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OzZET

Motivasyon hayatin her alaninda ve herkes tarafindan kullaniimakta olup,
¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamak ve tespit etmek olarak da tanimlanmaktadir.
Motivasyon, igletmenin amagclarini gercgeklestirecek sekilde ve c¢alisanlarin
performansini artiracak faaliyetleri icermektedir. isletme ydneticileri bir taraftan
isletmenin amaclarini gergeklestirirken, diger taraftan calisanlarin amaglarinin
gerceklesmesine yardimci olacak uygulamalari saglayabilmelidir.

Calisanlarin  performansina goére (cretlendirme sisteminin uygulanmasi
motivasyonun yikselmesini saglayabilmektedir. Adaletli bir édullendirme sistemi
calisan verimliliginin artmasina katkida bulunabilmektedir. Personel performansini
belirleyen kriterler, isletmeler tarafindan Ozellikle dikkate alindiginda ve
uygulamalara aktarildiginda mal ve hizmet kalitesinde artiglar saglanabilmektedir.
Personel performansini belirleyen unsurlar; ise erken gelme, is devri azligl,
duygusal baglilik, ego tatmini, tam kapasiteyle ¢alisma gibi ¢cok dnemli hususlari
kapsamaktadir. Her isletmenin rekabette basarili olabilmesi icin calisanlarin
performansini en Ust seviyeye getirecek tegvik uygulamalarini yerine getirmesi
zorunludur denilebilir.

Calismanin  uygulama kisminda, “igletmelerde Ekonomik Motivasyon
Uygulamalarinin Calisan Personelin Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Goékgen
Havaalani Biiro Calisanlari Ornegi” konusu ele alinmistir. Arastirma Sabiha Gékgen
havaalaninda goérev yapan i¢ hat ve dis hatlarda goérevli olan 250 kisiye anket
uygulanmistir. Calismanin analizleri sonucunda, igletmelerde calisanlara verilen
oduller ile motivasyon, performans ve 6rgutsel baghlik faktorleri birbirlerini etkiledigi
sonucuna ulasiimistir. Ayrica, isletmelerde calisanlara saglanacak ekonomik
motivasyon faktorleri ¢alisanlarin performansini ve érgitsel baghhgini etkileyecegi

sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Soézciikler: Motivasyon, Performans, Performans Degerlendirme,

Orgiitsel Baglilik, Calisan Performansi.



SUMMARY

Motivation is used by everyone and in every area of life, to understand the
needs of employees and to determine as it is defined. Motivation of employees to
carry out the objectives of the business and includes activities to improve
performance. Business executives are realizing the objectives of the company on
the one hand, be able to provide applications that will help to realize the objectives
of the employees on the other side.

The implementation of the remuneration system based on the performance of
employees can provide the motivation to rise. Justice can contribute to increased
productivity of a reward system for employees. Personnel defining the performance
criteria, considering especially by businesses and an increase in the quality of goods
and services can be provided upon transfer applications. Staff determinants of
performance; arrive early to work, lack of job rotation, emotional attachment, ego,
covers important issues such as working at full capacity. employees of each
company to be successful in the competition will bring the highest level of
performance it is necessary to fulfill the incentives could be called.

In the application part of the study, "Employee of the Economic Motivation in
Business Applications Performance Effects staff and Sabiha Gokgen Airport Office
Workers Case" matters are discussed. Research at the Sabiha Gokgen airport
serving domestic and international routes to officials who have surveyed 250 people.
As a result of analysis of the study, with prizes awarded to the employees motivation
in business performance and organizational commitment it was concluded factors
that influence each other. In addition, the performance of employees reached
economic motivation factors that employee in the company and the results will affect

the organizational commitment.

Key Words: Motivation, Performance, Performance Evaluation,

Organizational Commitment, Employee Performance.
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GiRiS

Motivasyonu saglayan ekonomik faktoérler calisanlarin gdsterdikleri
performansa goére ydnetimin yapmis oldugu maddi 6édemeleri kapsamaktadir.
Calisanlarin  performanslarina gdére Ucretlendiriimesi, motivasyon artirici
tesviklerin yapiimasi, igletme baghhgini artiracak iyilegtirmelerin
gerceklestiriimesi, kara katilma gibi uygulamalar; verimliligin artigina ve kalitenin
yukselmesine neden olabilmektedir.

Calisan performansinin en Ust seviyeye getiriimesi; hem calisanin, hem de
isletmenin amaclarina ulastirmada énemli faydalar saglayabilecektir. Calisanlarin
basari istedi, calisma azmi, faaliyetlere katiimasi, tam kapasite calismasi icin
isletmenin de calisanlarin memnuniyetini saglayacak ekonomik motivasyon
araglarinin basariyla sunulmasina bagh olmaktadir.

Calisma ¢ ana bolim altinda incelenmistir. Tezin bolimleri asagidaki
sekilde planlanmistir;

Birinci bolumde, motivasyon kavrami, o©onemi, isletme acisindan
motivasyon, kapsam teorileri, yonetsel motive araglari, psiko-sosyal motive
araglari, vb. konulari incelenmistir.

ikinci  bolimde, performansin tanimi, performansin degerlendiriimesi,
performans degerlendirmenin amaglari, kiyaslamali degerlendirme yontemi,
personelin performansi ile ilgili faktérler, érgitsel baghlik, ¢alisan performansi vb.
konular incelenmistir.

Uglincli bodlimde, “isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin
Calisan Personelin Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Gokgen Havaalani
Biro Calisanlari Ornegi”” bashg: ile yapilan arastirma igin yapilan anket verileri,
istatistik programinda analiz edilerek, bilimsel dederlendirmeler sonucunda elde

edilen bulgular ilgili taraflarin faydasina sunulmustur.



BiRINCi BOLUM
MOTIVASYON KAVRAMI, ONEMi, MOTIVASYON TEORILERI VE GALISAN
MOTIVASYON ARAGLARI

1.1. MOTIVASYON KAVRAMI VE ONEMI

Calisanlarin yaptiklari ise karsi arzu ve isteklerini artirabilmek igin
isletmelerin, motivasyon araglarinin g¢alisan personelin verimliligini artiracak

sekilde uygulamasi gerekmektedir.

1.1.1. Motivasyon Kavrami

Bir isi yapmak igin duyulan gl¢c en basit ifadeyle motivasyonu
tanimlamaktadir. Latince biri kelime olup harekete gegmek anlamina gelmektedir.
Halk arasinda moral kelimesiyle birlikte kullanilmakta olup farkli anlamdadir ve
birbirinin anlamlarini tamamlayan ifadeler olarak degderlendirimektedir. isin
yapilabilmesi icin bireyin istekli olmasi, isi benimsemesi ve c¢aba goéstermesi
motivasyon duzeyini belirleyen etmenleri olusturmaktadir. Motive bilingli veya
bilingsiz olarak davranigi doguran, davranigin devamini saglayan ve davranisa
yon veren gulg, etkinlik veya duartu ifadesi olarak da tanimlanabilmektedir.
Motivasyon ise dogrudan hareketin kaynagi ile ilgilenmektedir. Nasll

yonlendirilecegi veya nasil arttirilacagi konularini kapsamaktadir?.

Bireyin yaptigi ise, davranisa yoénelik duydugu arzu ve istek motivasyon
kaynagini olusturmaktadir. Motivasyon maddi olanaklar olabilecedi gibi manevi
olanaklar da olabilmektedir. Motivasyon ve verimliligi arttirmak isteyen bir
yonetici, calisanlarin davranislarini, isteklerini, duygularini ve bunlari etkileyen i¢-
dig faktorleri g6z onunde bulundurmaktadir. