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OZET

Kurumun performansini artirmak icin ¢alisanlarin performansini ¢ogunlukla
mali motive edicilerle artirmaya yonelik bir sistem olarak performansa dayali
Ucretlendirme  sisteminin  glnimiz igletmelerinde kullanilmaya basladidi
gorulmektedir. Performans kriterleri, bilimsel ve objektif olarak belirlenip yeterli mali
imkanlarla desteklendiginde isletmenin ve isgorenlerin hedeflere maksimum
seviyelerde ulastiyi séylemek mimkindir. isgérenlerin motivasyonu saglandikga
calisan, igveren ve tuketici arasinda zincirleme olarak memnuniyet ve kalite yikseligi
yasanacaktir. Bu durum calisanlarin, igverenlerin ve toplumun refah seviyesini
yukseltirken, isinden ve tukettigi Grinden memnun bireylerin toplumda var olmasina
katki saglayacaktir. Bu baglamda isgdrenlerin motivasyonunun arttirimasinda
performans degerlendirme 6nemli bir yere sahiptir. Performans degerlendiriimesi
yapilamayan ya da yapilabilen degerlendirmeleri islevsel tatbik ve hikimlerde adil
ve dogru Olcller icinde kullanmayan o&rgutler, calisanin motivasyonunu
yukseltmezler

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, is goéren Motivasyonu,

Performansa Dayali Ucret Sistemi



SUMMARY

To improve the performance of the employees of the institution's
performance mostly with financial motivating courses aimed at increasing the
performance-based remuneration system as a system began in today's business.
Performance criteria, scientific and objectively determined and is supported so much
with sufficient funds of the enterprise and reached maximum levels of goals, lleana,
it is possible to say. Work motivation among employees, employers and unless
provided as the rise of consumer satisfaction and quality chain. In this case the
employees, employers and the community when upgrading the level of prosperity, is
pleased with his work and consume products that individuals exist in the community.
In this context, increasing the motivation of work performance assessment has an
important place. Do not make performance evaluation or assessment of
organizational practice and decisions of Justice and equity measures do not use
within organisations, will not raise the motivation of employees, does not take
advantage.

Key Words: Performance Evaluation, lleana Motivation, Performance-Based

Wage System
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ON sOz

Bu calismanin amaci orgutlerde performansa dayali tcretlendirme sisteminin
motivasyona etkileri vurgulanmaktadir. is géren motivasyonu ve verimliligi olmadan
drgiitler basariya ulasamamistir. isletme ici gelisimde sirekliligin saglanabilmesi ve
katihmciligi arttirmanin, ¢alisanlarin motivasyonunun énemli derecede etken oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda bu calismada, calisan motivasyonu ve performansina
etkilerinin dnemi gibi konular ele alinmistir.

Bu arastirma tezinin nasil yazilacagdi hakkinda bilgi, beceri ve tecriibe sahibi
olmamda biyiik katki saglayan tez danismanim Sayin Prof.Dr. izzet GUMUS’e
arkadaslarim Emine CELIK, Havva GOREN, Merve DOGAN, Ceylan AKCIN’ e ve
destegini hicbir zaman esirgemeyen sevgili esim Tolga TATAR’ a tesekklru bir borg

bilirim.

Merve BADAY
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GiRI$

Orgltlerin basarisi, blyiik 6lgiide insan unsuruna bagli oldugundan insan
unsuru, isletmelerin en énemli rekabet glictinii olusturmaktadir. isletmelerin basarisi
ile calisanlarin basarisi dogru orantilidir. Motivasyon, calisanlarin orgttsel amaclar
dogrultusunda kendi istekleri ile calismalarini saglamak icin gerekli sartlarin
olusturulmasidir.

is gbrenler eski donemlere oranla farkh ¢alisma kosullarinda
calismaktadirlar. Ozellikle iicret sistemi galisma hayatinda biiyiik éneme sahiptir. Bu
calisma kosullarinda performansa dayal Ucret sistemi yogunlukla uygulanan Ucret
sistemi haline gelmigtir. Bu sistemde is goérenler goéstermis olduklari performans
dogrultusunda degerlendiriimemektedir. isveren de béylelikle verimlilik artisi
saglamay! hedeflemektedir. Calisanlar ekonomik tatmin sonucu daha verimli
cahigirlar.

Su zamanda motivasyon ydnetimsel bakimdan biyik sorun halini almistir.
Performansa dayali Ucret sisteminin yayginlik kazanmasi ile ¢aligma ortaminda
rekabet, stres, baski, calisanlar arasi huzursuzluk artis géstermistir. Bu yodun
calisma ortaminda is goérenlerin performansa dayali Ucret sistemine bagl olarak
motive olup olmadiklari incelenmektedir.

Orgiitiin basarilari veya basarisizigi énemli belireleyicilerdendir. Diinya
surekli degismektedir, rakipler arasi micadele insan gucinin nasil yonetildigine
baglidir. Rekabetin gucl, calisanlarin glcline bagli olmakla birlikte performans
dizeylerine ve motivasyonlarina da baghdir. Motivasyonu vyeterli olmayan
calisanlardan yiksek o6lgide performans beklememek gerekir. Motivasyonu ylksek
calisanlarin is giicleri yiiksek ve tatmin seviyeleri de ayni zamanda yiiksektir. ise
gelmeme, isten kaytarma, tatmin olamama motivasyonlarinin dismesiyle acgiga
cikmaktadir. Orglitler bunun olmamasi igin gerekli tedbirleri almak zorundadirlar.

Butln orgltlerin basarisi ¢alisanlarinin basarisina bagli olarak artmaktadir.
Gergekte bir isletme icin en 6nemli kaynak, calisanlardir. Bununla birlikte 6rgatin
yénetimlerinin sorumluluklarindan biri de ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini algilamak
ve beklentilerini kargilamak olmasi gerekmektedir.

Bu nedenle drgutlerde calisan kisilerden beklenen verimin elde edilmesi ve
huzurlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi igin, c¢alisanlarin 6zelliklerine gore
intiyaclari belirlenmeli ve en iyi sekilde karsilanmaya c¢alisiilmalidir. Calisanlarin
motivasyonunun arttiriimasina yonelik ¢abalar, isletmelerin, basta insan kaynaklari
olmak Uzere 06z kaynaklarini daha avantajli kullanabilmesinin ve kurumun

gelisebilmesinin ana hatlarindandir.



Performansa dayali Ucretlendirme sistemin motivasyona etkile Uzerine
olusturulan bu galisma doért bolimden olusmaktadir. Birinci bélimde Ucret ve Ucret
sistemleri kavramlari, ikinci bélimde performansa dayali Ucret sistemi ayrintilariyla,
tclncl boélimde motivasyon ve performans dederlendirme ile motivasyon
incelenmistir.

Ve son dordincli bélimde tezin arastirma calismasi yer almaktadir. Bu
bolimde vyapilan anket uygulamasi neticesinde elde edilen sonuglarla tezin
hipotezleri test edilmistir. Ve sonug¢ bdéliminde elde edilen bulgular neticesinde

ortaya cikan netice aktariimis ve yorumlanmistir.



BiRINCi BOLUM
UCRET VE UCRET SiSTEMLERI

1. UCRET VE UCRET ILE iLGILi KAVRAMLAR

1.1.  Ucretin Tanimi

“Ucret: Belirli bir hizmet igin insan emegine 6denen bedeldir.

isgorenlerin ortaya koydudu bedensel ve zihinsel emegin bedeli olarak
tanimlanabilir.””

“Calisanlar icin Ucret, gelir ve yasam standardini belirleyen bir 63e olarak
karsimiza ¢ikarken; sanayinin gelismesi icin 6nemli bir maliyet faktort ve toplumdaki
sosyal adaletin ortaya ¢cikma oranini belirleyen énemli bir unsurdur.” 2

“Ucret; dlslinsel veya fiziksel emegini katan isgliciiniin yaptigi is karsiliginda
aldigi ayni veya nakdi degerdir. Mal veya hizmet Uretimine dogrudan ya da dolayl
olarak katkida bulunan tim dislnsel veya fiziksel emek, karsilik olarak lcrete hak
kazanir. Ayrica bir isgorenin elde ettigi Ucret, o isgbrenin ortaya koydugu Uretken
cabalarin degerinin de bir gdstergesidir.”

Ucret; isgérenin isgliciinii isverenin emrine tahsis etmesinin karsihiginda
édenen bir bedeldir.*

Ucret; bagh bir calisma karsihginda onceden kararlastiriimis olan bir
bedeldir. °

“‘Bu tanimlardan anlagilacagi Uzere, Ucret insan emegdine 6denmektedir. Bir
orglitte Griin{i ortaya cikartan emegin karsiligi 6denmelidir.”®

“Ucret 6demeleri, isgorenin hizmetinin fiyati olunca, Uretimin en énemli
unsurlarindan olan emegin de, arz ve talep mekanizmasi, Ucret kavrami tUzerinde de
etkili olmaktadir. Fakat bu etki farkl bir sekilde olusur. Clnki Ucret mekanizmasinin
yapisinda emege ait bazi 6zelliklerin varligini kabul etmek gerekir. Ne yazik ki emek
faktorinun bu Ozelliklerinin varligina her zaman gereken 6nem verilmemis ve

emegin de diger birgok mallar gibi arz ve talep yasasina bagl oldugu sanilmigtir.

! Huseyin Fazli Ergll, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri’, Elektronik sosyal Bilimler
Dergisi http://www.e-sosder.com Cilt:5, Sayi:18, 2006, s.94. (Erisim Tarihi: 18.06.2015)

2 Tufan Kose, Ucret Ve Maas Yonetimi,Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(,
istanbul, 2007, s. 4. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

3 Serap Benligiray, Ucret Yénetimi, Beta Yayinlari, 1. Baski, Ocak 2003, istanbul, s. 3

4 Levent Sahin, ” insan Kaynaklari Yonetimi'nde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi”, 2010,
Kamu-Is Dergisi, Cilt:11, s. 139

5 Orhan Tuna, Nevzat Yalgintas, Sosyal Siyaset, Filiz Kitabeuvi, istanbul, 1999, s. 84

6 Ergll, a.g.e. s.94.




iste bu goriis nedeniyledir ki giiniimiiziin biyik sorunlarindan biri olan isgci ile
isveren arasindaki (icret anlasmazliklarinin dogmasina sebebiyet vermistir’’

“Is goren ihtiyaclarinin biyik codunlugunu para karsiladigi icin 6édeme
deyince sadece parasal Ucret akla gelmektedir. Calisanlarin Ucret konusundaki
doyumsuzluklarinin nedenleri uzun silre psikologlarin dikkatini ¢ekmis bu tir
doyumsuzluk duslik performansi, ise gelmemeyi, is¢i donglsi ve genel olarak
doyumsuzluk duygusunu arttirdigini gézlemlemislerdir.”®

1.2. Ucret ile ilgili Kavramlar

1.2.1. Asgari Ucret

Mevzuatimizda asgari tcrete iligkin dogrudan bir tanimlama Asgari Ucret
Yénetmeliginin md.4/d'de yapiimistir. “Buna goére asgari Ucret; isgilere normal bir
¢alisma glnu karsihdi 6denen ve isginin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kultar
gibi zorunlu ihtiyacglarini gindn fiyatlar Gzerinden asgari dlizeyde karsilamaya
yetecek Ucret’ tir.”

Asgari Ucretin tespitinde, iscinin, asgari odlgller icinde insan haysiyetine
yarasir sekilde yasama ve ¢alisma imkani nazara alinir. Asgari Ucretin altinda Ucret
tespiti mimkuin degildir. Bir baska ifade ile asgari licret, is¢i ve isverenin aralarindaki
s6zlesme hurriyetini tehdit eden bir kayitlamadir.

Turkiye’ de kanuni asgari Ucret devlet araciligiyla, isgi ve isveren
temsilcilerinin katihmiyla belirlenir. Alinan kararlara isverenlerin uyma zorunlulugu
vardir.

1.2.2. Ucret Haddi (Kok Ucret) ve Ucret Geliri

Ucret haddi, emegin belli bir zaman veya Uretim birimi basina elde ettigi
parasal degerdir. Ucret geliri ise, is siresi ile Ucret haddinin garpimina esittir.
Genellikle is segcme esnasinda isin net cazibesini degerlendirme ve pazarlik
acgisindan énemli olan Ucret haddidir.

“Isveren tarafindan (retim birimi basina iscilik maliyetinin hesaplanmasinda
ise Uicret geliri kullanilmaktadir. iscinin satin alma giiciini de yillik (icret geliri ifade
etmektedir.”"®

Haftallk veya aylik ¢alisma sliresine goére Odenirken, ¢aligilan slre saat
birimi Uzerinden hesaplanir. Uretime dayanan Ucret parca basina gore tespit edilir.

Kardan pay seklinde hesaplama, satis ve Uretimden ylzde seklinde, is ve hizmet

7 Selcuk Yalcin, Personel Yénetimi, i.0. isletme Fakiltesi Yayini; Yayin No:246, istanbul,
1991 s. 180

8 Ergll, a.g.e. s.94.

o Glilsen Bolat, Performansa Dayali Ucret Sisteminin isgéren Motivasyonuna Etkisi, Atihm
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2012, s.15.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

"% Bolat, a.g.e. s.15.



sonucunda komisyon seklinde veya belli bir kotaya gore prim seklinde Ucret hesabi
yapilabilir.

1.2.3. Nominal (Nakdi, itibari) Ucret/ Reel Ucret

Nominal Ucret; llkede o anda gecgerli olan fiyatlarin dizeyi dikkate alinarak
hesaplanan satin alma gucuddr.

isveren nominal (creti dikkate alirken, personel satin alma giiciinii ifade
eden reel Ucreti dikkate alir.

“Isveren bakimdan énemli goriilen nominal Ucrettir. Cunk{ isveren Ucret
olarak 6dedigi ve dogrudan maliyetleri etkileyen, kasasindan ¢ikan para miktarini
onemsemektedir. Paranin satin alma gulcu isvereni dogrudan olarak ilgilendirmez.
isgéren agisindan ise elde ettigi paranin miktar degil satin alma giicii ¢gok daha
énemlidir. “'"

1.2.4. Brit/ Net Ucret

Brit Gcret; Bir calisanin net maasinin Uzerine sosyal guvenlik primleri, isgi
payi, gelir vergisi gibi kesintilerin eklenmis haline "Brut maas" ya da "Brut Gcret"
denir."

“Isletme tarafindan belirli bir devre icin édenen Ucret gelirlerinden, vergi,
sosyal primler, sendika aidati vs. kesintiler yapildiktan sonra calisanin Uzerinde
tasarruf edebilecedi licret gelir toplami net (safi) ticrettir.”'?

1.2.5. Maas Kavrami

Genellikle tcret kavramiyla maas kavrami birlikte kullanilmaktadir. Her ikisi
de bagimli igsg6renlerin emeklerinin karsiliginda elde ettikleri geliri deyimlendirmek
icin kullanilmakta ve aralarinda bir 5nem farki bulunmamaktadir. Sadece maas adi
altinda elde edilen gelir, daha uzun devreyi kapsar. Maasi bedeni ¢gabaya karsin
zihinsel ¢gabanin daha fazla s6z konusu oldugu islerde ¢alisanlara bir aylik sire icin
6denen Ucret olarak tanimlamak mimkundur. Maas ve Ucret yonetimi, is
degerlendirmesi, Ucret yapisinin gelistiriimesi ve korunmasi, Gcret arastirmalari,
tesvik edici Ucret sistemleri, Ucret degisiklikleri ve ayarlamalari, destekleyici
o6demeler, karin paylastiriimasi, 6deme maliyetlerinin denetimi ve lcretle ilgili diger

konulari igermektedir.™

" Benligiray, a.g.e. s. 7

2 Adem Korkmaz, “Tirkiyede Asgari Ucretin Mali Yonu”, C.U.iktisadi Ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt 2, Sayi:1, Sivas, 2000, s.276.

'3 Bolat a.g.e. s.16.

“ismail Atalay, Is Degerlendirme ve Basari Degerlendirme Yéntemleri, 1.Cilt;istanbul
Universitesi Iktisat Fakiiltesi Yayini; Istanbul,1985, s.18.
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1.2.6. Ucret Diizeyi

“Ucret dlzeyi, bir isletmede galisanlara édenen Ucretlerin olusturdugu genel
sinirdir. Ucret diizeyinin yiiksek ya da diisik oldugunun anlasiimasi igin bunun bir
standartla karsilastirilmasi gerekir.”'

Bir orgutte isgorenlere 6denen Ucretlerin olusturdugu genel ortalamadir.
Ucret diizeyinin yiiksek yada disiik oldugunun anlasiimasi icin Ucretlerin bir 8lgiit ile
karsilastirilmasi gerekir. Bu nedenle Ucret dlzeyi, Ucret karsilastirmalari yapmak icin
kullanilir. Ucretleri is alan, bdlge yada uluslararasi dizey bakimindan
karsilastirmak  mdmkdndir. Bolgesel yada uluslararasi dizeyde Ucret
karsilastirmalarinda ortalama Ucret kullaniimaktadir. Ayni bélge ve ayni  zaman
dilimi icinde yapilan karsilastirmalarda nominal Ucretin karsilastiriimasi
yeterlidir. Farkli bdlge, farkhh Ulke yada farkli zaman dilimleri icin yapilan
karsilastirmalarda ise reel (icretlerin esas alinmasi daha uygundur.®

1.2.7. Ucret Yapisi

Ucret yapisi, isletme icinde bir ise diger ise gére ne kadar licret ddenecegini
ortaya koyar. Ucret yapisinin olusturulmasi, “esit ise esit Ucret 6édenmesi” ni
mumkun Kilar.

Gerek sendikalar, gerekse igverenler; Ucret politikalarini belirlerken Ucret
dizeylerini ylkseltme ya da disurme dusincelerinin yaninda Ucret yapisini da
diizenlemeyle ilgilenmek durumundadirlar.’’

1.3. Ucretin Onemi

Ucret sorunu her dénemde var olmustur ama higbir zaman tam anlamiyla bir
¢6zUm yolu bulunamamistir. Clnku farkh kuruluslarda isgérenlerin Gcretleri arasinda
bir denge saglanmasi oldukg¢a zordur ve bu is gbérenler arasinda cesitli micadelelere
neden olmaktadir.

1.3.1. is Gorenler Agisindan Ucretin Onemi

isgorenlerin aldigi ticret geliri, gogunlukla calismanin ana nedenidir. Bununla
birlikte, licret geliri, birey igin birkag agidan éneme sahiptir. Ucretin insanlarin ihtiyag
duydugu ve istedigi zorunlu ve zorunlu olmayan mal ve hizmetleri elde etmenin bir
araci olarak islevde bulunmasindan dolayi, calisanlar icin ekonomik énemi fazladir.
Ucret gelirinin isgdrenin kendisi ve ailesi icin saglayabilecegi ekonomik giivence
anlami oldugu kadar, bu gelir refah, konfor ve maddi yararlarin diizeyini saptamaya

yardimci olmaktadir. Cunki ¢ogu insan icin orgltte calisma, gida, giysi, ev, kira,

'S Atalay, a.g.e. s.19.
16 Benligiray, a.g.e.s.7.
" Bolat, a.g.e. s.17.



mobilya, araba, tatil ve sayisiz mal ve hizmetlere donUstilrebilecek ekonomik
kaynaklari elde etme yoludur.™

Bireyler paraya ve paranin alim guclne oldukga fazla dnem vermektedir.
Cunkl yiksek alim gucU; yuksek statli, daha fazla saygi, itibar ve daha cok ilgi
demektir onlar igin."

1.3.2. igverenler Agisindan Ucretin Onemi

isveren acisindan lcretin énemi, isgdren bakimindan énemlidir. Clinkii
isveren Ucreti 6nemsedidi dlgiide bu durumu isgérene yansiyacaktir. Bunun yani
sira ucreti calismanin bir maliyeti olarak goren isveren bakimindan da énemi
bayaktar.

isverenler, c¢ikti basina iscilik maliyeti ile yakindan ilgilenmek
durumundadirlar. Ucretler, firmalarin gogu igin en blylik maliyet kalemini olugturur.
Bu nedenle Ucret, isverenlerce maliyete etki eden en énemli faktér olarak ele alinan
bir 6gedir. Dolayisiyla maliyete olan etkisiyle tcretler, firmalar arasi, endustriler arasi
ve uluslararasi rekabete etki ettigi gibi, isglcl piyasasindaki nitelikli isgérenleri
¢cekmek ve bu tlr isgdrenlerin istihdamlarina sdreklilik kazandirmak amaciyla da
yeterli diizeyde Uicret verilmesi fikri, isverenlerce kabul gérmektedir.?

Bunlarin disinda Ucret, calisanlari motive ederek onlarin verimliliklerini
artmasinda buyuk rol oynar. Nitekim Microsoft, uyguladigi Gcret politikasiyla nitelikli
isgorenlerin firmada kalmalarini saglamis ve bunun 6tesinde bu politika ve
uygulamalar, ¢alisanlar arasinda firmaya karsi bir sadakat yaratmistir.

1.3.3. Sendikalar Agisindan Ucretin Onemi

“Sendikalar agisindan da Ucretin 6nemi blyuktir. Clnki ¢odu durumlarda
sendikalarin basarilari, toplu pazarlik sonucu isverenlerden sadgladiklari Ucret
artiglariyla 6lgulir. Ozellikle gelismekte olan Ulkelerde sendikalarin en énemli
amagclarinin uyelerinin refah dizeyini yukseltmek oldugu gorulmektedir. Bu amacla
sendikalar, toplu pazarlik gérugsmelerinde Uyelerinin daha fazla gelir saglamalari icin
diger konulardan daha ¢ok ducretlerin artinimasina agirlik verirler. Bu nedenle
Ulkemizde de oldugu gibi, uyusmazlik konularinin basinda Ucret artis oranlari
gelmektedir.”’

Sendikalarin Ucretlerle ilgilerini sadece toplu pazarliklarda ytksek Ucretleri

elde etme calismalar yetersiz kalacaktir. Bunun bilincinde olan sendikalar, Ucret

8 Dursun Bingadl, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yyayincilik, istanbul, 2003, s.313.

' Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi, Siyasal
Kitabevi, Ankara, 1995, s. 246.

® Muharrem BULBUL, Orgiitsel Bagllik ve Kamu Kurulusuna Yonelik Arastirma,
Kahramanmaras Siitcii imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(i,2007,s.39. (Yayimlanmisg Yiiksek
Lisans Tezi)

# Bolat, a.g.e s.16.



dizeyleri kadar esitlik ve adalet ile birlikte isgdérenlerin bilgilerine, becerilerine,
yetkinliklerine ve performanslarina goére de Ucretlendirmeleriyle yakindan
ilgilenmeye baslamiglardir.?

1.3.4. Devlet Ve Toplum Agisindan Ucretin Onemi

Ucretler gerek sosyal ortami gerek ekonomik ortami etkileyen énemli bir
unsurdur. Ucretler; gelir dagilimini, istihdami, gelisme hizini, enflasyonu, yatirimlari
ve tasarruflari dogrudan etkilemesi nedeniyle devlet ve hikiimetler acisindan ¢ok
biyik 6nem tasirlar.?

“Ucret diizeyleri toplum acisindan énemlidir. Cliinkii bu durum gecerli olan
yasam kalitesini belirlemeye yardimci olur. YUksek tcret duzeyleri isgbrenlerin satin
alma gucune ve bir toplumun ekonomisine ve genel refah duzeyine katkida
n24

bulunur.

Kigisel gelir dagihhminda adaletin saglanmasi su yararlari beraberinde getirir:

- Sosyal barigin saglanmasi

. Toplumsal refahin artiriimasi

. Firsat esitliginin artiriimasi

. Ekonomik istikrarin saglanmasi

Bu hususlar saglaniyorsa o ekonomideki gelir dagilimini adil

diyebiliriz.?°

1.4. Ucretin Boyutlar

1.4.1. Ekonomik Boyut

Ucret, emegi kargiliginda isgérenlerin tek gelir kaynagi, onlarin ve ailelerinin
satin alma gucunu ve refah seviyesini belirleyen bir unsur olarak goralur. Miktar
yukseldikce, calisanlarin satin alma gicl artacak, tersi bir durumda ise azalacaktir.
Bu anlamda ig gorenleri Ucretin en ¢ok ekonomik yodnunun ilgilendirdigini
sOyleyebiliriz. ClUnkld aldigi Ucret miktar ve Ol¢lsu, hayat seviyesini tayin ederken
aynl zamanda ihtiyaclarini ve isteklerinin karsilanmasini, bu kapsamda da deger
verdigi seylere de ulasmasi bakimindan énem tasimistir.

Ozellikle birinci amaglari kar etmek olan érgutler igin toplam maliyetin iginde
Ucret maliyetinin az olmasi her zaman tercih edilir. CUnkU Ucretin toplam maliyetler

icindeki yeri, isletme, iskolu, ulusal ve uluslararasi rekabeti dogrudan etkilemistir.

2 Benligiray, a.g.e. s.11.

2 Benligiray, a.g.e. s.9.

2 Sevgi Gerek, Tiirkiye’de Asgari Ucretler Ve Enflasyon, Anadolu Universitesi iktisadi
Bilimler Fakdiltesi Yayinlari No:148, Eskisehir, 1999, s.10.

% Benligiray, a.g.e. s. 11.



1.4.2. Psikolojik Boyut

Ucretin ekonomik boyutu, hem isgéren hem de isveren igin s6z konusu iken
psikolojik boyut, yalnizca isgéren cephesinden bakildiginda vardir.?

Motivasyon kuramlarinda Ucretin dnemi ve diger gereksinimler Gzerindeki
etkinligi ortaya konulmustur. Bu anlamda, insanlarin motive etmekte kullanilan
ekonomik ve ekonomik olmayan pek ¢ok arag icinde, en yaygin ve etkin olan, Ucret
artislari oldugu belirtilmistir.?’

Ucretin bir motivasyon araci olarak édnemini ortaya ¢ikaran pek cok g¢alisma
olmasina ragmen sonuglar, her zaman ve her durum igin gecerlilik tasimayabilir.
Calisma ortami, sosyal guvenlik ve yonetim vyaklasimlari da isgorenlerin
motivasyonlarini dogrudan etkiler. Turkiye'de sadlik sektériinde yapilan arastirmalar,
bu konuda ilging sonuglar vermektedir. Ornegin, lcretin yeterli olmasi durumumda,
diger ihtiyaclarin daha o&nemli bir konuma geldigini, Ucretteki yetersizlik veya
adaletsizlik durumunda ise, birey igin dnem sirasinda ilk sirayi aldigini géstermistir®®

1.4.3. Sosyolojik Boyut

Bireyin, yasadigi toplumdaki stati, Ucret geliri ile aldigi ev, araba gibi statl
sembolleriyle él¢ilir. Bu anlamda Ucret, sosyal bakimdan kabul gérmek i¢cin énemli
bir arag konumuna ve bireyin hiiviyeti haline gelmektedir.?® Ozellikle kapali ve kiiciik
toplumlarda bu durum, daha da belirgindir.

1.4.4. Orgiitsel Boyut

Ucret, sosyal yasantida oldugu kadar, érgiit icinde, isgorenlerin statiilerinin
belirlenmesinde de o6nemlidir. Clnku Orgutlerde yapilan igler statu yaratir. Bu
statiler hem igletme hem de isgérenler arasinda Ucretlendirme farkhliklari ile él¢altr.
Sorumlulugu c¢ok olan ve gig iglere daha fazla 6deme yapilmasi beklenir. Bu
anlamda bireylerin Ucretlerinin, isletme icindeki statilerini yansittigi konusunda
kuvvetli bir kani vardir.*

Genel olarak, isgérenlerin elde ettikleri gelir, drgtt iginde ve sosyal yasantida
statl kazanmada ve statl belirlemede en 6nemli faktordir. Yuksek gelir, yuksek
statii sagladigi icin ayni zamanda daha ¢ok saygi ve daha c¢ok ilgi toplar, bu

anlamda isgéren igin ¢gok dnemlidir.

% David W. Bechler, Compensation Administration, Prentice Hall, New Jersey,1974, s. 6

" Meral Asikoglu, Insan Kaynaklarinin Verimliligini Yénlendirme Araci Olarak
Motivasyon, Universite Kitabevi, istanbul,1996, s.45.

2 paul Pigors, Charles Myers, A Personel Administration: A Point Of Wiew And Method, 4.
Edition, Mc Graw Hill, New York, 1961, s. 364.

® Arnold Tannenbaum, isletmede Sosyal Psikoloji, Ceviren: Niliifer Sagtiirk, M.E.B.
Yayinlari, Ankara,1974, s.30.

*® David Bechler, Wage And Salary Administration, Prentice-Hall industrial Relations And

Personel Series, 1977, New York, Prentice Hall, s.9.



1.4.5. Siyasal Boyut

Orgitler, sendikalar ve is gérenler, Ucreti etkilemek icin tim giglerini
kullanirlar. Bu anlamda Ucret, gl¢ kullanimi anlaminda siyasal bir boyut igerir.
Ornegin sendikalar, toplu pazarlik sirecinde bu etkiden yararlanabilirler. Orgtler
benzer durumlarda bu sekilde hareket ederler. Ucret igin, emsal secilen bazi
orgutlerde bu durum, emek piyasasi icin 6nemli bir glic¢ haline doéntsir. Emek
piyasasinda her zaman talep edilen ylksek nitelikli, vasifli elemanlar, Ucret
konusunda diger isgérenlere nazaran ¢ok daha fazla bir giice sahiptirler.*’

Bu durumda taraflarin esit glice sahip olmasi en ideal durumdur. Bagka bir
ifade ile ekonomik bakis acisinin koydugu glic, her zaman isletmelerden yana
olmamalidir. Yani taraflart bu konuda uzlastiracak bir olusumun ve ortamin
olusturulmasi ideal durumdur.

1.4.6. Etik Boyut

Ucretle ilgili yapilan tartismalarin g¢ogu, konunun higbir agidan esitlik
icermediginin 6rnekleriyle doludur. isci-isveren arasinda, iicret esitsizligi, haksiz
Ucret uygulamalar gibi konular sik sik tartisma konusu olusturur. Neyin adil neyin
esit oldugunu belirlemek zordur. Clnkid mutlak, objektif, kabul edilmis, evrensel
standartli bir esitlik yoktur.*?

Orgutler genellikle maliyetlerini en aza indiren bir ticret diizeyi tercih ederken,
is goérenler Ucretlerini en yiiksek diizeye cikarmaya calisirlar. Ucretin esit olmasi bu
asamada problem yaratir. Bu durumda yeterli Ucret, isletmenin 6deme gulcu ile is
gobrenin gegimini saglayacak Ucret dlzeydir.

1.5. Ucret Tatmini

Ucret, isgdrenler igin motive edici bir unsur olmakla birlikte, is tatmini
belirleyen temel faktor degildir. is gérenlerin emeklerinin karsiligini alamadiklarini

distnduklerinde c¢alismaktan mutlu olmamakta ve is tatminleri de
diismektedir.*

isgérenin icrete iliskin olusturdugu alginin temelinde icretin yeterliligi ve
adaleti yer almaktadir. is gorenin Ucret politikasi, aldigi Ucretten tatmin olmasi
yaninda Ucretin adil olarak saptanmasi, ayni yada benzer isi yapanlara gore esit
olmasi, eger basari farklari varsa bu farkin tGcrete yansitilmasi ve sonugta is gorenin

bu Ucreti sirekli olarak alabilecegine glivenmesini gerektirmektedir. isverenin is

¥ Semra Mercan, Performansa Dayali Ucret Sisteminin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Uzerine Etkileri ve Bir Arastirma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi, istanbul,2010, s.19.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

32 Belcher, a.g.e. s. 9.

% Nevzat Demir, Orgiit Kiltirii-ls Tatmini lliskisi: Plastik Sektoriinde Bir Uygulama, 1.U.
Sosyal Bilimler Enstitiisii Maliye Ana Bilim Dali, Istanbul, 2005, s. 143.(Yayimlanmig Doktora Tezi)
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gorene yeterli, adil ve gereksinimlerini karsilayabilecek dizeyde bir Ucret vermesi
énem kazanmaktadir.*

isgérenlerin lcret tatmini, aldigi (icretin kendi tatminini saglamasi yaninda,
hakga saptanmasi, ayni ya da benzer igleri yapanlara gére esit olmasi, eger basari
ve performanslarinda farkliliklari varsa bu farkin lcrete yansimasi ve isgorenin bu
Ucreti surekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya cikar
denilebilir. Ucretin, is tatmini yaratmasindaki etkisi baslangicta miktariyla ilgili iken
belli bir noktadan sonra (yani isgorenin yasamini surdlrebilecek temel (cret
lizerinde Ucret almasi) licretin diger isgdren arasindaki adil dagilimi ile ilgilidir.>®

Odenen aylik iicretlerin yani sira cesitli sosyal icerige sahip dolayli tcret
uygulamalari da is gérenin Ucret tatminini saglayacak uygulamalardir. Ornegin;
yakacak yardimi, saglik sigortasi, issizlik sigortasi yapilmasi, yemek ve ulasim
masraflarinin karsilanmasi, is goérenlerin cocuklari icin kres hizmeti gibi cesitli
unsurlar kék Ucrete ek olarak édenen dolayl Ucretlerdir ki bunlar da is goérenin lcret
tatminin saglanmasina yardimci olacaktir.

Orgltlerde tatminsizligi gidermenin tek yolunun dcretlerde degisiklik yapmak
oldugu dusundlmemelidir. Zira UGcret Maslow’un motivasyon teorisinde kargilanmasi
gereken en alt seviyedeki fizyolojik bir ihtiyacken, Herzberg'in ¢ift faktor kuramina
gore hijyen faktorlerinden biri olarak distnilmekte ve karsilanmamasi durumunda
tatminsizlik kaynagi olacagi 6ne siriilmektedir.*®

Oduller is géren tatminini artirmada kullanilan énemli bir aragtir. Ancak
o6dulin is godrenin tatminini artirmasi icin onun ihtiya¢ duydugu deger veya faydayi
icermesi gereklidir. Ayrica bu &dullerin is goérenlere olumlu destek saglayacak
yeterlilikte olmasi da gereklidir®

Ucret tatmini ile 6rgiitsel baglihk arasinda da bir iliski vardir. Orgitsel
baglilik, is gorenlerin belli bir érgitte calisirken, bulundugu 6rgitte yapmis oldugu
yatirimlari degerlendirmesi sonucunda, kisinin érgitten ayrilmasinin zorlagsmasi ve
baglihginin artmasi olarak tanimlanabilir.®®

TUm bu acgiklamalara dayanarak Ucret tatmini ya da tatminsizliginin drguatsel
duzeyde pek cok sonuglari oldugu sdylenebilir. Burada dnemli olan nokta, Ucret

tatminini artiracak o6nlemler alinarak olumsuz sonuglarin en aza indirgenmesi

% Atalay a.g.e.s.253.

» Atalay, a.g.e. s. 254.

% Ozlem Ergiiney, Ucret Tatminin isgéren Tatmini ile iligkisi ve Bir Uygulama, istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali iKY Bilim Dali, istanbul, 2006, s.41.
(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

% Ergiiney, a.g.e. s.42.

% Jean E. Wallace, Becker's Side-Bet Theory Of Commitment Revisited: Is it Time For A
Moratorium or a Resurrection, Human Relations, Vol. L, No:6, June, 1997, p. 729
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olmalidir. Bdylece is gorenlerin genel tatmin dizeyleri artirilarak 6rgut lehine
sonugclar elde edilmesi mimkun olabilecektir.

1.6. Ucret Sistemleri

1.6.1. ise Dayal Ucret Sistemleri

ise dayali Ucret sistemlerinde is gérenlere &denecek icret; isin
gerceklestirilme zamani ya da dretilen is miktarina gére belirlenmektedir.*

1.6.1.1. Zamana Dayali Ucret Sistemleri

En eski ve en ¢ok bilinen Ucret sistemidir. Bu sistemde (cret, isin ¢alisma
suresine gore ddenir ve bu sire igerisinde gergeklestirilen verim gbéz 6nline alinmaz,
isletmenin belirledigi zaman standartlarina goére is gbérene Ucret verilmesi esastir. Bu
standart saat, giin, hafta ya da ay olabilir.*’

Zamana gore Ucret 6deme, uygulamada pratik olarak hesaplanmasi kolaylik
gosterdigi icin en cok tercih edilen bir ydntemdir*’

Bu sistem, is goérenin kidemini, duristligind, kapasitesini hesaba katma
olanagi saglamaktadir. Ama bos dolasmayi 6zendirme gibi bir sakincasi da
bulunmakta. Fazla ¢aba gdsteren is gorenler, daha az g¢aba gosterenlerle esit veya
yakin Ucret aldigini goren is gérenler digerleri gibi davranabilmektedirler.*?

isverenler, bu duruma siki bir gézlem ve daimi bir uyariyla karsi koymaya
calisiyorlar. is goérenlere ddenecek (icretin zaman ile iliskilendirilmesinde farkli
uygulama ve sistemler kullaniimaktadir. Bu sistemler soyledir.

1.6.1.1.1. Temel Zaman Ucreti Sistemi

Bu sistemde Ucret 6lglisi zamandir. Yapilan isin miktari ve kalitesi dikkate
alinmaz.*® En basit ve gok eski yillardan beri uygulanan en yaygin kullanim alani
bulmus olan Ucret sistemidir.

Bu sistem asagidaki dzelliklere sahip islerde kullanilmaktadir:**

. is miktarinin isgdrenin gayretine ve miidahalesine bagli olmadig
isler,

. is miktarinin saghkli bigimde belirlenmedigi veya belirlenmesinin zor
oldugu ya da masrafli oldugu isler,

. itina istemeyen igler,

% Giindiiz Balkan, Ucret Sistemleri, Ege Universitesi, Miihendislik Fakiiltesi Yayinlari No:12,
1. Baski, 1976, izmir, s. 20.

0 Balkan, a.g.e. s.23.

*! Murat Demircioglu, “Sorularla Yeni is Yasas!”, Istanbul Ticaret Odasi Yayinlari, Yayin No:
2003-42, istanbul, 2003, s.55.

42 Demircioglu a.g.e. s.56.

43 Benligiray, a.g.e. s.32.

4 Baris Altayl, Orta odlgekteki Isletmelerde Mavi Yaka Personelin Verimliligini Arttirici
Faktorler icinde Ucretin Yeri ve Onemi, Atiim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Ankara, 2006,
s.35. (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)
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. isgérenin veriminin dlgiilemedigi isler

. Calisma kosullarinda o6nceden o6ngérilemeyen sebeplerle, fazla
gecikmelerin ve duraklamalarin s6z konusu oldugu durumlarda.

1.6.1.1.2. Olgiilen is Miktarina Gére Giinliik Ucret Sistemi

isyeri iginde iyi iligkilerin gelistirimesinde bu sistem énemli rol oynamaktadir.
Genellikle haftalik olarak degerlendirilen, glnlik hedef gerceklestirme oranlari
incelenir. Ortalama de@er esas alinir. Bu degerlerin, 6ngorilen Uretim miktarlari ile
karsilastirimasina gére kararlar verilir. is olcimleri ve Ucretler belli araliklarla
incelenir.*

1.6.1.1.3. Degisken Giinliik Ucret Sistemi

isgérenlerin yiiksek glnliikk Ucreti elde edebilmeleri igin ©ngériilen is
miktarinin Gstiinde Uretim yapmalari gerekir. isgérenler daha fazla iiretebilecek olsa
bile degisken Ucret sisteminde 6ngoérilen miktarin tzerinde Uretenler arasinda lcret
farkliigi gerceklesmediginden, ylksek Uretken is gorenler icin ¢ekici bir sistem
olmamaktadir. Bu bakimdan is gérenleri, beceri ve yeteneklerini gelistirme, daha
fazla Giretme yoniinde giidiileyememektedir.*

Degisken Ucret, yeni kurulan isletmelerde daha basarili olmaktadir. Clinki
yeni isletmeler teknolojik agidan is 6lgim ve standartlarinin dogru ve kesin
saptanma imkani bulunan igyerleridir ve is goérenlerin aralarinda anlagsmalari olanagi
da daha dusuktdr.

1.6.1.2. Uretilen is Miktarina Dayali Ucret Sistemleri

Uretilen is miktarina dayali Ucret sistemlerini parga basi ve gotiri Gcret
sistemleri seklinde gruplandirmak mudmkindir. Yapilan is miktarina goére
hesaplanan Ucret, akord Ucret olarak bilinmektedir. Bu Ucret, parga sayisi, buyukluk,
uzunluk ya da agirlik gibi birimlere gbére saptanmaktadir. Her bir birim igin saptanan
Ucretin, birim sayisinin toplamiyla carpilmasi sonucunda bulunur. En yaygin turi
parca basina Ucrettir.*’

1.6.1.2.1. Parca Basi Ucret Sistemi

Zaman esasina gore Ucret hesaplamasi ve uygulanmasi kolay olmasi
nedeniyle uzunca bir siire kullaniimis ancak yukaridaki sakincalar ortaya ¢iktikga ve
isboliml ile uzmanlasma gelistikgce yerini baska Ucret dizenlerine birakmaya
baslamistir. “Zaman esasina goére Ucret dizenine kargi gelistirilen en eski Ucret

diizeni parca basina Ucret sistemidir. Bu sistem, is gorenin Urettigi her parga (birim)

5 Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklari Yénetimi, 1.U. Isletme Fakiltesi, isletme
iktisadi Esntitlisii Arastirma ve Yardim Vakfi Yayin No:7, Baski:2, istanbul,2000, s. 310.

46 Altayl, a.g.e. s.36.

4 Serap Benligiray, Insan Kaynaklari Yénetimi, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir,
2007, s.37.
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icin belirli bir Ucretin verilmesi esasina dayanir.”® is géren, isin yapilmasi igin
harcanan zamana gore degil, lretilen mala ya da (retime katkisina gére tcret alir.*®

Parca basi Ucret sisteminde isgérenin Ucret geliri, Uretilen miktar ile dogru
orantili olarak artis gdsterdiginden is goéreni fazla kazan¢ elde etme ydninde
Ozendirir. Fakat bu sistemde isgdren fazla g¢alismasi nedeniyle saglik sorunlari ile
karsi karsiya kalabilir.>® Ayni zamanda (iretimde artisa 6nem verilmesi kalitenin goz
ardi edilmesine, hatali trlin sayisinin ve firelerin artmasina da neden olabilir. Parca
basi Ucret sistemi isgorenin katkilarindan dolayi tcrete yansidigindan sistemin etkin
kullaniimasi ile isgéren daha da katki saglayacaktir.

1.6.1.2.2. Gétiirii Ucret Sistemi

Bu sistemde, isgoren belirli bir zamanda énceden saptanan bir isi yapmay!
taahhit eder ve Ucret bu zaman lzerinden hesaplanmaktadir. Eger Uretim, bu
Onceden belirlenen dizeye ulasamaz ise, igsgorenin Ucreti kisilir. Buna karsilik
Uretim belirlenen dizeyi astiginda, isgérene hicbir fazla ek dcret 6denmesi
yapillmamaktadir. Zamana goére Ucret sistemine gdre isverenin lehine bir durum
vardir. Clnku isgéren taahhit ettigi isi zamaninda bitiremez ise, igveren isgérenin
licretini azaltmak hakkina sahiptir.*'

Sistemde isgdrene slre belirtiimedigi icin is gbéren, isi kendisini
yipratmayacak sekilde yapabilmektedir. Ancak is gorenlerin gbsterecegdi performans
isveren Uzerinde olumlu izlenimler birakacaktir. Clnkl isveren isi verirken bir slire
belitmese de isi ne kadar kisa strede yaplilirsa, o derece tatmin olacaktir. Bu da is
gorenin ileride issiz kalmasini engelleyebilir.>

1.6.2. Ozendirici Ucret Sistemleri

1.6.2.1. Halsey Ucret Sistemi

Bu sistem Towne tarafindan 1887’de ortaya atilmis ve daha sonra Halsey
tarafindan gelistirilmistir. Bu sistemde, bir isin bitirilmesi icin gerekli standart sire
saptanmaktadir. is gérenler isi belirlenen standart siirede bitirirse, birim zaman igin
alinmasi gereken (saat, gun vb.) Gcreti almaktadirlar. Eger isi standart sureden kisa
sirede tamamlarlarsa, birim zaman icin 6denen Ucrete ek olarak zamandan

sagladiklari tasarruf nispetinde prime hak kazanir.>®

8 Benligiray, a.g.e. s.38.

49 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, Bursa, 1998, s.222.

%0 Bayraktaroglu, a.g.e s.170.

51 Selcuk Yalcin, Personel Yénetimi, i.U. isletme Fakiiltesi Yayini; Yayin No:246, 4. Baski,
istanbul, 1991 s.186.

2 Koray Can, Ucret Sistemleri ve Tiirkiye’de Asgari Ucret, Cumhuriyet Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitist Calisma Ekonomisi Bilim Dali, Sivas, 2003, s.24. (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans
Tezi)

s Yalgin, a.g.e. s. 188.
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Halsey Ucret sisteminde genelde isgbrenin zamandan sagladigi tasarrufun
parasal karsihdinin  %50’si isgbrene geriye kalan diger yarisi isverene
birakilmaktadir.®* Isletme ile is géren arasinda esit boliisme yoluna gidildigi igin,
baska oranlarinda kullaniimasina karsin ‘ 50- 50’ sistemi denildigi de bilinmektedir.>®

1.6.2.2. Rowan Ucret Sistemi

Bu sistem 1901’ de Halsey Ucret diizenine yoneltilen elestirilerin 1s1§1 altinda
Rowan tarafindan gelistiriimistir. Rowan, isgorenler tarafindan saglanan zaman
artirrminin parasal karsiligini bitiiniyle is gérenlere birakmistir.*

Rowan sisteminde prim, artan zaman tasarrufu ile birlikte hizla artmakta,
Uretim dizeyi arttikca da yavaslamaktadir.

Bu sistemin sakincasi; zaman tasarrufundan saglanan primin tamami is
gbrene birakildigi icin, igsverenlerin standart zamani daha da kisaltarak daha az prim
6deme yoluna gidebilme ihtimalidir. Bu da tamamen isgdrenin aleyhine bir sonug
yaratabilmektedir. Halbuki, Halsey sisteminde tasarruf edilen zaman, paylasildigi
icin isgOren de bu tasarruftan yarar saglamakta ve bdylece prim oranini ve baz lcret
miktarini indirme geregdi duymamaktadir.

1.6.2.3. Barth Ucret Sistemi

Standart zamana dayanmasina ragmen bu sistemin Halsey ve Rowan
sistemlerinden farki, garanti edilmis bir saat tcretinin olmamasidir.

is gérenin lcretini hesaplamak igin kullanilan forml; isin zamani x harcanan
gercek zamanin karekokii ile iscilik ticretlerinin carpimi seklindedir.*

1.6.2.4. Bedaux Ucret Sistemi

Bedaux sistemi Halsey sistemine benzemektedir. Ondan farkl olarak tasarruf
edilen sure icin 6denecek farkin bir kisminin is gorenin kendisine diger kisminin da
tasarruf saglamasina yardimci olan diger is gérenlere 6denmesini 6ngérmektedir.

“Sistemin yarari, ¢esitli igslerin ortak bir esasa indirgenmesinin saglanmasidir.
CUnkld is 6lcimi ve is degderlemesi temellerine dayanmaktadir. Sistem, zaman
arastirmalarinin  saglikli olarak yapilmasi temeline dayanir ancak bu konu
tartismalidir. Bunun uygulandigi isletmelerde bile Gcretler agikga ilan edildigi halde

yine de grevler olmaktadir.”®®

% Omer Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, Sistem
Yayincilik, 2001, s.89.

5 «Endiistride Verimlilik Artirma Teknikleri Ve Karabiik Tesvikli Ucret Sistemleri Semineri”,
Milli Prodiiktivite Merkezi Dergisi, No:122, Ankara, 1973, s. 25.

% Sabuncuoglu ve Tuz, a.g.e. s. 226.

°" Benligiray, a.g.e. s.42.

8 Ergil, a.g.e. s.101.
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1.6.2.5. Yiiksek Parca Basi Ucret Sistemi

Bu sistemde is gbrenin kazanci, ¢iktiyla dogru orantili olarak artabilmektedir.
Ancak ciktidaki artigla karsilastirildiginda, kazancglarda saglanan artis orani daha
yiksektir. Ornegin, standart cikti Gzerindeki %1’lik Gretim artisina karsilik, igsgérenin
saat iicreti % 1.2 — 1.33 gibi oranlarda artmaktadir.*®

1.6.2.6. Taylor Ucret Sistemi

Taylor Ucret sistemi parca basi Ucret sisteminin farklilastiriimis ve daha ¢ok
sertlestiriimis bir modelidir. Bu sistem, anlasiimasi ve uygulamasi ¢ok kolay olmakla
birlikte ¢alisanlari birer otomat gibi sirekli ve ¢ok ¢alismaya yoneltmesi ve yipratici
bir sistem olmasi nedeniyle cok elestirimistir.®® Bu sistemin amaci, calisanlari
surekli olarak saptanan standart parganin (zerinde lretim yapmaya itmektir. Ustelik
is gOrenler icin diger sistemlerde oldugu gibi garanti edilmis minimum Ucret
kavrami yoktur.®'

1.6.2.7. Merrick Degisken Parga Basi Ucret Sistemi

Taylor'un iki basamakli sisteminin ¢ basamakli olarak gelistiriimis seklidir.
Bu yolla yeni ise baslayan ve orta dizeyde performans gdsteren is goérenlerin
O0zendirilmesi amaclanmigstir. Standart ¢iktinin %83’Une kadar diz parga basi Ucreti,
%83’te saatlik Ucretin % 10’'u oraninda prim, standart ¢iktiya ulasildiginda bir kez
daha saatlik licretin %10’u oraninda prim 6denmektedir.®?

1.6.2.8. Gantt Ucret Sistemi

Lawrence Gantt,Taylor'un ig ortagidir. Taylor sistemini daha 1hmh bir hale
getirmek istemisgtir.

“Bu duslnce ile ortaya koydugu kendi Gantt sistemi de zaman tasarrufu
degil, is gorenin etkinligi temeline dayanmaktadir. Gantt da, en iyi kosullar altinda
belirli bir isin ne kadar zamanda yapilacagini incelemis ve bunlara ait standart
zamanlari saptamistir. Bu standartlar dogrultusunda isgiye yapilacak ddemede (¢
yol izlenmektedir.”®®

1) Saptanan standart icin %63’Une ulasan is gorenlere saat basi ya da
gunlik olarak belirli bir temel (kdk) tGcret édenir.

2) Standart isin %63’Gnd asan ve %100’Gne kadar ulasan is gorenlere

giderek artan oranlarda ( %20- % 50 arasi) bir prim uygulanir.

%9 Abdullah Yiiriirdurmaz, Metal Sanayi isletmelerinde Ucretlendirmede Karsilasilan Sorunlar:
Kahramanmaras Celik Ve aliminyum Mutfak Esya Sektoériinde Yapilan Bir Arastirma, Kahramanmaras
Sitgli imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kahramanmaras, 2006, s.43. (Yayimlanmamig
Yiksek Lisans Projesi)

&0 Bolat, a.g.e s.32.

T ERGUL, a.g.e. s.102.

62 Benligiray, a.g.e. s.44.

63 Ergil, a.g.e. s.102.
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3) Standart isin %100’Un0 asanlar igin ise, iste yipranmayi ve asiri
yorgunlugu engellemek amaciyla prim oranlari ¢gok azaltilarak uygulanir.

“Zamana gore Ucretin garanti edilmis olmasi bu sistemde is gérene blyik bir
glvenlik duygusu vermekte ve is gobren hicbir baski altinda kalmaksizin rahatca
calisabilmektedir. Boylece arzu ettiginde ihmli bir tempo ile calisarak yalniz baz
Ucretini almakla yetinmekte yada daha fazla ¢aba harcayarak calisma temposunu
hizlandirmakta ve bdylece iicretinin de artmasini saglamaktadir.”®*

1.6.2.9. Emerson Ucret Sistemi

Rowan sistemiyle benzerlik gostermektedir. Farkli olarak bu sistemde bir
etkinlik endeksi saptanmakta ve o6denecek Ucret miktari bu endeksin calisilan
zamanin parasal de@eri ile carpilmasi sonucunda hesaplanmaktadir. Etkinlik
endeksi, standart calisilan zamanin fiili calisma zamanina bdéliinmesi ile bulunur.
Daha sonra hangi etkinlik dizeyi asildiginda prim 6denecegine ve farkh etkinlik
dizeylerine hangi prim yuzdelerinin uygulanacagina karar verilir. Sistemin
uygulanmasinda belirli bir normal Ucret 6demesi garanti altina alinmistir. Buna ilave
olarak etkinlik dizeyinin %66’sinI gegen is gorenlere belirli oranlarda prim &denir.
Etkinlik diizeyi standardin %100’{in{i astiginda prim orani %20 ile sinirlandirilir.”®

“‘Emerson sistemi Halsey ve Gantt sistemleri gibi is gérene gundelik Ucretini
garanti etmektedir. Uretimin bitin evrelerini dikkatle bilimsel bir incelemeye tabi
tutarak is gdren icin gorevlerin tamami ve ylzdesine ait belirli standartlar
saptanmistir. Is goéren bu standartlara eristiginde, Gantt sisteminde oldugu gibi,
blyUk bir prime hak kazanmaktadir. Fakat aksi halde, yine kendisine ufak bir prim
verilebilmektedir. Ucret is gdérenin verimi ne olursa olsun esas olarak zaman
Uzerinden 6denmektedir. Bununla beraber, bu zaman iginde erisilmesi gereken

verim yani yapilmasi gereken gorev igin standart belirlenmis bulunmaktadir.”®®

64 Ergul, a.g.e. s.103.
8 &znur Yuksel, Insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi ,Ankara, 2000, s.230.
% Ergiil, a.g.e. .103.
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IKINCi BOLUM
PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMi

2. PERFORMANS UCRET SISTEMLERI

2.1. Performansa Dayali Ucret Sistemleri

En genel tanimi ile performansa dayali Ucret sistemleri, Ucret ile iggéren
performans arasinda iliski kurarak olusturulan Ucret sistemlerini igerir. Genellikle
performans ydnetim sisteminin bir parcasi olan performansa dayali tcretlendirmede,
ikramiyeler ve Ucret seviyeleri, isgoren performansinin daha 6nce konulmus olan
hedeflere gére degerlendirimesiyle belirlenir. isle ilgili hedeflere bagli olan
performanslar  dogrultusunda  Ucreti  farkhlastirmak, performansa  gore
ticretlendirmenin mantigini olusturur.®”’

Stratejik insan kaynaklari ydnetiminin 6nem kazanmasiyla birlikte,
performansa dayali Ucret uygulamasi énem kazanmistir. Performansa dayali Ucret
sistemleri, Ucret ile performans arasinda iliski kurulmasini 6ngdéren [Ucret
sistemleridir.®

Performansa dayali Ucret sisteminde, maas artiglari ve terfiler is gérenin
performansina goére olusturulmaktadir. Bu durum ayrica isgérenin isindeki
dayanikliik ve gugsuzliglu noktasinda yonetime aydinlatici bilgiler saglarken,
motivasyon unsuru olan bu Ucret sistemi personelin kendini gelistirmesini ve
performanslarini artirmalarina tesvik etmektedir.®

Personeli gelecekte daha ylksek performans gostermeye 6zendirmek ve
gecmisteki performanslari 6dillendirmek icin cesitli araclar birlikte kullaniimaktadir.
Bunlar parasal olmayan araglar, dolayl parasal araglar ve dogrudan parasal araglar
seklinde siniflandirilabilir.”

“Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Olumlu Yénleri:"

. Performansa dayali Ucretlendirme sisteminde, motivasyonun arttigi,
devamsizliginin azaldigi ve gikayet sayisinda hissedilir bir dusis oldugu
gOrulmektedir.

. Kigisel ( bireysel ) performansin 6nem kazanmasi rekabeti artirmakta,

grup dayanismasi zayiflamakta, sonugta sendikalagma istekleri kirilmaktadir.

67 Al Paksoy, Performansa Dayali Ucretleme: Bir Alan Arastirmasi, Kahramanmaras Siitgii
imam Universitesi, Sosyal Bilimler Universitesi, Kahramanmaras, 2006, s.60.(Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi)

&8 Bingdl, a.g.e. s.465.

% Gordon Anderson, Robin Evenden, Performance Management,British:Wesley
Publishing Company,1993.s.250.

70 Bolat, a.g.e. s.32.

"Devlet Planlama Teskilati, Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plani — VerimliliGe Dayali Ucret
Sistemlerine Gegis Ozel Ihtisas Komisyonu Raporu, Ankara, 2000, s.45.
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. Ucret artiginda isverenlere daha fazla esneklik saglamaktadir.

. Yoéneticilerin  isgorenler  Uzerindeki  kontrollerini  arttirmalarini
saglamaktadir.

. Verimlilik  artisi  saglayarak isletmelerde isgucu  maliyetini
azaltmaktadir.

. isgérenleri motive etmekte ve boylece basariya yonlendirmektedir.

. isgérenler performanslarina gére tcretlerinin belirlendiginin bilincinde
olarak daha ylksek performans géstermektedirler.

. Ustin nitelikli isgorenlerin elde tutulmasi saglanirken, daha diisik
nitelikli is gbrenlere kendilerini gelistirmeleri gerektigi mesaiji verilir.

. islere iliskin hedefler belirgin bir sekilde ortaya konulur.

. Birey, grup performansini gelistirir; artan isletme performansina bagl
olarak verimlilikte artar."

Performansa Dayali Ucret Sistemlerinin Olumsuz Yénleri:'

o Uygulama maliyeti yuksektir.

. isgérenin performansinin sonuglarina hakim oldugu, bunlari kontrolii
altinda tuttugunu varsayar ancak, bu sonugclarin ¢ogu bagka faktérlere baglidir. Bu
durumda kendi digindaki faktérlerin yapilan isin sonucunu genis ol¢ide etkiledigi
durumlarda performansa dayal Gcretin adil olmadigini algilar.

. Orgutteki performans degderlendirme sistemi yetersiz ise, bu olumsuz
sonuglar dogurabilir.

. Onceki donemlerde gériilen yiiksek performans, is gérenin gelecek
doénemlerde de ayni performansi devam ettirecedinin teminati degildir. Bu nedenle
performansa dayali bir Ucret sistemi, surekli yiksek performansi garanti
edememektedir.

. isgérenler yalnizca 6diil sistemi kullanilarak kontrol edilmektedirler.

. Ozellikle Ust ve orta diizey yonetici ve denetleyiciler lizerinde zaman
kaybi ve duygusal talepler nedeniyle baski yaratmaktadir.

Performansa dayali Ucret sistemlerini genel olarak kendi igerisinde farkh
uygulamalara sahip olan; bireysel performansa dayali Ucret sistemleri, grup
performansina dayali Ucret sistemleri ve kurum performansina dayali Ucret
sistemleri olarak Ug gruba ayrilabilir.

2.1.1. Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemleri

Bireysel performans ile Ucret arasinda kurulacak iligski Gcret artislarinin

kisilerin gosterdigi performansa goére belirlenmesi esasina dayanmaktadir. Burada

2 Devlet Planlama Teskilatl, s.48.
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performansa dayali Ucret artis oraninin tamami veya bir kisminin alinan performans
puanlarina gére belirlenmesi s6z konusu olmaktadir.”

Bireysel performansa dayali (cretin ¢alisanlara 6denmesi iki bigimde
gerceklesmektedir. Bunlardan ilki bireysel performansa gére baz Ucrette belli
oranlarda yapilan artiglardir. Bu artislar baz tcrete eklendiginden dolayi Ucreti kalici
bicimde etkilemektedir. ikinci olarak, performansa bagl olarak bir kereye mahsus ve
baz licrete yansitiimayan performans primleri ddenebilmektedir.”* Ucretin primler
seklinde ddenmesi ile kalici bicimde arttirimasinin getirecegi maliyet yukinden
kurtulmak amaglanmaktadir. Primler, performans degerlendirme dénemlerine gore
yillik veya alti aylik surelere uygun olarak verilebilmektedir.

Performansa dayali Ucretlendirmenin basarili olarak uygulanabilmesi igin
saglkh bir performans degerlendirme sisteminin uygulanmasi temel kosuldur.
Performans degerlendirmenin basarili olabilmesi icin performans kriterleri cok iyi
belirlenmelidir. Degerlendirme kriterleri esas itibariyle isle ilgili olmali, isle ilgili bilgi
dizeyi, derinligi ve bunlan uygulayabilme ve Uretilen isin kalitesi gibi unsurlari
kapsamalidir.

Bireysel performansa dayali Ucret sistemi galisanlari motive edebilmesi igin
su 6zellikleri tagimalidir:"

e Ucret ve performans arasindaki iligki agik, anlasilir ve dolaysiz olmalidr,

e Ucret ile performans arasinda kurulmus olan bu iligki isgérenler tarafindan
tam ve dogru olarak algilanmaldir,

e Performans degerlendirmesi ile 6dilin verilmesi arasinda gecgen slire uzun
olmamalidir. Aksi takdirde, isgérenin Ucret ile performans arasinda iliski
kurmasi gl¢clesmektedir. Bu da 6édulin performansla iligkisini zayiflattigi icin
motive edici etkisini azaltmaktadir,

e isgérenleri yiiksek performansin daha yiksek maddi édiilleri getirecegine
inandirmahdir. isgoérenlerin performanslar arasindaki fark édiiller arasindaki
farka ayni oranda yansimiyorsa, isgorenlerin sisteme ilgisi azalir hatta
performansa yeterince ©6nem veriimedidi duygusunun olusmasina yol
acabilir,

e Odulln, isgéren tarafindan énemli ve degerli olarak algilanmasi ve bireyin

ihtiyaglarinin tatmininde bir arag niteligi tasimasi gerekmektedir. isgérenin

& Ayse Unal, “Performansa Dayali Ucret’, Kamu-is Sendikasi Yayini, Ankara, 1998, s.33.
I Kaynak ve dig. a.g.e. s.229.
Dogan Kestane, Performansa Dayali Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde
Uygulanabilirligi, portal1.sgb.gov.tr/calismalar/yayinlar/md/md142/performansadayali.pdf  (Erigsim
Tarihi: 20 Kasim 2015 )
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ihtiyaclarini en etkili bicimde giderecek dduller onu en fazla motive ederek is

tatminini arttiracak éduller olacaktir.

Performansa dayali Gcret sisteminin amaglari su sekilde siralamak
mimkindiir:"

. Orgiitteki insan kaynagdini bireysel performansina uygun bir Ucret
karsiligi érgitte tutmak,

. Orgiitteki insan kaynaginin bireysel performansini artirici yénde
olmasini saglamak,

. isgérenlerin bireysel performanslarinin kurumsal performansa uyumiu
olmasini saglamak,

. Ucretlerin, kurum disi nitelikli insan kaynaklari icin de cekici olmasini
saglamaktir.

2.1.1.1. Liyakata Dayal Ucret Sistemleri

Bireylerin performansini esas alan Ucret stratejilerinin, calisan bireyler
Uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu nedenle gelistirilen liyakate
dayali veya performansa dayali Ucret sistemi, daha ¢ok calisanlarla ilgili olarak
yapilan degerlendirme sonuglarina gore (icret artisi saglar.”” Bu baglamda herhangi
bir liyakat Ucret sisteminde iki ana unsur bulunmaktadir: bir performans
degerlendirme slreci ve performans degerlerinin Ucret artiglarina doénlstlirme
politikasi.”

Liyakata dayali Gcret artiglari  genelde isgdrenin  performans
degerlendirilmesi sonucu verilen puan temelinde Ucret dlzeyinin bir ylizdesi olarak
dagitilir. Bu nedenle, Ucret diizeyi ve performans degerlendirmesinin sonucu olan
puana karar vermek liyakata dayali Ucret artiglarini ¢alisanlar arasinda dagitma
surecinin 6nemli bir parcasidir. Dagitimci adalet bakis acisina goére calisanlar
performans degerlendirme sirecinin  adil olduguna inanmiyorlarsa, Ucretin
performansa dayandigini hissetmeleri olanakl degildir.”

Performans degerlendirmesi liyakata dayali lcretin en 6nemli 6gelerinden
biridir. ilk amirler ve ilgili diger yoneticiler isgéren performansini dénemsel olarak
gbzden gecirerek her bir galisanin verilen gérevleri olusturulmus standartlar ve
hedeflere gore nasil yerine getirdigini degerlendirirler. Bu nedenle dogru performans

degerlendirme sistemi blylk &6nem tasimaktadir. Liyakate dayali Ucret artigi

5K .Ufuk. Bilgin, Kamu Performans Yoénetimi: Memur Hak ve Yiikiimliiliiklerinin
Performansa Etkisi, Todaie Yayini, No: 323, Ankara, 2004, s.89.
Blngol a.g.e. s.469.
8 Edilberto F. Montemayor, “Merit Pay: Linnking Pay Increases to Performance Ratings”,
Personel Psychology Durham: Spring 1993, Vol. 46, No.1, s.199
® Serdar Demir, Performansa Dayali Ucret Sistemleri, , Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitlisi, Ankara, 2007, s.160.(Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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kararlarinin dogru olmasi igin degerlendirmeyi yapacaklara gerekli egitimin veriimesi
ve degerlendirmelerin nasil yapilacaginin agiklanmasi gerekir. Ayrica, performans
degerlendirmelerinde kisisel Ozellikler yerine sonuglar ve igle ilgi davranislar
degerlendirilmeli ve is analizi degerlendirme siirecinde dikkate alinmalidir.°

Liyakakata dayali Ucret sisteminin isgérenlerin nasil c¢alismalarini
surdirdikleri ve bu standartlarin nasil olustugu islenilmekte ve bunu dikkate alan
orgutlerin igleyislerinin dizenli oldugu da goériimektedir. Liyakata dayali Ucret
sistemi igin performans degerlendirme son derece 6nem arz etmektedir. Performans
degerlendirme Ucret sistemleri arasinda en ¢ok karsilasilan liyakata dayali Ucret
sistemidir.®’

Liyakata dayali Ucretin diger bir 6gesi ise, drgutlerin isgbrenlerin Ucretlerini
enflasyona gore ayarladiktan sonra liyakata dayali Ucret artislarini yapmalari
geregidir. Is gorenler liyakate dayali ticretin enflasyona karsi yapilmis bir artis olarak
degil performanslarinin bir sonucu oldugunu anlamalidirlar. Oysa liyakat artiglar
cogu kez enflasyon ve isgiicii piyasasindaki degisimlerle i¢ ice gecmektedir.®?

Liyakata Dayali Ucret Sisteminde Yasanan Sorunlar:®

. Sorunlarin basinda performansi 6lgmedeki guglikler gelir. Orgitte
performans degerlendirmesinin gegerliligi ilk amirler ya da diger yoneticiler
tarafindan yapilan degerlendirmeler 6znellik, kisisel ényargilar, kasitl olarak kotu
degerlendirme gibi nedenlerle sorunlu hale gelebilir.

. isgoérenlerin performans 6lgiilerine gore yapilan ayrimlarin adilligi
Uzerine distncelerdir. Olgilerin dodru olmasi yetmez; calisanlar odlgltleri dogru
olarak degerlendirmelidir.

. Etkili performans degerlendirmesi yapabilmek igin gerekli becerilere
¢ogu yonetici sahip olmayabilir.

. isgérenler genelde kendi performans degerlendirme sonuglarin
dogru olarak kabul etmezler. Performans degerlendirme sonuglarinin is goérenler
tarafindan benimsenmesini artiracak énlemlerin basinda degerlendirme slirecine is
gorenlerin katilimi gelmektedir.

. isgérenler genellikle amirlerinin takdirine bagh olan (cret artisi ve
ikramiye gibi odulleri elde etmek icin c¢abalarini ise ydnelik olmayan seylere
ybneltebilirler. Liyakate dayali Ucret sisteminde performansi degerlendirmenin
Oznelligi nedeniyle, iggOrenler zamanlarint amirleriyle iyi geginmek icin

harcayabilirler ki bu arzulanan bir durum degildir.

8 Demir, a.g.e. s.159.
81 Mercan, a.g.e. s.48.
82 Demir, a.g.e. s.160.
8 Mercan, a.g.e. s.50.
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. Performans degerlendirmesinde esas alinacak performans hedef ve
standartlari cogu kez ayrintili olarak saptanmamaktadir. isgérenler kendilerinden ne
tir ve hangi diizeyde bir performansin beklendigini ve nasil édullendirilecegini agik
olarak anlamayabilirler.

. Ucret sistemi 6rgltiin elindeki tek 6dil ydntemi degildir ve genelde
yoneticiler parasal olmayan o6dilleri de is goérenlere dagitirlar. Eger yoOneticiler
parasal olmayan o6dilleri dikkatsizce kullanirlarsa, is gorenler karmasik sinyal alirlar
ve bu tir éduller performans temelli degilse algilanan liyakata dayali Gicret basarisini
azaltabilirler.

. Liyakata dayali Ucret sistemi, is gorenleri yalnizca édullendirilecekleri
faaliyetlere yonelterek isin 6nemli, ancak daha az goérinir boyutlarini ihmal
etmelerine neden olabilir.

. Bu sistem is gorenin performansinda artisa neden olur ancak calisan
tizerinde gerilime yol acarak is tatmininde azalmaya da yol agmaktadir.®*

Yoéneticiler bu nedenlerden dolayi isgorenleri performans
degerlendirmelerine goére farkhlastirmada isteksizdirler; 6zellikle ¢calisma grubunda
calisma iligkilerinin bozulmasindan kaygl duymaktadirlar. isgérenler performansa
dayal olarak cgalistiklarindan dolayi diger ¢alisma arkadaslariyla strekli bir rekabet
halindedirler. Bu rekabet isgbrenler arasinda huzursuzluklara, gerilime ve
¢cekismelere neden olmaktadir. Her bir is géren kendi performansini yiiksek tutmak
adina diger calisanlara destek olmak icin zaman ayirmak istememektedirler.®.

En 6nemli nokta ise; isgbrenlerin bu sistemin uygulanisini benimsemesi ve
dogru uygulandigina inanmalari biyik énem tasimaktadir.

2.1.1.2. Beceriye Dayali Ucret Sistemleri

Beceriye dayall Ucret, calisanlarin kazandiklari veya yeni olarak kazandiklari
isle iliskili beceriler ve bilgi esasina gore Ucretlendirmeyi yansitir.%

Bu sistem, calisanlari sahip olduklari is ile iligkili beceriler, yetkinlikler ve bilgi
esasina goére odullendiriimektedir. Amag, calisanlarin kisisel tatminlerinin arttiracak
ve orgute deger katacak ilave beceriler, yetkinlikler ve bilgi kazanimlarini motive
etmektir.®” Beceriye dayali (icret plani, teknik personeli édiillendirmenin bir araci
olarak yaygin bir sekilde kullaniimigtir ancak ilave beceri, yetkinlik ve bilgi
kazaniminin drgute yarar saglayabilecedi disUncesiyle, diger is gruplarina dogru

yayginlastiriimisgtir.

84 Demir, a.g.e. s.160.
8 Demir, a.g.e. s.161.

% Bingdl, a.g.e., s.474.
8 Stone, a.g.e., s. 429.
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Bilgi ve beceriye dayali sistemlerin genellikle; is géren devir hizi ylksek, is
gorenlerin katihm firsatlarina dnem veren, organizasyon yapisi ya da teknolojisi
hizlica degisebilen, isgorenlerine yeni bilgi becerileri 6grenme firsati veren
yetkilendirme ve is zenginlestirme gibi insan kaynaklari yénetimi politikalari ile is
gorenlerin bilgi ve becerilerinin gelisimini tesvik eden isletmeler igin uygun oldugu
kabul edilmektedir.®®

Sistemin uygulama asamasinda en énemli konu ise, egitimdir. Orgitler bilgi
ve becerileri kazanmalari igin is gorenlerinin egitimini dogrudan gergeklestirebilir ya
da finansal destek saglayabilirler. Egitim, Ucret artisi ve kariyer gelisimi icin sart
oldugundan, érgit icin dogrudan bir maliyet olmaktan ¢ikmaktadir. Egitimin ardindan
is gorenlerin basarilar dlgiilmekte ve degerlendiriimektedir. “is gorenlerin sirekli
olarak yeni beceriler 6grenmesi gerektiginden egitim devamli bir slre¢ haline
gelir.”®

Beceriye dayali iicret sisteminin sakincalari da bulunmaktadir:*°

e Egitim ve Ucret maliyetlerini arttirabilir

e Yeni beceriler kazanmis olan isgorenler rahatsiz olabilirler ve zamanindan
once bir isten baska bir ise hareket etmeyi isteyebilirler

e Cok fazla beceriye izin verilirse, plan ¢ok karmasik olabilir ve bu nedenle bu
sistemi yonetmek ve is goérenlerin anlamasini saglamak zor olabilir.

o Birkag farkl iste egitiimis isgorenler, sadece tek bir is ile ilgili olarak
egitilenlerden daha iyi bir sekilde becerilerini kullanamazlar. Baska bir
deyisle, belirli bir iste uzmanlasmis isgiler, digerlerine goére etkinligi
iyilestirebilirler.

e Pek az O&rglatin beceriye dayali Ucret planini kullandi§i bir isgucu
piyasasinda igleri fiyatlandirma daha fazla glg olabilir.

e Baz isgorenler yetenege sahip olmayabilir veya yeni bilgi ve beceriler
kazanma arzusu duymayabilirler. Dolayisiyla bu tir isgérenler bu sistemi
reddedebilirler.

e Baz igletmeler, bu sistemi kullanma ve kendi geleneksel amaglarini,
stratejilerini ve kulturlerini bir tarafa birakmaya istekli olmayabilir.

Bu sistem sakincali yénlere sahip olsa da, gunimuzde gittikge artan bir sekilde

kullanilmaktadir. Ornegin; Johnson & Johnson, General Electric ve Procter &

Gamble gibi sirketler beceriye dayali iicret sistemlerini basariyla kullanmistir.®’

% Mercan, a.g.e. s.51.
o Demir, a.g.e. s.160.
€© Bingdl, a.g.e. s.475.
" B Leonard, “New ways to pay employees” HR Magazine, February 1994, s. 62.
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2.1.1.3. Yetkinliklere Dayali Ucret Sistemleri

Yetkinlik temelli Gcret sistemleri genelde ¢ temel faktéri icerir: 6rgltsel is ya
da rol icin temel (kok) Ucret, arti kisinin ise getirdigi (yabanci dil, bilgisayar becerileri,
yaraticilik, girisimcilik gidusi) veya kazandigi ya da gosterdigi yetkinlikleri icin ek
Ucret, arti 6rgut, takim, bireysel performans sonuglari igin icret. Sabit licret (maas)
is icin temel Ucret ile ortalama performanstan daha iyisini gosteren Kisinin ise
getirdigi yetkinlikler Gzerine dayanan ek bir arti Ucretle saptanir. Degisken Ucret iste
gOsterilen ya da iste iken kazanilan yetkinlikler i¢in ek Ucreti ve kisi, kisinin ait oldugu
takim veya 6rgiitiin ekonomik sonuglari lizerine dayanan kar paylasimini icerebilir.%?

Yetkinlige dayali Ucret sisteminin basarili olabilmesi i¢in (¢ temel kosul 6ne
siirilmektedir:*

. Yetkinlige dayal Gcret sisteminin tek basina bir unsur olarak dedgil,
yetkinlige dayali daha genis bir insan Kaynaklari programinin pargasi olarak
uygulanmasidir.

. Ucret sisteminin, yeni yetkinliklerin gok iyi kavrandigi ve benimsendigi
surecte devreye giren basarili bir yetkinliklere dayali performans yonetimi
uygulamasinin ardindan gelmesidir.

. Yetkinlige dayali sistemin bitinidnde bir yenilenme gerekliligi ortaya
ciktiginda hemen bunun Ucret sistemi ile olan baglantisinin kurulmasi gerektigidir.

Bir yetkinlige dayali Ucret sisteminin kurulmasina 6nce bir yetkinlik modeli
geligtirilerek baslamak dogru degildir. Codu o6rgitin yaptigi bu yanhs baslangig,
sistemin basarisiz olmasinin temel nedenidir. Oysa o6rgutin temel stratejilerinin
belirlenmesinden sonraki ilk adim kapsamli bir yetkinlik yapisinin tanimlanmasi ve
bu yap! iginde yetkinliklere dayal Ucret sisteminin rolinin belirlenmesi olmaldir.
Sonra da yetkinliklerle Ucret baglantisinin nasil kurulacagina iliskin kavramsal bir
model gelistirilmelidir. iste siirecin bu asamasinda bir yetkinlik modelinin
gelistiriimesi dogru olacaktir.

2.1.2. Grup Performansina Dayali Ucret Sistemleri

GUnUmuizde takim calismalar 6rgitlerde en ¢ok dikkati ceken uygulamalar
haline gelmistir. Grup mantiginda bir grup ¢alisan birlikte galismakta, sorun gikarsa

bu sorunlari birlikte gézmekte, hatalari birlikte azaltmaktadirlar. Ayni zamanda grup

92 Demir, a.g.e. s.187.
% Bolat, a.g.e. s. 39.
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ile ilgili idari igleri de yUklenmektedirler. Yani grup Gyeleri, érgutiin amaglari
etrafinda toplanmaktadirlar.®*

“‘Bu durumda, takimlarin édullendiriimesinde, takimda yer alan bireylerin ayri
ayri 6dullendirilmesi yerine, takima dayali performans Ucret sistemleri dnem

1795 «

kazanmistir. Ozellikle bu tarz bir uygulama, galisanlar direkt denetlenmenin

mumkin olmadigi, takim calismasi ve igbirliginin basari, verimlilik ve motivasyon
acisindan énemli oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir.”®

Grup performansina dayali Ucret sistemlerinde 6énemli bir sorunu da toplam
kazancin grup uUyeleri arasinda paylastiriimasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bunun birinci
sebebi, bir grupta calisanlar gesitli ticret gruplarinda yer aliyor olabilirler. Ornegin,
ustabasi, usta, kalifiye olmayan calisanlar ayni grup icinde birlikte calisabilirler. Bu
durumda herkesin aldigi akord Ucretleri ayri olacaktir. ikinci sebep ise, grup icinde
calisanlarin performanslari birbirinden farkli olabilir. Ancak bu sorun bireylerin
performanslarinin ayri ayri saptanabildigi durumda ortadan kalkabilir. Cunku
ornegin, Uretim tekniginin uygun olmasi gibi bazi durumlarda is, grup calismasini
gerektirmesine ragmen, bireysel performans dizeylerinin saptanmasi muimkin
olabilir. Grup tyelerinin performanslarinin bireysel olarak saptanamadigi durumlarda
akordun tiim gruba uygulanmasi zorunludur.®’

Grup Ucret sistemleri, bireysel Ucret sistemlerine kiyasla daha az
kullaniimaktadir.Bunun nedenleri, grup Uyeleri arasinda her zaman uyum
olmayisinda veya daha az gudilenmis Kigilerin grubun Urettigi ortalama miktari
distirmelerinde olabilir.®®

2.1.2.1. Grup Calismasinda Akort Sistemi

Bu sistem, grup calismasi sonucu elde edilen kazancin gruptaki isgorenler
arasinda nasil paylastirilacagi sorununa yonelmistir. Sistem, grup kazancinin tyeler
arasinda paylastirimasinda farkli alternatifler sunmaktadir. Ornegin; kazancin esit
olarak paylasimi, ¢alisti§i saate gore her isgdrene paylastirilmasi, Ucret miktarlari ile
iliskilendirilerek isgorenlere paylastiriimasi.®

2.1.2.2. Prim Sistemi

Bu sistem isgorenleri daha fazla ¢aba gdstermeye 6zendirme yaninda

normal Ucretlerini de almalarini garanti eder. Bu prim sistemi, bir bireyin veya bir

94Bans Altayl, Orta 6lgekteki isletmelerde Mavi Yaka Personelin Verimliligini Arttirici Faktorler
icinde Ucretin Yeri ve Onemi, Atihm Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2006, s. 27.
(Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

95Paksoy, a.g.e. s.61.

% Altayl, a.g.e. s. 27.

7 Benligiray, a.g.e. s.51.

BAldemir vd. , a.g.e. s.353.

% Mercan, a.g.e. s.48.
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grubun drettigi primlerin miktarina dayandirilabilir.'® Yani prim (icretleri “kdk licret +
prim” den olusur ve dagitilacak kisim sadece primdir.

2.1.2.3. Yiiksek Giinliik Ucret Sistemi

Yuksek glnlik Ucret sistemi isgorenler acisindan dikkate alinan ve
performans dizeylerini arttiran bir sistem olarak gorilmektedir. Bu sistemde is
gorenlerin bireysel performanslarinin yaninda, énceden belirlenmis standart zaman
birimleri de Gcret hesabina dahil edilmektedir. Yine bu sistem Uretilen Griin miktarina
dayali sistemlerden aylikli sistemlere gegisin bir ara agsamasi olarak kabul edilir. Bu
sistemde is deferlemesi sonucunda farkli is gruplari i¢cin saptanan normal saatlik
Ucretlerin %10 fazlasi, yuksek gunlik Ucret olarak kabul edilir. Hedeflenen genel
performans dizeyine gelindiginde is gbrenlere ylksek gunlik Ucret Uzerinden
6deme yapilmaya baslanir. Bunun sonucu olarak, herkesin ortak ¢abasiyla elde
edilen kazang artisi adil bir sekilde is gérenler arasinda paylastiriimis olur.'"

2.1.2.4. Olgiilen Ve Kontrollii ise Dayali Ucret Sistemleri

Her iki sistemde vyiksek gunlik dcret sistemine dayanmaktadir ve
performans seviyeleri ile her seviye igin Ucret oranlari belirlenmektedir. Olgllen
glnlik is sisteminde, belirlenen Ucretler donemsel olarak, isletme hedeflerine
ulasildiginda sabit olarak arttirnimaktadir. Dénemsel olarak attirilan Ucretler, bir
sonraki donem degerlendirmesine kadar gecerli sayllmaktadir. Kontrolli gunlik is
sistemlerinde farkli olarak ayni is igin bir dizi performans ve Ucret orani
belirlenmektedir.'%?

2.1.2.5. Yiizde Usuliine Dayali Ucret Sistemleri

Bu sistemde, mugteriler kendilerine yapilan hizmetin kargiligi olarak bir
miktar para 6derler ve bu miktar, yapilacak toplam édemenin belirli bir ylzdesi
hesap pusulasina eklenir. Ylzde olarak hesaplanan bu édemeler isveren tarafindan
daha sonra is goérenlere ddenmektedir. YUzde olarak hesap pusulasina eklenen
tutar bahsis degildir. Séyle ki, drnegin bir restaurantta bu sekilde toplanan yizdeler,
garsonlardan as¢i ve temizlikgiler kadar tim is gérenlere dagjmlmaktadlr.103

2.1.3. Kurumsal Performansina Dayalh Ucret Sistemleri

Kurum performansina dayali (cret sistemleri, ¢calisanlarin isbirligi ve oérguitsel
hedeflerle bitinlesmelerini saglamak amaciyla gelistirilen ve 6rgitliin tamamini
kapsayan bir uygulamadir. Bu sistemde, belirli bir dénem sonunda elde edilen gelir

artisi veya saglanan tasarruflar ile firmanin elde ettigi kar, belirli kriterlere goére

190 4. J. Chruden ce A W Sherman: Personnel Mansgement. 4th Ed., N.Y. South-Western
Publishin1%1Co., s. 566.
Mercan a.g.e. s.59.
102 Benligiray, a.g.e. s.48.
1% Mercan, a.g.e. s. 59.
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calisanlara dagitilir. Bu degisken Ucret planlari, kazang paylasimi/Scanlon, kar
paylasimi ve isgéren hisse senedi sahipligidir.'®*

Batun is gorenlerin 6rgutu duslncesinin yayillmasi ve organizasyon iginde
batinlesmeyi saglamasi bakimindan bu sistemin ¢alisanlarin motive edilmesinde
cok dnemli bir yeri vardir."®

2.1.3.1. Kara Katilma Veya Paylagima Dayali Ucret Sistemleri

Kara katilma veya kar paylasimi, isletmeler de iyi iliskilerin ve is gorenlerin
isbirliginin saglanmasi geregine inanan yonetimlerin bagvuracagi bir ara¢ olan kar
paylastirma sistemleri, c¢alisanlarin, isletmenin karindan, énceden belirlenmis bir
oranda, diizenli (icretlerine ilave olarak pay almalarini saglayan anlasmalardir.®

Kar paylasimi, dagitilabilir net donem karinin sabit bir ylizdesi esasina gére
calisanlara dagitilan bir 6demedir. Yani, kar paylasimi sabit Ucret veya maasin
otesinde dagitilabilir net ddnem karinin bir parcasidir.'”’

Kar paylagsim plani, dagitilabilir net dénem karinin sabit bir ylizdesi esasina
gore dzellikle yéneticilere dagitilan bir 8deme planini igerir.

Kar paylasimi sistemlerinde karin dagitilmasinda, is gérenin temel Ucretinin
belirli bir ylzdesi olarak dagitilabilir. Diger yandan dagitim tim is goérenlere esit
olarak da olabilecegi gibi kar, kidem, liyakat ve mesleki siniflara gore farklilik arz
ederek de dagtilabilir.'®®

2.1.3.2. Kazang Paylasimina Dayal Ucret Sistemleri

Bu sistemler, isletmenin verimliligi arttikga is gorenlerin gelirlerinin artmasina
imkan saglamaktadirlar. Orgit, verimliliginden kaynaklanan kazanclari isgiici ile
paylasir. is gérenler, temel reformlarda sorumluluk almak (zere génilli olarak
yonetime katilirlar. Bu ddeme sekli, is géren kontroliinde olan faktorlere dayanir.
Kazanglar dlgulir ve dnceden belirlenmis bir formile gére dagitim yapilir. Bu plan
sadece kazang elde edildiginde uygulandidi igin, sirket maliyetlerini olumsuz
etkilemez."®

2.1.3.3. Mali istirake Dayali Ucret Sistemleri

GUnumuz igletmelerinde sahip- yoOnetici ayriligini ortaya cikardigi temsil
maliyetleri sorunu, isletmeleri basta yoneticiler olmak Uzere galisanlara yonelik hisse

senedi sahipligi planlari gelistirmeye ve bdylelikle onlari isletmenin finansal bir ortagi

1% Bingdl, a.g.e. .483.

1% (nal, a.g.e. s.34.

1% Altayli, a.g.e.s. 29.

107 Yu-Feng M ve Yeong-Jia Goo, “ A Study of Employee Profit Sharing and Stock
Ownershép Plans in Taiwan’, International Journal of Management, March 2005 Vol. 22 No.1, s.127.

! 8Sevgi Isik, Performans Degerlendirmesinin Ucret Yénetimi ile lliskisi Ve Uygulamaya Dair
Bir Ornek, Marmara Universitesi Bankacilik Ve Sigortacilik Enstitisii Sermaye Piyasasi Ve Borsa,
istanbul, 2006, s.62.(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

1951k, a.g.e. 5.62.
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haline getirmeye itmistir. Ayni zamanda ekonomik baskilar ve kiresel rekabet,
sirketleri galisanlarinin sayisini azaltmaya ve sorumlulugu alt kademelere kadar
indirmeye zorlamaktadir. Fakat bu tir sorumluluklari Gstlenebilecek bilgi, beceri ve
deneyime sahip isgdrenlerin ayni sirkette uzun dénem kalmalari &zellikle
glnimuizde ¢ok zordur. Bu nedenle sirketler, nitelikli ¢calisanlari elde tutmak, rekabet
glclerini arttirabilmek icin calisanlarin sirket sermayesine ortak olmalarini bir
rekabet stratejisi olarak gérmektedir.’"®

2.1.3.4. Scanlon Sistemi

Bu sistemde; her bélimiin basinda is goren temsilcisi ve sendika tarafindan
atanan sendika temsilcisinden olusan Udretim komiteleri kurulur. Komiteler,
isgorenlerin dnerilerini degerlendirir, uygulamada Onemli kazang¢ saglanirsa bu
kazang¢ sadece Oneriyi yapan isgérene degil tim is gorenlere esit olarak dagitilir.
Kisaca denilebilir ki, sistem isgorenlerin onerileri Gzerine kurulmustur. Oneriler
sonucu uygulamada gercekten kazang saglanirsa, hem 6rgutiin kazanci artmakta

hem de isgérenler esit olarak artan kazangtan pay almis olmaktadir.'"

"0 Senem Demirkan, Caliganlan Hisse Senedi Edindirme Planlari ve Tiirkiye lgin
Oneriler, istanbul, 1999, s. 3.
" sik, a.g.e. 5.63.
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UCUNCU BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME VE MOTIVASYON

3. MOTIVASYON VE PERFORMANS KAVRAMI GENEL NITELIGI

3.1. Motivasyon Tanimi

Motivasyon (guduleme), Latince “motive” den gelmektedir. Motivasyon,
insani harekete geciren ve hareketlerinin yonuni belirleyen ihtiya¢c ve korkularidir.
Bir bagka deyisle bireyi belirli durumlarda belirli davranislara yénelten etkendir.'"?

Motivasyon kavraminin temelinde calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi
isine tam olarak verebilmesi icin, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmasi konusu vardir. Motivasyon kavraminin hareket noktasi; “personele ne
verilmeli ve ne yapilmall ki isletme igin yararli olacak davranislarda bulunsun?)”
sorusunun cevabinin aranmasidir. Motivasyon bir veya birden ¢ok insani, belirli bir
amaca dogru devamli sekilde harekete gecirmek icin yapilan gabalarin toplamidir.'"®

En genis anlamiyla motivasyon; davranisi harekete geciren fizyolojik ya
da psikolojik bir eksiklik, ihtiyag veya herhangi bir hedefe yénelmis bir dirtd ile
baslayan bir suregtir. Bu tanimlar isiginda ¢alisanlarin igletmenin amaglarina uygun
calismayi 6zendirici/ isteklendirici nitelikte yapilan eylemler bitlinidur.

Robbins, is gorenlerin motivasyonu hakkinda kisisel degiskenleri, is
degiskenlerini ve sistem degiskenlerini gbz 6nunde bulundurarak asagidaki onerileri
gostermektedir.”*

Kisisel Farkhliklari Tanimak;

Cagdas motivasyon teorilerinin gogu isgorenlerin tlirdes olmadigini kabul
etmektedirler. insanlarin ihtiyaglar farklidir. Ayrica insanlar tutum, kisilik ve diger
onemli kisisel degiskenler agisindan da farklidirlar.

insanlarla isleri Eslestirmek;

insanlar ile igler titizlikle eglestirildiginde gidiileyici faydalarin arttigi kesindir.
Ornegin blylk bir burokratik 6rgltteki yonetsel bir mevki igin eleman araniyorsa,
glg ihtiyaci fazla, iligki ihtiyaci az olan bir aday secilmelidir.

Araclari Kullanmak;

Yoneticiler, isgbrenlerin zor ve spesifik amaclara sahip olmalarini ve bu

amaglara ulagsmada ne denli basarili olduklari yéninde geri bildirim almalarini

"2 polat Tunger, “Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi,

Say1:88/ Ocak — Mart 2013, s. 91.

"3 | event Kidak ve Mehmet Aksarayl, “Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri’, Celal
Bayar Universitesi S.B.E. Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 7, Sayi: 1, Manisa, 2009, s.77.

4 Hiseyin Fazh Ergdl, “Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 2005, s.70. http://www.e-sosder.com (Erisim Tarihi:06.09.2015)
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saglamalidirlar. Ornegin basarma ihtiyaci yiiksek olan kigiler igin digsal amaglarin
varligi daha az énemlidir. Clnk( bu insanlar zaten i¢sel olarak gldilenmiglerdir.

Amaglar yoneticiler tarafindan mi belirlenmeli yoksa isgdrenlerin katihmiyla
mi belirlenmeli? Bu sorunun cevabi o6rgutsel kdltirin yapisina baghdir. Eger
amagclara karsi isgorenden tepki gelecekse, o zaman amaglarin se¢iminde katki
saglanir. Eger orgut kultiri katihmci gorise uygun dedilse o zaman Ustten
belirlenmis amaglari kullanmak gerekmektedir. Orgiit kiltir( bigimsel ve otorite
yanlisi ise, katihm yoluyla amag¢ belirlenmis ise, isgéren bunu hileli olarak
algilayacak ve bu surece givenmeyecektir.

Amaglarin Ulasilabilir Olarak Algilanmasini Saglamak;

Amaglar gercekten ulasilabilir ve isgdrenlerin yeteneklerine uygun olsa bile,
is goren amaglari ulasilmaz olarak algilandi§i takdirde motivasyonlari disecektir. O
zaman isgoOrenler performanslarinin deg@erlendirilecedi degerlendirme strecini
glvenilir ve dogru olarak algilamalidirlar.

Odiilleri Bireysellestirmek;

isgérenlerin ihtiyaglari farkiidir. Bazi &diller bu ihtiyag farkhligindan
pekistirec ozelligi gosterirken, bazilari géstermeyebilir. Onun igin ydneticiler bireysel
farkhiliklari g6z 6nidnde bulundurmalidirlar. Bu d&dullerden bazilari Ucret, terfi,
Ozerklik, ve karara katilma firsatlaridir.

Oduillerle Performansi Birbirine Baglamak;

Yoneticiler o6ddlleri performansa gére da@itmalidirlar.  Odiliin  etkisini
arttirmak igin her firsatta bunun gérunurlGgunu artirmalidir. Bunun icin éddlleri bir sir
olmaktan c¢ikarmak amaciyla, acik bir sekilde herkesin Ucretinden s6z etmek,
performans ddullerini duyurmak, yillik maas artiglarini tim yila yaymak yerine pesin
o6demek gerekir.

Sistemin Adilligini Gézden Gegirmek;

Odiiller, isgérenlerin sagladiklar verimlilige gore ayarlanmalidir. Tecriibe,
yetenek, caba ve diger gidilerdeki farkh tcretler aciklanabilir olmalidir.

Ancak binlerce girdinin ve ¢iktinin olmasi ve isgoren gruplarinin bunlara farkh
onem dereceleri vermesi problemi karmasiklastirmaktadir. Onun igin her ise uygun
odul verebilmek icin girdileri ayri olarak 6lgmek gerekmektedir.

Ucretleri Gézardi Etmemek;

Performansa dayali Ucret artiglari, parca bagsi is ikramiyeleri ve diger parasal

tesvikler isgéren motivasyonunu etkilemede 6nemli unsurlardir. Parasal tegvikler
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verimlilikte ortalama % 30 artisa yol agmistir. Amag belirlemenin kendi basina
verimlilikte sagladigi artis % 16, is tasarimi cabalarinin ise % 8 ‘dir.""®

3.2. Motivasyonun Kapsami

Motivasyon kavraminda (i¢ olgudan bahsedilebilir;'"®

e Motivasyon bir faaliyeti baslatmaya yoOnelik secici bir uyanistir.
insanin gereksinim veya hedefi dogrultusunda i¢ ve dis unsurlardan
belli bir 6dUl beklentisi icinde olusuyla baslayan i¢sel bir devinimdir.

e Motivasyon bireyin davranigina yon veren bir suregctir: motivasyon bir
tur karar verme surecidir ve bireyi gerceklestirmeyi arzu ettigi faaliyet
yéninde harekete geciren bir secimdir.

¢ Motivasyon c¢aba dizeyini de ortaya koymaktadir: motivasyon olgusu
bireyin davranisini yoneterek onun sec¢im, yoén ve caba dizeyinin
ortaya ¢lkmasina neden olmaktadir. Bu agidan motivasyon ayni
zamanda bireysel bir kalite gostergesi olmaktadir.

intiyaglar insan dogasinin &gdelerindendir, bu ihtiyaclar bir sekilde
karsilandiginda insan yasaminin surdiriimesinde onemli etkilerdendir. Varhiginin
surdirdlmesini saglayan, giderilmediginde ise insani giderek yok olma tehlikesi
icerisine iten olgular seklinde tanimlanir. Ortaya c¢ikan her ihtiya¢c bireyde ona
ulasma veya tatmin olma istedi uyandirir. Ortaya c¢ikan her ihtiya¢ Bireyde ona
ulasma veya tatmin olma istegi uyandirir. Bu ise bireyin gudilenmesine yani i¢ etki
olusmasina neden olur. Guduler, bireyi ihtiyag ile ilgili harekette bulunmaya veya bir
hareket yolunu digerine tercih etmeye yonlendirecek sekilde etkileyen itici glc¢ ve
faktorlerdir. Yeniden bir davranisla sonuclanan bu giidi- ihtiyac iliskisi motivasyon
kavraminin 6z{ini olusturmaktadir.’’
3.3. Motivasyon Siireci
Bir ihtiyacin ortaya c¢ikmasiyla tatmin edilmesi arasinda gecen surecte
meydana gelen gerilime motive edilme denir. Eger birey ihtiyaglarin tatmin
edilmesinin performans degerlendirme sonuglarina bagl oldugunu hisseder ya da
bilirse performansini ylkseltmek i¢in motive olur. Motivasyon slrecini bu tatmini
saglayacak sekilde dizayn etmeye calisir. Bireylerin motivasyonu birdenbire ve

kendiliginden olusan bir olay olmayip uzun bir siireci gerektirir.""®

e Ergil, a.g.e. s.71.

e Ergll a.g.e. s.74
" Sabuncuoglu ve Tiz, a.g.e. s.98.
"8 Tunger, a.g.e. s. 103.
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3.4. Motivasyon Faktorler

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinimleri, dirtileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir.

Motivasyon kuramlari ile ilgili galismalar insanlar neden ¢alisir sorusunun
sorulmasiyla baslamistir. Bu soruya verilen cevaplara iliskin cesitli guduleme
kuramlari ele alinmis ve bu kuramlar Gzerinde giinimuze kadar pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Motivasyon kuramlari; yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri
belirlemek ve motivasyonu sidrdirmek konularinda yardimci olmak amaciyla
gelistirilmistir.”®

Kuramlarin agirlik noktasi, belli bir iste ¢alisanlari 6zendirmek igin ddemenin
nasil duzenlenmesi ne gibi 6zendiricilerin verilmesi gerektigi sorularina karsilik
aranmas!l degil, insanlarin bu davraniglarinin altinda yatan nedenlerin
aciklanmasidir. Son yuzyilin ortalarindan beri insan iligkileri alaninda motivasyon
teorileri arastirilmaktadir. Kendisinden 6énce c¢ok uzun listeler seklinde ortaya
konulan insan gereksinimlerini bes ana grup icinde toplayan Maslow, bu
gereksinimlerin bir egemenlik (hiyerargik duzen) icinde oldugunu ileri sirmustir. Bu
gereksinimler, en dusikten en blytuge dogru olarak siralanmis olan; temel fizyolojik
intiyaglar, glvenlik ihtiyaglari, sosyal ihtiyaclar, saygi ve statl ihtiyaci ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglaridir.

Alt diizeydeki gereksinimlerin karsilanmadan bir Ustteki gereksinime saglikli
bir gecis yapilamayacagini ileri siren Maslow, insanlarinda ancak ellerinde olan ile
degil ellerinde olmayan seylerle motive edilebileceklerini iddia etmektedir. Bu alanda
geligtirilen en o6nemli kuramlardan birini Frederick Herzberg (1969) ortaya
koymustur. Doyum saglayan etkenlerle, doyumsuzluk yaratan etkenlerin farkh
olduklarini géren Herzberg gldilemenin de Maslow’un dlsindugu gibi tek boyutlu
olmayip cift boyutlu oldugunu ileri stirmustir. Herzberg, doyum yaratan faktorleri
motive ediciler olarak isimlendirmis ve doyumsuzluk yaratan faktorleri de hijyen
(durum koruyucular) olarak nitelendirmistir.'*

3.4.1. Motivator Faktorler

Basari; insanlari ¢calismaya sevk eden énemli bir etmen gdsterdikleri ¢abalar
sonucunda elde edecekleri basari umutlaridir. Bu umutlar gercgeklestirildigi lglide
tatmin olacaklardir. Genellikle ortaya konmus olan arzu ve ihtiyaclar her seyden
once insanin kendi benligi ile yakindan iligkilidir.

Taninma; c¢alisanlarin taninma ihtiyaci, kararlara katilim slreci ile

karsilanabilir. Kisilerde kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi ¢ok fazladir.

"9 Kidak ve Aksarayli, a.g.e. s.77.
'20 K dak ve Aksarayli, a.g.e. s.78.
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Ozellikle galisanlarin iglerin planlanmasina yardimci olmasi, konferanslara, komite
c¢alismalarina katilmasi, onu isine bagli duruma getirecek ve daha ylksek
motivasyon dlzeyine ulastiracaktir.

isin kendisi; g¢alisanlar kendi islerinin nasil katkida bulunduklarini
anladiklarinda yaptiklari isin verimliligi kisisel bir gurur haline gelir. Bireysel nitelikleri
ve onlarin bireylerde dogurdugu, doguracagi ihtiyaclari saptayan yodneticiler,
motivasyonu gerektirecek durumu olusturan psiko-sosyal yapiyi taniyip anlayacak
duruma geldikten sonra calisanlari motive etmek icgin kullanacagi araglar ve
yéntemleri secmek zorundadirlar.'®!

Sorumluluk; isletmelerdeki Uist ve orta ydneticilerin gérev ve sorumluluklarini
yetki ile birlikte alt kademelerine devretmeleri calisan memnuniyetini arttirmaktadir.
Sorumluluk devri ile astlar bir taraftan glg, bagimsizlik gibi psikolojik ihtiyaglarini
karsilarken, diger taraftan kendilerine layik gorilen yeni durumda basarili olmak igin
¢abalarini artirmaktadirlar.

Terfi; Terfi, calisanin daha ylksek konumdaki bir géreve, dolayisiyla daha
glc bir ise getiriimesidir. Gérev guglestikge bireye ylklenen sorumluluk, verilen
yetki, sosyal stati ve ddenen Ucret artar. Bu nedenle basarinin geregi bir 6ddl olan
ve tam anlamiyla bir motivasyon arttirici unsur niteligi tasiyan terfi birey Uzerinde
¢ok yonli motivator etki yapar. Parasal ve psikolojik édulleri kapsayan bir unsur
olma 6zelligi bakimindan terfi, ayni miktardaki Ucretin yaratacagi motivator etkiden
daha fazla etki yaratir.'??

3.4.2. Hijyen Faktorler

Yénetim ve Politika; Isletmelerin diizenli calismalarini devam ettirecek
politika ve prosedurlerin gelistiriimesi yonetiminin roli olmakla birlikte, ydnetim
kaliteli Gretimin temelinde bireysellesmis, kisisel etkilesimlerin bulundugunu gérmeli,
ortaya ¢lkan veya cikabilecek durumlara karsilik verebilmeli, olaylari bliyimeden
Onleyebilmeli ve galisanlara isle ilgili bir takim ézgurlikler vermelidir.

Gozetim; isletmelere calisanlarin yaptiklari isi benimsemeleri ve bundan
tatmin olmalari ancak o isin Ozelliklerini ¢ok iyi bilmeleri ve gerekenleri yerine
getirmeleri ile saglanabilir. Bir ¢calisma ya da uygulama sirecini etkinlik ve amaca
uygunluk bakimindan yakindan denetleme anlaminda kullanilan gézetim iglevi
motivasyon araglarindan en Onemlilerinden biridir. Bu nedenle etkin bir gdzetim
calisanlarin gorevlerini daha iyi yapmalari saglanacaktir.

Calisma Kosullari; Calisma ortamindaki ergonomik ve teknik kosullarin

durumu da motivasyonu etkileyen &énemli bir unsurdur. lyi 1siklandirimis,

21 Kidak ve Aksarayli, a.g.e. s.79.

122 Kidak ve Aksarayli, a.g.e. .79.
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havalandiriimasi ve sicakligi yeterli bir ortamin yani sira calisanlarin kullandigi
aracglarin niteliginin ylksek olmasi hizmet kalitesinin de artmasi anlamina
gelmektedir.

Ucret ve Prim; Ekonomik motivasyon araglarinin en onemlisi Ucrettir.
insanlarin ¢ogu icin daha yiiksek gelir elde etme olanagi, calismak ve isbirligi
yapmak icin tek olmasa bile énemli bir 6zendirme aracidir. Ucretin gergek
motivasyonel dederi ve bir motivasyon araci olarak kullanilip kullanilamayacaginin
saptanmasi gugctir. Bu nedenle paranin motive edici bir ara¢ olmasi, kisilerin
ihtiyaclarinin gelirleriyle ne dlgide karsilandigina parasal beklentilerin ve ihtiyaglarin
gelirleriyle ne olgude karsilandidina, parasal beklentilerin ve ihtiyaglarin
blydkligine, elde edilen gelirin adil ve esit olmasina ve primerlerin Kisinin
performansi ile ne 6lglde iliskilendirildigine baghdir.

Calisanlar Arasi lligkiler; isletmelerin (zerinde énemle durmasi gereken
konulardan biridir. Ozellikle emek yodun calisan ve gok sayida personeli olan
isletmelerde karsilagilan en 6nemli sorunlar personel arasindaki sosyal iligkilere
dayali sorunlardir. Memnuniyet ve motivasyon arttirici etkisinden dolayi etkin bir
iletisim icin; isletmenin yapisina, personel sayisina, verilen bilgi veya talimatlarin
yapisina uygun iletisim araglari secilmelidir.'?®

3.4.3. Motivasyonun Onemi

Orgiitsel gevrenin hizla degistigi gliniimiizde 6érgltlerin bu degisime ayak
uydurmak ve cetin rekabet sartlarinda basarili olmak igin temel dayanagi insan
kaynagidir. Bu baglamda nitelikli insan kaynagi 6rgltsel amaglar dogrultusunda
motive edilmelidir. Baska bir deyisle bireylerin potansiyellerini érgltsel amaclar
dogrultusunda kullanmalari icin onlarin maddi ve manevi motivasyon araglariyla
desteklenmesi gerekir. Yoneticinin basari sansi blayuk dl¢glide motivasyon araglarini
basarili bir bicimde kullanmasina baghdir. E§er insan kaynagi etkin ve verimli
kullaniimazsa o6rgutsel basar elde edilemez. Yoneticinin basari sansi buyik dlgude
motivasyon araglarini basarili bir bicimde kullanmasina baglidir. Eger insan kaynagi
etkin ve verimli kullanilmazsa érgiitsel basari elde edilemez '**

3.5. Performans Degerlendirme ve Motivasyon

3.5.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Performans; gorev cercevesinde onceden belirlenen olgltleri karsilayacak
bicimde, goOrevin yerine getiriimesi ve amacin gercgeklestirimesi yéninde ortaya
konan mal, hizmet ya da disunedir. Performans yonetimi, uzlasilan amaclarla iligkili

olarak performansin incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini

123 Kidak ve Aksarayli, a.g.e. s.80.
124 Tuncger, a.g.e. s. 93.
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ortaya koyan, yénetim biliminin belli bir alanidir. isgérenlerin ¢alisma davraniglarini
ve Urlnlerini tanimlama, degerlendirme ve giclendirme noktasinda butlnlestiriimis
bir siirectir. lyi gelistirilmis performans yoénetim siireci, érgiitleri bu égeler olmaksizin
orgiit tasarimini yapmamaya yonlendirir.'?

Performans degerlendirme, bir bitlin olarak bireyin gérevdeki basarisini,
isteki tutum ve davranislarini, ahlaki durum ve 6zelliklerini ayrintilariyla ele alan ve
bltinleyen, bireyin 6rgutliin basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir
aractir. Performansin degerlendiriimesinden saglanan bilgilerin belli bash kullanim

alanlari soyle siralanabilir.'®

. “Calisana eksik yonlerinin gosterilmesi,

. Ucret ve diger ddemelerin belirlenmesi,

. Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmasi,

. Egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin belirlenmesi,

. ise alma iglevi etkinliginin dlgiilmesi,

. is tasarim yanligliklarinin tespit ediimesi,

. isin gereklerine uygun davranamayanlarin isle iligkilerinin kesilmesi,

. Kisilerin uygun iglerde ve vyerlerde c¢alistirilip calistirimadiginin
belirlenmesi,

. Gruplar igerisinde ve orgut icerisinde adil iligkilerin olusturulmasi ve

surdurdlmesi,

+ Kariyer planlamasi ve geligtiriimesi.

3.5.2. Performans Degerlendirmenin Nedenleri

Performans degerlendirme, orgut ¢alisanlarinin eksik yoénlerini gérebilmeyi,
onlarin eksiklerini giderecek sekilde egitebilmeyi ve o6rgltsel amaclara hizmetleri
Olclsinde onlari o&dullendirebilmeyi sagladi§i icin yapilmasi gerekir. Boyle bir
degerlendirme yapmamakla butin c¢alisanlarin  esit dizeyde performans
sergiledikleri ve orgltsel amaglara ayni dlzeyde hizmet ettikleri varsayimi kabul
edilmis olur ki bu durum calisanlar igcin motivasyon kirici oldugu kadar 6rgut icinde
vahim sonuglar dogurur. Performans degderlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin,
yonetsel kararlarin alinmasinda etkili olmasi nedeniyle, performans degerlendirmeye
ihtiyag duyulur.'

3.5.3. Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans degerlendirme, érglt calisanlariyla ilgili pek ¢ok énemli bilgi

saglar. Bu bilgiler 1s1ginda calisanlarin motivasyon ve performanslarini artirmak igin

125 M. Akif HELVACI, “Performans Yénetim Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,

Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi, Sayi: 1-2, Ankara, 2002, s.156.
126 Tuncger, a.g.e. s. 90.
127 Tuncger, a.g.e. s. 93.
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gerekli olan tedbirlerin alinmasi mimkin hale gelir. Aksi takdirde bu hususta
yapilacak ¢alismalar temelden yoksun kalacagindan basarisizlik kaginiimaz olur.

Her ne kadar performans degerlendirme calismalari o6rgltlerde bazi
yoneticiler tarafindan zaman zaman gunlik is yogunlugu icinde ek bir kilfet ve
zaman kaybi olarak gorllse de érgltlerde ilerleyen bir performans degderlendirmenin
orglitsel, yonetsel ve bireysel agidan faydasi vardir.'?®

Performans degerlendirmenin orgltlere sagladigi bircok fayda vardir.
Performans degerlendirme sonucunda, ¢alisanlar 6rgitiin hedeflerinin ne oldugu ve
bu hedeflere ulagsma derecesini dgrenme firsati bulurlar. Orgiit ydnetimi terfi edecek,
nakledilecek veya isten cikarilacak personelin secimini ve insan kaynaklarini diger
uygulamalarini performans degerlendirme sonunda aldidi ciktilar sayesinde hayata
gecirecektir. Performans degerlendirme bu faydasiyla ayni zamanda 6rgutin bilgi alt
yapisini olusturmaktadir.'?

Performans degerlendirme yoneticilere, calisanlar ile glven ve saygiya
dayali iligkiler kurmasini 6grettigi gibi, yoneticilerde takim galismasini destekleyici bir
kultiriin - olusmasini desteklemektedir. Yoneticiler calisanlarini  ddullendirirken
performans degerlendirme sonunda elde edilen dogru verileri kullanacagindan, bu
konuda adaletin tesis edilmesi de mumkin olacaktir. Yonetici performans
degerlendirme sonunda astlarinin gucli ve zayif yonlerini tespit ederek, kogluk
yapacagl veya yonlendirme yapacag! ¢alisani se¢cme ve her yéniyle tanima imkani
bulacaktir. Bu sayede calisanin verimliligin artigi saglanacagi gibi, yoneticinin de
verimligi ve performansi artmis olacaktir.’*

Performans degerlendirme sonunda isgorenler, Ustleri ve varsa diger
degerlendiricilerin kendisi hakkindaki diistincelerini 6grenecek ve bunun neticesinde
fark edilme ve taninma ihtiyacini kargilayacaktir.

3.5.4. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Personel degerlendiriimesi o6rglit bakimindan oldugu kadar isgoren
bakimindan da énemlidir. Basarili personel calismasinin karsiigini gérmeyi arzu
eder. Gegerli verilere dayanmayan personel de@erlendirmesi sonucunda,
calismayan bir kisiye de@er verildigini géren personelin morali bozulur ve c¢alisma
sevki azalir.™'

“‘Degerlendirme sonucunda personel kendi eksikliklerini de gdrecedinden,

bunlari tamamlama ve yeteneklerini gelistirme firsati da bulmus olur. Diger yandan

'8 Canman Dogan, Personelin Degerlendiriimesinde Yaklagimlar ve Tiirkiye’de Kamu
Personelini Degerlendirilmesi ,Todaie Yayinlari, Ankara, 1993, s.35.
2Tuncer, a.g.e. s. 96.
30Tunger, a.g.e.s. 94.
1Tunger, a.g.e. s. 96.
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objektif Olcllere gbre uygulanan personel degerlendirme, isgdrenin moral ve
motivasyonunu yiikselterek drgiite olan giivenini arttirir.”**2

Performans degerlendirme, alanyazinda basari degerlendirme olarak da
adlandirnimaktadir. Performans degerlendirme ile genel olarak, kisinin, kurumun ya
da grubun herhangi bir konudaki etkinligini bir takim 6zelliklere gére analiz etmeye
ve basari dlzeyini belirlemeye yonelik calismalar kastedilmektedir. Performans
degerlendirme, bir degerlendiricinin édnceden saptanmis standartlarla karsilastirma
ve 6lgme yoluyla, isgorenlerin icteki performansini degerlendirmesi sirecidir. Diger
bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir i¢ ve gbrev tanimi gergevesinde
galisan bireyin bu i¢ ve gorev tanimini ne dizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi
cabasidir.”™

3.5.5. Performans Degerlendirmenin Motivasyon ile iligkisi

Cagdas yonetimlerde insan kaynaginin onemi buyuktur. Motivasyon
uygulamalari ile organizasyonlar sadece calisanlarin isgicinden etkin bir sekilde
istifade etmekle kalmaz, ayni zamanda onlarin temel, sosyal ve ego ihtiyaglarini
karsilamalarini saglar. isletme, benimsedigi motivasyon sistemi kapsaminda is
gOrenlerinin tatmin olabilecekleri yol ve ydntemleri belirler ve onlarin ihtiyaglarini
uygun araglarla destekleyerek personelini tatmin eder.

Motivasyon, davranigi ve performansi, yonlendiren ve devam ettiren bir
surectir. Motivasyonun en temel 6zelligi kisiye 6zgtin olmasidir. En énemli rolu ise,
davranigi sekillendirmek ve 6rgit icinde calisma performansini etkilemektir. Fakat,
performansi etkileyen sadece motivasyon degildir, onun yani sira, yetenek, i¢gidd,
kisilik 6zellikleri (yas, egitim, aile gegmisi) de 6nem etkileyici faktérlerdir. Motivasyon
siirecinin baslangici, doyuruimamis bir ihtiyactir. ihtiyac, belirli bir zamanda, kisinin
hissettigi eksikliktir. Bu eksiklikler yeme igme gibi fizyolojik, 6zsaygi gibi psikolojik,
sosyal iliskiler gibi sosyolojik olabilmektedir. Calisan, ihtiyag hissettiginde,
yoOneticinin motivasyon cabalarina daha duyarli olacaktir. Dolayisiyla, ihtiyaglarin,
davranigsal cevaplarin tetikgisidir diyebiliriz. Birgcok teorisyene gdre, motivasyon
sireci, amaca yéneliktir. Elde edilecek amag veya sonuglar, kisiyi ceker. Istenilen

sonuca ulasildiginda ise, ihtiyag azalir.'*

132Tun(;er, a.g.e.s. 93.

133 Helvacl, a.g.e, s.159.
3% Mercanlioglu, a.g.e., s. 49.
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Sekil (1) de goéruldugu gibi, calisan ihtiyaglarini azaltmak icin yollar arar,
amaca yonelik davranis sergiler, bir slire sonra yonetici tarafindan degerlendirilir ve
odullendirilir/ cezalandinlir, son olarak, ihtiyaglar tekrar gézden gegirilir ve slreg

basa doner'®

____._f—-’"' I- Ihtivac \

WI- Calizarun _
ihtivaclars telaar II-Ihtivac: tatrrmn
degerlendimmesi edecek yvollar
aramak
W-Odiil veva III-Amaca
ceza yionelik eylem

\ IV-Perfonmans /

Sekil 1: Motivasyon Siireci'®

Robbins’e goére; motivasyon, kisinin amacina ulasmak igin yogunluk, yon,
¢abada ki 1srar surecidir. Tanimda ki 3 anahtar kelimenin ilki olan yogunluk; kisinin
ne kadar ¢ok calisacagiyla ilgilidir, ikinci kelime yon ise, kisinin gabasinin bir amaca
yonelmis olmasi geredini vurgular, ¢linkd Kisi ne kadar ¢ok calissa da, gabasi
orgutin faydasina olacak bir kanalda degilse manasiz olacaktir. Son olarak,
motivasyonun israr boyutu ise, kisinin ne kadar slre, bu c¢abayi gosterecedi ile
iligkilidir. YUksek motivasyonlu kisi, amacina ulasana kadar uzun bir sdre iginin
basinda olmaya devam edecektir. *’

Performansin adil ve standart kriterler dogrultusunda dl¢iimesi ve sonuglarin
paylasiimasi, c¢alisanlari motive eder. 2000’li yillarin basindan bu yana yapilan
birgok calisma incelendiginde; orgltlerde personelin performans degerlendirme

sistemindeki anlayisin degistigine yonelik pek ¢ok calisma yapildigi gorilecektir. Bu

135 Ivancevich, Matteson, Organizational Behavior and Management, BPI/IRWIN, second

edition, USA, 1990 s:123.
136 Ivancevich, Matteson, a.g.e. s.123.
37 Robbins S., Judge T., Organizational Behavior, Pearson, New Jersey, 2007, s.120.
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calismalarda performans yonetimi ile motivasyon arasinda iliskiye vurgu
yapilmaktadir'®

Calisani tatmin etmek, 6dil ve ceza uygulamalarini etkin uygulanmasi
¢alisanlarin performansiyla baglantilidir. Calisanin ihtiyacina gére tatmin edici
materyaller kullaniimaldir. Bunlarin basinda elbette ki Ucret tatmini ile birlikte
calisma ortami, yoéneticin davranislari, ¢alisanlar arasi iletisim ve davraniglar, adil
uygulamalar gelmektedir. Calisanlarin motivasyon dizeyini arttirici uygulamalar

surekli yenilenmelidir. Bununla birlikte drgutiin basarisi dogrudan goérilebilmektedir.

138 Mercanlioglu, a.g.e., s. 51.
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4.80LUM

OZEL HASTENEDE BiR ARASTIRMA

4. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

4.1. Arastirmanin Amaci

Teknolojik geligsmelerin donusturmis oldugu ve kuresellestirdigi dinyamizda
isletmelerin, ylkselen rekabet sartlarinda ayakta kalmak ve basarili olmak amaciyla
performansli isgbrene ihtiyaci vardir. Sadece motivasyonu yiksek calisandan
yuksek performans gorulir. Bundan dolayl iggdrenin motivasyonu igin
performansinin  6lgulmesi ve uygulamalarda kullaniimasi gerekir. Gosterdigi
¢alismaya gore almis oldugu Ucret degisir ya da Ucretle ddlllendirilecek olan bireyin
motivasyonu artar.

Calismanin igerigi ile ilgili olarak mevcut durum ile gegmis ve gelecekte
olmasi gerekenler lzerinde arastirmalar yapilacak; tespit edilen sorunlara ¢ézimler
Onerilecek, ortaya cikan yeni oneriler, ilgili taraflarin istifadesine sunulmaya
calisilacaktir. Calismada performansa dayali Ucretlendirme sisteminin motivasyona
etkileri: Ozel Medipol Mega Universite Hastanesi uygulamasi konusu ele alinacaktir.

4.2. Arastirmanin Yontemi

4.2.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi
amaglayan arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da
nesne, kendi kogsullari iginde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari herhangi
bir sekilde degistirme, etkileme cabasi gdsterilmez”."*®

4.2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini istanbul'da s6z konusu olan 250 kisilik hastane
calisanlari olusturmaktadir. S6z konusu ana kitleyi temsil edecek 6&rneklem
bUyukligunin belirlenmesinde

n=Nt2pq/d2(N-1) +t2pq N: Hedef kitledeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : incelenen olayin gériiliis sikligi (gerceklesme olasilidi)

q : Incelenen olayin gériilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasilidi)

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger

d : Olayin gériiliis sikligina gére kabul edilen [ 6rnekleme hatasidir."

139 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi. 2. Baski, Nobel Yayinlar, 2009, Ankara,

s.77.
0 priscilla Salant ve Don A. Dillman, How to Conduct Your Own Survey, John Wiley &
Sons, Inc. Newyork, 1994, s. 55.
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formdlu kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren igin % 95 given
araliginda, = % 5 érnekleme hatasi ile gerekli érneklem buydkligi n = 102 olarak
hesaplanmistir. Sonug olarak anket ydéntemi ile ulasilabilen galisan sayisi 118 olarak
belirlenmis ve bu kisi sayisi tGzerinden arastirma yapilmistir.

4.2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada calisanlarin tanimlayici 6zelliklerini iceren kisisel bilgi formu,
Performansa dayali Ucret sistemini dederlendirmeye yonelik dlcek ve motivasyon
Olcegi uygulanmistir.

Performansa dayali licret sistemini degerlendirmeye yonelik 6lcek Mercan’in
“Performansa Dayali Ucret Sisteminin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerine
Etkileri Ve Bir Uygulama” baglikli arastirmadan alinmistir. Mercan yaptigi
arastirmada o6lgegin gecerlilik analizi yapmadigindan dolayi dlgegin guvenirlik ve
gecerlilik analizi yapilmistir. Olgek, katilimcilardan onaylama ve reddetme
derecelerini bir dizi ifadeyle agiklamalari istenen, 1’den 5’e kadar numaralandiriimis
15 tane Likert tipi maddeden olugsmaktadir. Performansa dayali Gcret sistemini
degerlendirmeye yoénelik dlgedin guvenirligini hesaplamak igin i¢ tutarlilik katsayisi
olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel givenirligi alpha=0.840 olarak
cok yuksek bulunmustur. Olgekteki 5 ve 8 numarali maddeler i¢ tutarlihgi olumsuz
etkilediginden cikartiimistir.  Olgegin yapi gegerliliginin ortaya koymak igin
aciklayici(agimlayici) faktér analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin
oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.801>0,60) &rnek
blyUkliginin faktér analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki iliskinin ayni
kalmasi saglanmistir. Analiz sonucunda degiskenler toplam acgiklanan varyansi
%63.397 olan 3 faktor altinda toplanmistir. Guvenirligine iligkin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore Performansa dayal Ucret sistemine yonelik algi
dlceginin gecerli ve glivenilir bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Olgege ait olusan faktdr

yapisl asagida gorilmektedir.
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Tablo 1: Performansa Dayali Ucret Sistemini Degerlendirmeye Ydnelik

Olgegin Faktor Yapisi

Musunuz ?
3. Performansa Dayali iicret Sisteminin 0,755
Performansiniza Olumlu Katki

Yaptigina Inantyor Musunuz?

6. Performansa Dayali f{icret 0,660
Sisteminin ~ Hizmet  Kalitenizi
Arttirdigini Diigiiniiyor Musunuz ?

4. Performansa  Dayali ticret 0,649
Sisteminizin Gelirinize Olumlu Katki
Yaptigini1 Diigiiniiyor Musunuz ?

Orgiitsel katkisma | 12. Performansa Dayali iicret 0,847 19,461 0,773
yonelik algt | Sisteminin Motivasyonunuzu Olumu
(Ozdeger=1.785) Yoénde Etkiledigini  Diisiiniiyor

Musunuz ?

14. Performansa Dayali iicret 0,838

Sisteminin  Mesleki Bilgi Ve
Becerilerinizi  Olumlu  Yo6nde
Etkiledigini Diistiniiyor Musunuz ?

15 . Performansa Dayah. tcret 0,550
Sisteminin Kalic1 Olacagina Inantyor
Musunuz ?

10. Performansa Dayali {icret 0,528

Sisteminin ~ Hastanelerin ~ Hizmet
Kalitesi Agisindan Yararli Oldugunu
Diisiiniiyor Musunuz ?

Olumsuz etkiler | 9. Performansa Dayali iicret 0,795 13,762 0,631
(Ozdeger=1.343) Sisteminin Caliganlar Arasinda
Huzursuzluga Sebep Oldugunu
Diisiiniiyor Musunuz ?

11. Performansa Dayali iicret 0,728
Sisteminin Suistimal Edildigini
Diisiiniiyor Musunuz ?

13. Performansa Dayali icret 0,727
Sisteminin Fiili Calisma Saatlerinizi
Arttirdigin1 Diigiintiyor Musunuz ?

Toplam Varyans %63.397

Performansa dayali Ucret sistemine yoénelik degerlendirme dlgeginin faktor
analizi degerlendiriimesinde 06zdegeri birden blylk faktérlerin ele alinmasina,
degiskenlerin faktor icerisindeki agirigini gosteren faktér yuklerinin  ylksek
olmasina, ayni degisken icin faktdr yuklerinin birbirine yakin olmamasina dikkat
edilmistir. Olcegdi olusturan faktérlerin giivenirlik katsayilari ve agiklanan varyans

oranlarinin yiksek olmasi oOlgcegin gulcli bir faktor yapisina sahip oldugunu
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gOstermistir. Birinci faktdérde yer alan maddeler Olumlu katkisina yénelik inang
olarak ele alinmistir. Olumlu katkisina yonelik inang faktortini olusturan 6 maddenin
glvenirligi alpha= 0.887 olarak, aciklanan varyans degeri %30.174 olarak
saptanmistir. ikinci faktérde yer alan maddeler Orgiitsel katkisina yonelik algi olarak
ele alinmistir. Orgltsel katkisina yoénelik algi faktérini olusturan 4 maddenin
guvenirligi alpha= 0.773 olarak, agiklanan varyans degeri %19.461 olarak
saptanmistir. Uglinclii faktorde yer alan maddeler Olumsuz etkiler olarak ele
alinmistir. Olumsuz etkiler faktoriini olusturan

3 maddenin guvenirligi alpha= 0.631 olarak, agiklanan varyans degeri
%13.762 olarak saptanmistir. Olgekteki faktorlerin puanlari hesaplanirken faktdrdeki
maddelerin degerleri toplandiktan sonra madde sayisina bdlinerek (aritmetik
ortalama) faktor puanlari elde edilmistir.

Olgegin giivenirlilik ve gecerliligi arastirmaci tarafindan yapilmistir. Olgek
c¢alisan motivasyonunu Herzberg’in teorisi kapsaminda ele almaktadir. Béylelikle
motivasyon 6geleri isin kendiyle ilgili olanlar ve is digi olanlar olmak Uzere iki ana
bdlimde degerlendirilmistir. Kullanilan 6lcekteki ifadeler 5'li Likert dlgegindedir.
ifadelerin karsisinda ise kesinlikle katillyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum,
kesinlikle katilmiyorum seklinde bes derece bulunmaktadir. Toplam 35 ifadenin 24’0
olumlu olup kalan 11’i olumsuzdur. Degerlendirmeler olumlu ifadelerde kesinlikle
katillyorum secgenedine 5, kesinlikle katilmiyorum segenegine 1 puan verilerek;
olumsuz ifadelerde ise kesinlikle katiimiyorum secgenegdine 5, kesinlikle katiliyorum
secenegine 1 puan verilerek gercgeklestiriimistir. Boylelikle dlgekten alan ylksek
puan Kkisi ile ilgili unsur itibariyle motivasyonunun yiksek oldugunu; disik puan ise
motivasyonunun dusuk oldugu durumu gostermektedir.

Olgekte yer alan motivasyon unsurlari ve icerikleri agagida belirtiimistir.

isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlart;

1. isin Igerigi: Calisanin isini severek yapmasi; bilgi ve becerilerini

kullanma firsati bulmasi; isiyle ilgili yeterli diizeyde sorumluluk sahibi olmasi

2. ilerleme imkanlari: Calistigi kurumda kendisine ilerleme imkanlarinin
sunulmasi
3. Gelisme imkanlari: Calistigi kurumun calisanlarina

kendilerini gelistirme imkanlari sunmasi

4. Sosyal Statld: Calistigi kurumda bulunmaktan gurur duyma; séz
konusu kurumu ¢alisilacak bir yer olarak gérme

5. Takdir Edilme: Calistigi kurumun isini iyi yapanlari takdir etmesi;
basarinin édullendiriimesi

is disi motivasyon unsurlari;
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6. Fiziki Calisma Kosullari: Calisma ortaminin fiziki 6zelliklerinden
duyulan memnuniyet; isyerinin ¢alisanina is yapmak igin yeterli donanimi saglamasi

7. is Arkadaglari ile iliskiler: Calisma arkadaslari ile uyum igerisinde
olma; is arkadaslari ile iligkilerden duyulan memnuniyet

8. is Glivencesi: isini kaybetmeme konusunda isyerine duyulan giiven;
isyerinin ¢alisanin sagligini korumaya verdigi 6nem

9. Ucret: Yaptigi isin karsihgini aldigini  dustinmesi; bagkalariyla
karsilastirdiginda aldigi Ucreti yeterli bulmasi; piyasa kosullarina goére Ucretini
tatminkar bulmasi

10. Yodnetici Davranisi: Yoneticinin ¢alisanin isinde serbest birakmasi;
galisanin is disindaki sorunlariyla ilgilenmesi

Bu arastirmada olgegin genel glvenirligi 0,877 olarak ylksek bulunmustur.
isin Kendiyle ilgili Motivasyon alt boyutunun glvenirlik katsayisi 0,856; is Disi
Motivasyon alt boyutunun glvenirlik katsayisi 0,882 olarak bulunmustur.

4.2.4. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirma hipotezleri, arastirmanin amaci ve arastirmayi 6lgme aracina gére
belirlenmigtir. Hipotezler asagida verilmistir.

HO:Saglik calisanlarinin Performansa dayali Ucret sistemine yodnelik
degerlendirmeleri yuksektir

H1: Saglk calisanlarinin motivasyon diizeyleri yiksektir

H2:Saghk calisanlarinin Performansa dayali Ucret sistemine

yonelik degerlendirmeleri tanimlayici 6zelliklere gére anlamli farkhlik gésterir.

H3:Saglik calisanlarinin motivasyon tanimlayici 0Ozelliklere gére anlaml
farklilik gosterir.

4.2.5. Arastirmanin Varsayimlari

. Aragtirmaya katillan calisanlar Olgeklere samimi ve icten yanitlar
vermiglerdir.
. Aragtirmada kullanilan olgeklerin saglik c¢alisanlarinin Performansa

dayali Ucret sistemine yonelik degerlendirme ve motivasyon dizeyini belirlemede
yeterli oldugu varsayilimistir.

4.2.6. Arastirmanin Sinirhiliklar

. Arastirma Medipol Mega Universite Hastanesi calisanlari ile sinirlidir.
. Arastirma veri toplama araci ile sinirlidir,

. Arastirma evreni temsil eden 6rneklem ile sinirhdir,

. Arastirma belirlenen hipotezler ile sinirlidir.
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4.2.7. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin
degerlendiriimesinde tanimlayici istatistiksel ydntemleri olarak sayi, ylzde,
ortalama, standart sapma kullaniimistir. iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli
verilerin karsilastirilmasinda badimsiz grup t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup
arasinda niceliksel surekli verilerin kargilastirimasinda Tek yonlu (One way) Anova
testi kullanilimigtir. Anova testi sonrasinda farkhliklari belirlemek Uzere tamamlayici
post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullaniimigtir. Arastirmanin sirekli degiskenleri
arasinda pearson korelasyon ve regresyon analizi uygulanmigtir. Elde edilen
bulgular %95 glven araliginda, %5 anlamlilik dizeyinde degerlendirilmistir.

