda sonuglar ortaya

konulmaya calisilacaktir.

Aragtirma kapsaminda verdiginiz kisisel bilgiler herhangi bir kisi veya kurum ile
paylagilmayacaktir. Yapilan aragtirmanin gegerliligi ve giivenilirligi agisindan her
sorunun cevaplanmasinin 6nemli oldugunu belirtir, gosterdiginiz anlayig ve destek igin

tesekkir ederim.
Ezgi Deniz VATANDAS
KATILIMCI BILGILERI
Yas:
Cinsiyet:

Egitim Durumu:

Yurt Yonetim Personeli Olarak Calisma Siiresi:
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MULAKAT SORULARI

10.

11.

Yurt midirinin yurt yonetim personeline deSer vermesi ve adaletli
davranmasi motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?
Kurum ig¢inde kazandiginiz sayginlik motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir?

Calismaniz karsiliginda aldiginiz ticret motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir? Bu baglamda nobet hizmeti ticretinizin memur nobet
hizmeti Ucretinden farkli olmasi motivasyonunuzu ve performansinizi nasil
etkilemektedir?

Kurumlar arast yer degisikligi yapilamamasi motivasyonunuzu ve
performansinizi nasil etkilemektedir?

Sozlesmeli  yurt yonetim personelinin  terfi imkaninin  olmamast
motivasyonunuzu ve performansinizi nasil etkilemektedir?

Y1l sonunda hizmet sézlesmenizin yenilenmeme endigesini tagiyor musunuz?
Boyle bir endige tagiyorsaniz bu durum motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir?

Hizmet 1i¢i e@itimler motivasyonunuzu ve performansinizi  nasil
etkilemektedir? Bu agidan hizmet i¢i egitimler gelistirilebilir mi?

Calisma  ortamimizdaki  mesleki dayanigma  motivasyonunuzu  ve
performansinizi nasil etkilemektedir?

Yetki ve sorumluluklariniz motivasyonunuzu ve performansinizi nasil
etkilemektedir?

Calisma ortamindaki fiziksel kosullar motivasyonunuzu ve performansinizi
nasil etkilemektedir?

Performansiniza etki eden bagka motivasyon faktorleri varsa agiklayiniz?
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