4.3. Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde, arastirma probleminin ¢6zimu icin, arastirmaya katilan
calisanlarin 6lcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak aciklama ve yorumlar yapilmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans (n) % Yuzde

Kadin 88 74,6
Erkek 30 25,4
Toplam 118 100,0

Tablo 1 ve Sekil 1 incelendiginde ankete katilan hastane isgérenlerinin %74,6’sinin

Kadin, %25,4’ inin Erkek oldugu anlasiimaktadir.
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Sekil 2: Katihmcilarin Cinsiyete Gére Dagilimi

m 1. Kadin
M 2. Erkek

Tablo 3: Katilimcilarin Medeni Durumuna Goére Dagilimi

[Medeni Durum | Frekans (n) % Yizde
Evli 38 32,2
Bekar 80 67,8
Toplam 118 100,0

Tablo 2 ve Sekil 2 incelendiginde ankete katilan hastane calisanlarinin
%32,2 sinin evli, %67,8 inin bekar oldugu anlasiimaktadir.
Hastanede ankete katilan c¢aliganlarin c¢odunlugunu bekar oldugu ve

calismaya katilimlarinin daha yiksek oldugu goérilmektedir.
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Sekil 3: Katihmcilarin Medeni Duruma Goére Dagilimi

W 1.Evli
W 2.Bekar

Tablo 4: Katilimcilarin Yasa Gére Dagilimi

Yas Frekans (n) % Yiizde

20-30 83 70,3
31-40 28 23,7
41-50 7 59
Toplam 118 100,0

Tablo 3 ve Sekil 3 incelendiginde ankete katilan hastane personelinin biylk
cogunlugunun (%70,3) 20 yasinin Uzerinde oldugu goérulmektedir.
Hastanede calisanlarin blyutk ¢ogunlugunu geng nifusun olusturdugunu ve

calismaya genclerin, digerlerine oranla daha ilgili olduklari gérGimustar.
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Sekil 4:Katilimcilarin Yasa Gore Dagilimi

m1.20-30 Yas
W 2.31-40Yas
™ 3.41-50 Yas

Tablo 5: Katilimcilarin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

|E§itim Durumu

Frekans (n) % Yuzde
Lise 37 31,4
Lisans 55 46,6
Yiksek Lisans 26 22,0
Toplam 118 100,0

Tablo 4 ve Sekil 4 incelendiginde ankete katilan hastane ¢alisanlarinin biyik
¢ogunlugunun (%46,6) lisans mezunu oldugu gortlmektedir.

Calismaya katilanlarin ylksek c¢ogunlugunun lisans mezunu ¢alisanlar
oldugu, lisans mezunu calisanlarin performans degerlendirme motivasyona olan

goruslerinin daha ¢ok énemsedigi gorulmektedir.
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Sekil 5: Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

m 1. Lise
M 2. Lisans

m 3. Yiksek Lisans

Tablo 6: Katilimcilarin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimi

Mesleki Deneyim | Frekans (n) % Yizde
1-5 65 55,1
6-10 23 19,5
11-15 18 15,3
16 ve uzeri 12 10,2
Toplam 118 100,0

Tablo 5 ve $ekil 5 incelendiginde ankete katilan hastane personelinin
buyuk ¢ogunlugunu %65 ile 0-5 yil arasinda galisan personel in olusturdugu, bu
grubu %23 ile 6-10 yil arasinda galisan personel grubunun takip ettigini sdylemek

mumkundur.
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Sekil 6: Katiimcilarin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimi

m1.1-5v
m2.6-10VYI
m3.11-15 il

H 4. 16 Y1l ve lizeri

Tablo 7: Katilimcilarin Bulunulan Yerde Calisma Suresine Gore Dagilimi

Bulunulan Yerde Calisma Siiresine

Frekans (n)

% Yuzde

1-5
6-10

Toplam

100
18
118

84,7
15,3
100,0

Tablo 5 ve Sekil 5 incelendiginde ankete katilan hastane ¢aliganlarinin

buyuk ¢ogunlugunun (%84,7) 1-5 yil bulunulan yerde calisma sulresinin oldugu

gOrulmektedir.
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Sekil 7: Katihmcilarin Bulunulan Yerde Calisma Suresine Gore Dagilimi

1. Ceyrek
M 2. Ceyrek
Tablo 8. Calisanlarin Motivasyon Duzeyleri
N Ort Ss Min. | Max.
Isin Kendisi ile Ilgili Motivasyon | 118 | 3,275 | 0,583 | 2,100 | 4,650
Di1s Kaynakli Motivasyon 118 | 3,110 | 0,504 | 1,930 | 4,470
Motivasyon Genel 118 | 3,204 | 0,506 | 2,140 | 4,340

Arastirmaya katilan calisanlarin “isin Kendisi ile ilgili Motivasyon” diizeyi orta
(3,275 £ 0,583); “dis kaynakli motivasyon” diizeyi orta (3,110 £ 0,504); “motivasyon
genel” diizeyi orta (3,204 + 0,506); olarak saptanmistir
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Tablo 9. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Yoénelik

Degerlendirmeleri

N [Ort |Ss Min. |Max.
Olumlu Katkisina Yénelik Inang 118 {2,857 11,023 | 1,000 {5,000
Orgiitsel Katkisina Yénelik Alg 118 {2,996 10,876 |1,000 (4,750
Olumsuz Etkiler 118 2,986 {0,926 {1,000 {5,000
Performansa Dayali iicret Sistemine Y 6nelik Algi 118 {2,956 10,621 |1,390 (4,420

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “olumlu katkisina yonelik inang” dlzeyi orta
(2,85 1,023); “Orgutsel katkisina yonelik algi” diizeyi orta (2,996 * 0,876); “olumsuz

etkiler” diizeyi orta (2,986 * 0,926); “performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi”

diizeyi orta (2,956 = 0,621); olarak saptanmistir.
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Sekil 8. Caliganlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Yonelik

Degerlendirmeleri ile Motivasyon Diizeylerine lligkin Diyagram

Isin Kendisi lle ligili

Motivasyon

3.4 3,275

32

Performansa Dayal Gcret ;
Sistemine Yonelik Alg ey ¥aynaklr Molivasyon
2,956 311
Olumsuz Etkiler Motivasyon Genel
2,986 3,204
2,996 2,857
Orgiitsel Katkisina Yonelik Olurnlu Katkisina Yonelik
Al Imang

Calisanlarin performansa dayali Ucret sisteminin motivasyona etkisi ile ilgili
sorular dogrultusunda, yuksek olglide isin kendisi ile ilgili motivasyon araclarina
bagh oldugu gérilmektedir. Bu sonug¢ calisanlarin performansa dayall (cret
sisteminde kendilerinin sorumluluklarinin Gcret ile iligkisinin fazla oldugunun
gostergesidir. Olusturulan diyagrama goére ¢alisanlarin isin kendisi ile ilgili olan
kisimlarinda motivasyonlarinin digerlerine oranla yiksek oldugu sonucuna

variimaktadir.
Genel olarak sonuglarin analizinde bakilacak olursa, arastirmaya katilan

calisanlarin “isin Kendisi ile ilgili Motivasyon” diizeyi orta (3,275 + 0,583) olarak

gorulmektedir.
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Tablo 10. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Korelasyon lligkisi

Olumlu |Orgiitsel [Olumsuz | Performans fsin D1
Katkisina |Katkisina [Etkiler a Dayali sih s Motivasyon
R R .. Kendisi lle |Kaynakh
Yonelik Yonelik ucret P . Genel
; . . lgili Motivasyon
Inang Algi Sistemine Motivasvon
Yénelik Alg y
Olumlu r| 1,000
Katkisina
Yoénelik Inang |p | 0,000
Orgiitsel r| 0,590%* 1,000
Katkisina
Yoénelik Algt |p | 0,000 0,000
Olumsuz r| 0,037 0,119 1,000
Etkiler
p| 0,691 0,198 0,000
Performansa |r | 0,809%%* 0,736%* -0,421** | 1,000
Dayali licret
Sistemine
Yénelik Algi p| 0,000 0,000 0,000 0,000
i§i_n K_endisi r| 0,655%* 0,605%* -0,061 0,675%* 1,000
lle ligili
Motivasyon |p | 0,000 0,000 0,509 0,000 0,000
Dis Kaynakh |[r | 0,394%* 0,572%* -0,024 0,497** 0,686** 1,000
Motivasyon
fvasyon 10,000 0,000 |0,800  ]0,000 0,000 0,000
Motivasyon |r | 0,599** | 0,642%* [.0,050 0,657** 0,951%* 0,878%* 1,000
Genel
enel b1 0,000 0,000 0,588 0,000 0,000 0,000 0,000

Orgutsel Katkisina Yoénelik Algi ve olumlu katkisina yénelik inang arasinda

orta, pozitif ydonde anlaml iliski bulunmaktadir(r=0.59; p=0,000<0.05). Performansa
Dayali ucret Sistemine Yonelik Algi ve olumlu katkisina yodnelik inan¢ arasinda
bulunmaktadir(r=0.809; p=0,000<0.05).

Performansa Dayali Ucret Sistemine Yonelik Algi ve érgutsel katkisina yonelik algi

yuksek, pozitif ydnde anlamli iligki
arasinda ylUksek, pozitif ydnde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.736; p=0,000<0.05).
Performansa Dayali Ucret Sistemine Yonelik Algi ve olumsuz etkiler arasinda zayif,
negatif ydnde anlaml iliski bulunmaktadir(r=-0.421; p=0,000<0.05). isin Kendisi ile
ilgili Motivasyon ve olumlu katkisina yénelik inang arasinda orta, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.655; p=0,000<0.05). isin Kendisi ile ilgili Motivasyon
ve Orgutsel katkisina yonelik algi arasinda orta, pozitif yénde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.605; p=0,000<0.05).

performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi arasinda orta, pozitif ydonde anlamli

isin Kendisi ile llgili Motivasyon ve
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iliski bulunmaktadir(r=0.675; p=0,000<0.05). Dig Kaynakli Motivasyon ve olumlu
katkisina yobnelik inang arasinda zaylf, pozitif ydénde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.394; p=0,000<0.05). Dis Kaynakli Motivasyon ve o&rgitsel
katkisina  yonelik algr arasinda orta, pozitif yénde anlamh iligki
bulunmaktadir(r=0.572; p=0,000<0.05). Dig Kaynakli Motivasyon ve performansa
dayali Ucret sistemine yoénelik algi arasinda , pozitif yonde anlamh iligki
bulunmaktadir(r=0.497; p=0,000<0.05). Dis Kaynakli Motivasyon ve isin Kendisi ile
ilgili Motivasyon arasinda orta, pozitif ydnde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.686;
p=0,000<0.05). Motivasyon Genel ve olumlu katkisina yénelik inan¢ arasinda orta,
pozitif ydnde anlamli iligski bulunmaktadir(r=0.599; p=0,000<0.05). Motivasyon Genel
ve oOrgutsel katkisina yonelik algi arasinda orta, pozitif yénde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.642; p=0,000<0.05). Motivasyon Genel ve performansa dayall
Ucret sistemine yonelik algi arasinda orta, pozitif yonde anlamh iligki
bulunmaktadir(r=0.657; p=0,000<0.05). Motivasyon Genel ve isin Kendisi ile ilgili
Motivasyon arasinda ¢ok ylUksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.951;
p=0,000<0.05). Motivasyon Genel ve dig kaynaklh motivasyon arasinda yuksek,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.878; p=0,000<0.05). Diger degiskenler

arasindaki iligkiler istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0.05).

Tablo 11. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Motivasyon Genel Uzerine Etkisi

Model

Bagimh 5 ai 2
B D k
Degisken agimsiz Degisken 3 t P F (P) R
Motivasyon Sabit 1,621 9,397 10,000 1¢5 o401 | 0,000 [0.426
Genel

Performansa Dayali 0,536 (9,378 10,000
Ucret Sistemine Yonelik
Algi

Performansa dayali Ucret sistemine yoénelik algi ile motivasyon genel
arasindaki iliski belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=87,941; p=0,000<0.05).Motivasyon genel diizeyinin belirleyicisi
olarak performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi degiskenleri ile iligkisinin
(aciklayicihk glclnin) c¢ok glcli oldugu gorilmistir(R2=0,426). Calisanlarin
performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi duzeyi motivasyon genel dizeyini
arttirmaktadir (3=0,536).
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Tablo 12. Calisanlarin Motivasyon Dizeylerinin Egitim Durumuna

Gore Ortalamalari

Grup N|Ort (Ss [F p Fark
isin Kendisi ile ilqili Lise 3713,120 10,611 351
sin Kendisi lle ligili >
. 4,259 0,016
Motivasyon Lisans 553,254 0,545 3>2

Yuksek Lisans |26 (3,540 (0,549

Lise 3712,993 (0,451

Dis Kaynakli 3,080(0,050(|3>1
Motivasyon Lisans 5513,096 (0,516

Yuksek Lisans |26 (3,305 (0,510

Lise 373,066 (0,500

Motivasyon Genel 4,4850,013 g Z %
Lisans 553,186 10,492

Yuiksek Lisans |26 (3,440 (0,479

Arastirmaya katilan galisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlari
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére anlamli bir farklihk go&sterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=4,259; p=0,016<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini  belirlemek
amaclyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ylksek lisans
olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlari (3,540 + 0,549), egitim durumu
lise olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlarindan (3,120 + 0,611) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon
puanlar (3,540 = 0,549), egitim durumu lisans olanlarin isin Kendisi ile ilgili
Motivasyon puanlarindan (3,254 + 0,545) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin  dis kaynakli motivasyon puanlari
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére anlamh bir farkhlik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlu varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acgidan anlamli
bulunmustur(F=3,080; p=0,050<0.05). Farkliliklarin  kaynaklarini  belirlemek

amaclyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ylksek lisans
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olanlarin disg kaynakh motivasyon puanlan (3,305 £ 0,510), egitim durumu lise
olanlarin dis kaynakli motivasyon puanlarindan (2,993 + 0,451) yuksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan galisanlarin motivasyon genel puanlari ortalamalarinin
egitim durumu degiskenine gdére anlamh bir farklihk gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=4,485;
p=0,013<0.05). Farklihklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Egitim durumu ylksek lisans olanlarin motivasyon genel puanlari
(3,440% 0,479), egitim durumu lise olanlarin motivasyon genel puanlarindan (3,066
+ 0,500) yuksek bulunmustur. Egitim durumu ylksek lisans olanlarin motivasyon
genel puanlan (3,440 £ 0,479), egitim durumu lisans olanlarin motivasyon genel

puanlarindan (3,186 + 0,492) yiksek bulunmustur.

Tablo 13. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Yénelik

Degerlendirmelerinin Egitim Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N [Ort |Ss F P Fark
oturmulisina Lise 37 (2,414 (0,974 251
umlu ISl
Yénelik Lisans 55 [2.876 [0.937 |1 P00 157 2
Inang . .
Yuksek Lisans (26 (3,449 (0,991
Orgiitsel Katkisina Lise 372,858 0,938
a ISI
o Lisans 552,959 0,880 | »707 (%170
Yonelik Algi
Yuksek Lisans |26 (3,269 |0,735
Lise 372,973 (1,058
Olumsuz Etkiler Lisans 55 [3.049 0.854 0,323 {0,725
YUiksek Lisans (26 (2,872 (0,895
Performansa Dayal Lise 37 (2,767 10,636 3>1
yali
Ucret Sistemine Lisans 552,929 (0,563 5,808 10,004 3>2
Yonelik Algi

YUiksek Lisans (26 (3,282 (0,577

Arastirmaya katillan c¢alisanlarin olumlu katkisina yénelik inan¢ puanlari
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére anlaml bir farkhlik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlu varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=8,873; p=0,000<0.05). Farkhliklarin  kaynaklarini  belirlemek
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amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmigtir. Egitim durumu lisans olanlarin
olumlu katkisina yonelik inang puanlari (2,876 + 0,937), egitim durumu lise olanlarin
olumlu katkisina yonelik inan¢ puanlarindan (2,414 + 0,974) yuksek bulunmustur.
Egitim durumu yudksek lisans olanlarin olumlu katkisina yodnelik inan¢ puanlari
(3,449 % 0,991), egitim durumu lise olanlarin olumlu katkisina yoénelik inang
puanlarindan (2,414 + 0,974) yiksek bulunmustur. Egitim durumu yuksek lisans
olanlarin olumlu katkisina yénelik inan¢ puanlari (3,449 + 0,991), egitim durumu
lisans olanlarin olumlu katkisina yénelik inan¢ puanlarindan (2,876 + 0,937) yuksek
bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performansa dayali (cret sistemine yénelik
algi puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gére anlamh bir farklilik
gOsterip godstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yoénli varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur(F=5,808; p=0,004<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini  belirlemek
amaclyla tamamlayici post-hoc analizi yapilimigtir. Egitim durumu yUksek lisans
olanlarin performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi puanlan (3,282 + 0,577),
editim durumulise olanlarin performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi
puanlarindan (2,767 + 0,656) yluksek bulunmustur. Egitim durumu yuksek lisans
olanlarin performansa dayali Ucret sistemine yonelik algi puanlan (3,282 + 0,577),
editim durumu lisans olanlarin performansa dayali Ucret sistemine yodnelik algi
puanlarindan (2,929 + 0,563) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin drgutsel katkisina yoénelik algi, olumsuz
etkiler puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yénli varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 14. Calisanlarin Motivasyon Dizeylerinin Mesleki Deneyime

Gore Ortalamalari

Grup N |Ort |Ss F p

1-5 65 (3,214 0,540
isin Kendisi ile ilgili Motivasyon  [6-10 233,322 (0,619 | 1,691 |0,173
11-15 18 13,214 10,508

16 Ve lizeri |12 3,608 0,774

1-5 65 (3,100 {0,498
Dis Kaynakli Motivasyon 6-10 23 13,093 {0,458 |0,696 {0,557
11-15 18 {3,041 |0,449

16 Ve iizeri |12 {3,300 |0,690

1-5 65 13,165 10,479
Motivasyon Genel 6-10 23 (3,224 10,494 | 1,409 |0,244
11-15 18 3,140 0,440

16 Ve iizeri |12 {3,476 |0,709

Arastirmaya katilan calisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon, dis kaynakli
motivasyon, motivasyon genel puanlari ortalamalarinin  mesleki deneyim
degiskenine gore anlamli bir farklik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 15. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Mesleki Deneyime Gore Ortalamalari

Grup N |Ort [Ss |F p
1-5 65 (2,726 (0,968
Olumlu  Katkisina  Yénelik |22 23 13,058 10,996 2,297(0,081
inang 11-15 18 12,676 (1,111
16 Ve iizeri 12 13,458 {1,076
1-5 65 (3,015 10,825
N . 6-10 23 12,880 10,768
Orgutsel Katkisina Yonelik Algi 1115 18 12,833 1068 1,02110,386
16 Ve tizeri 12 (3,354 11,019
1-5 65 (3,087 10,900
. 6-10 23 (2,841 (0,953
Olumsuz Etkiler 1115 18 2.870 10978 0,579 10,630
16 Ve lizeri 12 (2,889 10,988
1-5 65 12,885 (0,616
Performansa Dayali Ucret 6-10 23 (3,033 0,593 1.818 10,148
Sistemine Yonelik Algi 11-15 18 2,880 (0,647 |’ ’
16 Ve iizeri 12 13,308 10,593

Arastirmaya katilan cgalisanlarin olumlu katkisina yénelik inang, o6rgitsel

katkisina yonelik algi, olumsuz etkiler, performansa dayali Ucret sistemine yonelik

alg! puanlari ortalamalarinin mesleki deneyim degiskenine gore anlamli bir farklilk

gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yénli varyans analizi

(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 16. Calisanlarin Motivasyon Dizeylerinin Yasa Goére

Ortalamalari

Grup [N |Ort |[Ss F P Fark

20-30 [83 3,233 0,524
isin Kendisi ile ilgili Motivasyon [31-40 28 {3,275 [0,699 |2,925 0,058
41-50 (7 13,779 10,592

20-30 83 13,076 |0,478
Dis Kaynakli Motivasyon 31-40 28 3,110 10,547 (2,513 {0,085
41-50 7 3,514 10,517

20-30 [83 [3,165 |0,454
Motivasyon Genel 31-40 [28 3,204 0,605 |3,273 | 0,041
41-50 |7 |3,665 [0,509

3>1
3>2

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon genel puanlari ortalamalarinin
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amacilyla yapilan tek yénll varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=3,273; p=0,041<0.05).
Farkhliklarin  kaynaklarini  belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi
yapiimistir. Yasi 41-50 olanlarin motivasyon genel puanlar (3,665 + 0,509), yasi
20-30 olanlarin motivasyon genel puanlarindan (3,165 + 0,454) yiksek bulunmustur.
Yasi 41-50 olanlarin motivasyon genel puanlari (3,665 + 0,509), yasi 31-40 olanlarin
motivasyon genel puanlarindan (3,204 + 0,605) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon, dis kaynakli
motivasyon puanlari ortalamalarinin yas degiskenine gére anlamli bir farkhlik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yoénli varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 17. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Yaga Gore Ortalamalari

Grup

N

Ort

Ss

Olumlu Katkisina Yénelik inang

20-30

83

2,791

0,976

2,031

31-40

28

2,869

1,116

41-50

7

3,595

1,040

0,136

Orgiitsel Katkisina Yénelik Algi

20-30

&3

2,961

0,821

1,240

31-40

28

2,973

0,984

41-50

7

3,500

1,031

0,293

Olumsuz Etkiler

20-30

&3

2,996

0,926

0,106

31-40

28

2,929

0,891

41-50

7

3,095

1,182

0,900

Performansa Dayali Ucret Sistemine

Yoénelik Algi

20-30

&3

2,919

0,594

31-40

28

2,971

0,700

1,464

41-50

3,333

0,538

0,236

Arastirmaya katilan calisanlarin olumlu katkisina yoénelik inang, o6rgitsel

katkisina yonelik algi, olumsuz etkiler, performansa dayali Ucret sistemine yonelik

algi puanlari ortalamalarinin yas degiskenine goére anlamli bir farkliik gésterip

gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi
fark

sonucunda grup ortalamalari arasindaki

anlamli bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 18. Calisanlarin Motivasyon Duizeylerinin Bulunulan Yerde

Calisma Sduresine Gore Ortalamalari

Grup [ N |Ort |Ss t p

- T T . 1-5 100 3,237 |0,592
Isin Kendisi lle llgili Motivasyon ’ ’ -1,682 [ 0,095

6-10 |18 |[3,486 (0,494

Dis Kaynakli Motivasyon 151100 13,0591 0491 2,655 | 0,009

6-10 (18 [3,393 [0,490

. 1-5 100 |3,161 {0,505
Motivasyon Genel -2,240 10,027

6-10 (18 |[3,446 | 0,455

Arastirmaya katilan calisanlarin  dis kaynakli motivasyon puanlari
ortalamalarinin bulunulan yerde calisma suresi degiskenine gére anlaml bir farklilk
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.655;
p=0.009<0,05). 6- 10 yil olanlarin dis kaynakl motivasyon puanlari (x=3,393), 1-5 yil
olanlarin dis kaynakli motivasyon puanlarindan (x=3,059) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyon genel puanlari ortalamalarinin
bulunulan yerde calisma suresi degiskenine gore anlamli bir farklihk gosterip
gbstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml bulunmustur(t=-2.240; p=0.027<0,05). 6-
10 yil olanlarin motivasyon genel puanlari (x=3,446), 1-5 yil olanlarin motivasyon
genel puanlarindan (x=3,161) yuksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan galisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlari
ortalamalarinin bulunulan yerde galisma suresi degiskenine gore anlaml bir farklihk
gOsterip godstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 19. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Bulunulan Yerde Calisma Suresine Gore Ortalamalari

Grup N Oort Ss t
. 1-5 100 |2,740 1,010 -
Olumlu Katkisina Yoénelik Inang 0,003
6-10 18 (3,509 0,856 3,038
Orgiitsel Katkisina Yénelik 1-5 100 {2,950 0,872 " loaso
Algi 6-10 18 3,250 0879 |L342 |’
) 1-5 100 |2,900 0,929 -
Olumsuz Etkiler 0,017
6-10 18 |[3,463 0,768 2,424
Performansa Dayali Ucret 1-5 100 {2,930 0,645 " o290
Sistemine Yonelik Algi 6-10 18 (3,099 0,450 1,063 |’

Arastirmaya katilan calisanlarin olumlu katkisina yénelik inan¢ puanlari
ortalamalarinin bulunulan yerde galisma stliresi degiskenine gére anlamli bir farklilk
goOsterip go6stermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-3.038;
p=0.003<0,05). 6-10 yil olanlarin olumlu katkisina yonelik inang puanlari (x=3,509),
1-5 yil olanlarin olumlu katkisina yonelik inan¢ puanlarindan (x=2,740) ylksek
bulunmustur.

Arastirmaya katilan cgalisanlarin olumsuz etkiler puanlari ortalamalarinin
bulunulan yerde calisma siresi degiskenine gdre anlamli bir farklihk goésterip
gOstermedigini belilemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.424; p=0.017<0,05). 6-
10 yil olanlarin olumsuz etkiler puanlari (x=3,463), 1-5 yil olanlarin olumsuz etkiler
puanlarindan (x=2,900) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orguitsel katkisina yénelik algi, performansa
dayali Ucret sistemine yonelik algi puanlari ortalamalarinin bulunulan yerde c¢alisma
suresi degiskenine goére anlamh bir farklihk gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamh bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 20. Calisanlarin Motivasyon Dizeylerinin Cinsiyete Gore

Ortalamalari
Grup [N |Ort [Ss t P
. o ) Bayan |88 (3,365 [0,578
Isin Kendisi lle llgili Motivasyon 2,958 (0,004

Erkek (30 |3,012 0,524

) Bayan |88 (3,169 |0,515
Dig Kaynakli Motivasyon 2,228 (0,018
Erkek |30 [2,936 (0,431

] Bayan |88 (3,281 (0,503
Motivasyon Genel 2,909 10,004
Erkek |30 |2,979 [0,454

Arastirmaya katilan galisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farkhlik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=2.958; p=0.004<0,05). Bayanlarin isin
Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlari (x=3,365), erkeklerin isin Kendisi ile ilgili
Motivasyon puanlarindan (x=3,012) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin dis kaynakhh motivasyon puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farkhlik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(t=2.228; p=0.018<0,05). Bayanlarin dis
kaynakli motivasyon puanlari (x=3,169), erkeklerin dig kaynakli motivasyon
puanlarindan (x=2,936) yuksek bulunmustur.

Arastirmaya katillan calisanlarin motivasyon genel puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(t=2.909; p=0.004<0,05). Bayanlarin motivasyon genel
puanlari (x=3,281), erkeklerin motivasyon genel puanlarindan (x=2,979) yuksek

bulunmustur.
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Tablo 21. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

. Bayan 88 1,029

Olumlu Katkisina Yonelik Inang y 2,938 1,465 (0,146
Erkek 30 2,622 0,984
. o Bayan 88 3,043 0,904

Orgultsel Katkisina Yonelik Algi 0,995 |0,322
Erkek 30 2,858 0,784
) Bayan 88 3,011 0,967

Olumsuz Etkiler 0,511 10,611
Erkek 30 2,911 0,802
Performansa Dayali Ucret Bayan 88 2,990 |0,657

. . . 1,015 |0,312
Sistemine Yonelik Algi Erkek 30 2,857 0,496

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin olumlu katkisina yénelik inang, o6rgitsel

katkisina yonelik algi, olumsuz etkiler, performansa dayali Ucret sistemine yonelik

algi puanlar ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gére anlamh bir farklilik gosterip

goOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 22. Calisanlarin Motivasyon Duzeylerinin Medeni Duruma Gore

Ortalamalari
Grup N Ort Ss t p
isin Kendisi ile ilgili Evli 38 3,280 |0,616
Moi 0,067 (0,946
otivasyon Bekar 80 [3273 |0,571
_ Evli 38 (3,158 |0,472
Dis Kaynakli Motivasyon 0,716 (0,475
Bekar 80 (3,087 (0,519
, Evli 38 (3,228 |0,515
Motivasyon Genel 0,349 (0,728
Bekar 80 (3,193 (0,505

Arastirmaya katilan calisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon, dig kaynakli

motivasyon, motivasyon genel puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine

g6re anlamli bir farkhlik gésterip gdstermedigini belilemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda grup ortalamalari

bulunmamistir (p>0,05).

arasindaki
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Tablo 23. Calisanlarin Performansa Dayali Ucret Sistemine Ydnelik

Degerlendirmeleri Medeni Duruma Goére Ortalamalari

Grup N Ort Ss T p
Olumlu Katkisina Yonelik  [EVIi 38 2,811 1,099 | o
Inang Bekar |80 (2,879 [0,992 0,335 '
Orgiitsel Katkisina Yonelik [EVIi 38 (2,882 0,960 | _ 0331
Algi Bekar |80 (3,050 0,834 [0.976 '
Evli 38 (2,912 [0,942 | _
Olumsuz Etkiler 0,554

Bekar |80 (3,021 [0,922 [0,593

) Evli 38 (2,927 0,595
Performansa Dayali Ucret -

Sistemine Yonelik Algi 0,347

0,729
Bekar 80 (2,969 0,635

Arastirmaya katilan calisanlarin olumlu katkisina yoénelik inang, o6rgitsel
katkisina yonelik algi, olumsuz etkiler, performansa dayal Ucret sistemine yoénelik
algi puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére anlamh bir farklilk
goOsterip go6stermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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SONUC

En genel tanimiyla Ucret; is gorenlerin ortaya koydugu bedensel/zihinsel
emegin karsihginda ddenmis olan bedeldir. Yani is gorenler gelir elde etmek igin
yasamlarinin belirli vakitlerini isverenlere kiralamaktadir. Ve elde edilen bu gelirle
yasamlarini devam etmektedirler.

is goren icin Ucret neden 6nem arz etmektedir? sorusuna asagidaki
gerekgeler i1sik tutmaktadir:

. Ucret, is gorenin ve onun bagimlilarinin (ailesi ve gecindirmekle
sorumlu oldugu kisiler grubu) ihtiyaclarini karsilamada temel aractir.

. Ucret, is gorenin satin alma giiciinii ve yasam diizeyini etkiler ve
kisinin toplumsal statlisiini belirleyici bir unsur olur.

. Ucret insanlarin  arzuladiklarr mal ya da hizmet ile
degistirilebilmesinde 6énemli bir aragtir.

. Ucret, isletmenin kendilerine karsi ilgisini belirten gostergelerden
biridir, motivasyon aracidir.

. Ucret, sosyal bakimdan kabul gérmek igin dnemli bir aractir.

Ucret, ekonomik ve sosyal anlamda is goren icin dnem arz etmektedir. Is
gOrenler yasamlarini devam ettirebilmek ve iyi bir yasam surdirebilmek igin
calismak zorundadirlar ama verdikleri bu bedensel/zihinsel emegin kargiligini da
gérmek istemektedirler; galismamizin temelini bu husus olusturmaktadir. is gérenler
cahistiklari érgitlerin Ucret sistemindeki memnuniyetleri ile paralel olarak 6rgit
boyutunda ne derecede olumlu davranislari sergilemektedirler sorusu c¢alismanin
konusunu tegkil etmektedir.

Motivasyon uygulamalarinda slphe veya kafalarda olusacak kiglk soru
isaretleri, beklenilen isteklendirmeyi yapmayacagi gibi c¢alisanlarin igletmeye
kismesine neden olacaktir.

Yapilan anket neticesinde; c¢alisanlar cinsiyet degiskenine gére %74,6" si
bayan, %25,4’l erkek olarak dagiimaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore %70,3'G0 20-30 yaslarinda, %23,7 31-40
yaslarinda, %5,9 41-50 yaslarinda olarak dagiimaktadir. Calisanlar medeni durum
degiskenine goére %32,2’si evli, %67,8i bekar olarak dagiimaktadir. Calisanlar
egitim durumu degiskenine gore %31,4’0 lise, %46,6’sI lisans, %22,0’si ylksek
lisans mezunu olarak dagiimaktadir. Calisanlar mesleki deneyim degiskenine gore
%55,1’i 1-5 yil, %19,5'i 6-10 yil, %15,3 11-15 yil, %10,2’si 16 yil ve Uzeri olarak
dagiimaktadir. Calisanlar bulunulan yerde c¢alisma slresi degiskenine gére %84,7
‘si 1-5 yil, %15,3’l 6-10 yil olarak dagiimaktadir.
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Arastirmaya katilan calisanlarin “isin Kendisi ile ilgili Motivasyon” diizeyi orta
“‘dis kaynakli motivasyon” dizeyi orta, “motivasyon genel” dizeyi orta olarak
saptanmistir.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin “olumlu katkisina yénelik inang” dlizeyi orta;
“orgutsel katkisina yonelik algi” dizeyi orta; “olumsuz etkiler” dizeyi orta;
“performansa dayali Uicret sistemine yonelik algi” diizeyi orta; olarak saptanmistir.

Orgltsel katkisina yonelik algi ve olumlu katkisina yénelik inang arasinda
orta, pozitif ydnde anlamli iliski bulunmaktadir. Performansa Dayali (icret Sistemine
Yoénelik Algr ve olumlu katkisina yénelik inang arasinda yiksek, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir.

Motivasyon Genel ve dis kaynakli motivasyon arasinda yuksek, pozitif ydonde
anlamli iliski bulunmaktadir. Diger degiskenler arasindaki iliskiler istatistiksel olarak
anlamli dedgildir.

isin Kendisi ile ilgili Motivasyon diizeyinin belirleyicisi olarak olumlu katkisina
yonelik inang, Orgutsel katkisina yonelik algi, olumsuz etkiler degigkenleri ile
iliskisinin (aciklayicilik gicinin) ¢ok gucli oldugu gérulmustir. Calisanlarin olumliu
katkisina yénelik inang dizeyi Isin Kendisi ile llgili Motivasyon dizeyini
arttirmaktadir. Caliganlarin érgitsel katkisina yonelik algi diizeyi isin Kendisi ile ilgili
Motivasyon diizeyini arttirmaktadir. Calisanlarin olumsuz etkiler diizeyi isin Kendisi
ile Ilgili Motivasyon diizeyini etkilememektedir.

Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon
puanlari, egitim durumu lise olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon puanlarindan
ylksek bulunmustur. Egitim durumu yiiksek lisans olanlarin isin Kendisi ile llgili
Motivasyon puanlari, egitim durumu lisans olanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon
puanlarindan ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isin Kendisi ile ilgili Motivasyon, dis kaynakili
motivasyon, motivasyon genel puanlari ortalamalarinin mesleki deneyim
degiskenine gore motivasyon duzeylerinin orta oldugu gértulmustar.

Farkhliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi
yapiimistir. Yasi 41-50 olanlarin motivasyon duzeyleri, yasi 20-30 olanlarin
motivasyon duzeylerinden yuksek oldugu goérldlimastir. Yasi 41-50 olanlarin
motivasyon dizeyleri, yasi 31-40 olanlarin motivasyon dizeylerinden yiksek
oldugu bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bulunulan yerde calisma slresi degiskenine
gbre 6-10 yil olanlarin dig kaynakh motivasyon duzeyleri,1-5 yil olanlarin dig

kaynakli motivasyon dizeylerinden yiksek oldugu sonucuna variimigtir.

70



Motivasyon genel dizey ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore
anlamli bir farkhihk olmadigi géralmagtar.

Uygulamanin neticesinde alinan cevaplardan da anlasildigi gibi is gérenlerin
blyUk bélimu; isle ilgili olsun ya da olmasin, mesai saatlerinde olsun yada olmasin
calisma arkadaslarina yardim ettigi, is yuku fazla olanlara yardim ettigi, isi icin yeni
gelismeleri takip ettigi, is kurallarina genel anlamda uydugu, 6grendigi bilgileri gerek
yonetimle gerekse ¢alisma arkadaslariyla paylastigi goralmektedir.

Calismaya performansa dayali Gcretlendirme sisteminin motivasyona etkiler
ile iligskili oldugu dusinillerek baslanmistir. ClUnki is goérenlerin hak ettikleri adil
Ucreti aldiklarini disinduklerinde o érgute daha ¢ok bagl olacagini, kendini érgutin
parcasi olarak gorip Ozverili c¢alisacagini, orgut icin yararli faaliyetlerde
bulunacagini, orgltte hos goruli ve yardimsever davraniglar sergileyecegi
disunulmekteydi.

Ozetleyecek olursak performansa dayal (cret sisteminin o6rgutlerde is
gorenlerin motivasyonuna etkisinin ortaya konmaya calisildigi bu arastirmada
edinilen bulgular ¢ergevesinde ulasilan sonuglar ortaya konulmustur.

Arastirma sonuglarina gore, performansa dayali Ucretlendirme sisteminde,
performanslarinin  adaletli ~ bigimde  dlculdugini  ve  deg@erlendirildigini
disinmemektedirler.

Yine bazi is gbrenler yaslari nedeniyle motivasyon faktorleri Gzerinde
durmazken, diger galisan geng¢ mezunlarin motivasyon faktérlerine énem verdikleri
gOrulmektedir.

Son olarak; calisanlarin performanslarinin degerlendiriimesi ve kariyer
hedefleri igin yonlendirme ya da egitim organizasyonlari gibi uygulamalarda kurallar
net olarak agiklanmali, sistemin tim personele ayni mesafede oldugu
benimsenmeli. isletmelerin verimliligi g¢alisanlarin isine olan konsantrasyonu ve
isyerine olan guveni ile dogru orantilidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin isyerine giderken

istekli ve heyecanli olmasini saglamak gerekir.
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ONERILER
Hastane calisanlarina ve yéneticilerine. P.D.U.S.hakkinda daha fazla bilgi
verilmeli, konferanslar ve hizmet ici egitimler arttirilarak biling diizeyi
yukseltilmeli.
P.D.U.S. uygulamalarinda iletisim diizeyi arttiriimali, yalnizca yéneticilerle
sinirli kalinmamali.
Hastane calisanlarinin . P.D.U.S. ile ilgili egitimlere katiimasi tesvik
edilmelidir.
P.D.U.S. uygulamalariyla galisanlarin ve yoneticilerin motivasyonunu arttirici
c¢alismalar yapilabilir
Motivasyon ¢alismalarinda ¢alisanlarin disiincelerine daha fazla énem
verilmesi istekli hale getirilerek daha aktif rol almasi saglanabilir.
Motivasyon uygulamalariyla ¢alisanlarin ve yéneticilerin performanslarini
arttirici calismalar yapilabilir.
Motivasyon uygulamalarinda takim ¢alismasini artirici énlemler alinmalidir.
Yoneticilerin calisanlara daha fazla destek vermesi saglanmalidir.
Hastanede. P.D.U.S. uygulamalari kapsaminda seminer, konferans, hizmet
ici egitim calismalarinda hastane ¢alisanlarinin aktif katiliminin artiriimasi
yonunde tesvik edilmesi Sistemin yalnizca yoneticileri degil calisanlari da
kapsadigi dusincesi geligtirilerek yeterli katilim saglanmalidir.
Hastanenin motivasyon konusunda eksik yetersiz alanlari tespit edilerek
gerekli degdisiklik ve dizenlemeler yapilarak daha etkili hale gelmesi kisilerin
motivasyon diizeylerinin belirlenmesi saglanabilir.
Motivasyon uygulamalariyla ortaya ¢ikan surekli iyilestirme faaliyetlerinin
sonuglari dizenli olarak degerlendirilebilmeli eksik ya da yetersiz kaldigi
alanlar tespit edilerek daha etkili hale getirilmelidir.

Genel olarak bakildiinda, insan kaynaklari yonetiminin ¢alisanlarin

performansa degerlendirme uygulamalarina yénelik calismalarinin yetersiz

oldugunu, ve buna bagli olarak motivasyonlarini arttirmada ¢ok etkin olamadiklari

gériilmektedir. Calisanlar P.D.U.S. konusunda daha az sdz sahibi olduklar

gorulmektedir. Ancak hastane, ¢alisanlarin performanslarini tam olarak etkin bir

bicimde degerlendirip motivasyonlarini Gcret artirimi ile saglarsa ¢alisanlar daha

memnun ve istekli olarak g¢alismalarini siridurebileceklerdir.
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EKLER

PERFORMANSA DAYALI UCRET YONETIMi OLGEGI

EK-A

Lutfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin 6nem_derecesi icin

mevcut duygu ve distincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katiimiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum

1. Performansa dayali Ucret sisteminden memnun
musunuz ?

2. Sizce performansa dayali Ucret sistemi adil bigimde
isliyor mu ?

3. Performansa dayali Ucret sisteminin performansiniza
olumlu katki yaptigina inaniyor musunuz?

4. Performansa dayal Ucret sisteminizin gelirinize olumlu
katki yaptigini diisiiniyor musunuz ?

5. Performansa dayali Ucret sisteminin is yukindzu
arttirdigini distiniyor musunuz ?

6. Performansa dayali Ucret sisteminin hizmet kalitenizi
arttirdigini digtiniyor musunuz ?

7. Performansa dayali (cret sisteminde basaril
calisanlarin 6dullendirildigini distiniyor musunuz ?

8. Performansa dayall Ucret sisteminin is stresini
arttirdigini dagtindyor musunuz ?

9. Performansa dayali licret sisteminin c¢alisanlar arasinda
huzursuzluga sebep oldugunu disiniyor musunuz ?

10. Performansa dayali Ucret sisteminin hastanelerin
hizmet kalitesi agisindan yararli oldugunu disiniyor musunuz ?

11. Performansa dayal Ucret sisteminin suistimal edildigini
distniyor musunuz ?

12. Performansa dayali Ucret sisteminin motivasyonunuzu
olumu ydnde etkiledigini diislindyor musunuz ?

13. Performansa dayali lcret sisteminin fiili ¢alisma
saatlerinizi arttirdigini disindyor musunuz ?

14. Performansa dayali Ucret sisteminin mesleki bilgi ve
becerilerinizi olumlu yénde etkiledigini disiiniyor musunuz ?

15 . Performansa dayali Ucret sisteminin kalici olacagina
inaniyor musunuz ?




EK-B

MOTIVASYON OLGEGI

Latfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin 6nem
derecesi icin mevcut duygu ve diuguncelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile
isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum

(4]
T . 112345
=z

1. Bu kurumda g¢alisanlar, iyi igler yaptiklari
zaman takdir edilir.

2. isimi yapmak icin ihtiyag duydugum
malzemeleri elde etme agisindan sikinti
cekmiyorum.

3. Birlikte calistigim arkadaslarla iyi bir
takim olusturuyoruz.

4. Bu kurum  baskalarinin  galismak
isteyecegi bir kurumdur.

5. Her an isime son verilebilecegi endisesini
tastyorum.

6. Piyasa kosullarina gdre bu kurumda
aldigim Gcret tatmin edici.

7. Yoéneticim iglerin hep kendi istedigi
dogrultuda yapilmasini ister; bana s6z hakki
tanimaz.

8. Bu kurumda kendimi gelistiremedigimi
distntyorum.

9. Bu kurumda ilerleme imkanim oldugunu
disinmuyorum.

10. isimi severek yapiyorum.

11. Toplumda sayginhdi olan bir kurumda
caligtyorum.

12. Bu kurumda basari éduillendirilir.

13. isimin  fiziki calisma  kosullarindan
(aydinlatma, havalandirma vb.) memnunum.

14. is arkadaslarimla birlikte olmak yaptigim
isi keyifle yapmami sagliyor.

15. Bagkalariyla karsilastirdigimda aldigim
Ucreti yeterli bulmuyorum.

16. Yoneticim 6zel hayatimda yasadigim
sorunlara karsi duyarlidir.

B-1




EK-B

17. Kurumum bana kendimi gelistirme
imkanlari sunar.

18. Bu kurum calisanlarini daha ileri
pozisyonlar igin hazirlar.

19. Bu kurumun calisanlarina sundugu
teknolojik olanaklari yeterli bulmuyorum.

20. Calisma arkadaslarimla iyi geginirim.

21. Aldigim  Ucret gecimimi sagdlamaya
yetmiyor.

22, Yoéneticim isime gerektiginden fazla
mudahale eder.

23. Bu kurum bana surekli yeni seyler
ogrenme firsati sunuyor.

24, Yaptigim iste yeterli dizeyde yetki ve
sorumluluk sahibiyim.

25. Bu kurumda calismaktan gurur
duyuyorum.

26. Bu kurum iyi calisan ile kotu calisani
birbirinden ayirmaz.

27. Bu kurumda hoslanmadidim kisilerle
birlikte calismak zorunda kaliyorum.

28. Gelecekte isimi kaybetmeyecegdim
konusunda kurumum bana given duygusu
veriyor.

29. Ucret olarak yaptigim isin karsihgini
aldigimi dastniyorum.

30. Yoneticim benimle ilgili konularda bana
bilgi vermeden karar vermez.

31. isimde yiikselmek igin bana yeterli
dlzeyde firsat sunuluyor.

32. Bu igte bilgi ve becerilerimi tam anlamiyla
kullanma firsati buluyorum.

33. Yaptigim isi saygideger bir is olarak
gOriyorum.

34. Yoneticim kolay kolay yaptigim bir isi
bedenmez.

35. is arkadaslarimla olan iligkilerimden

memnunum.
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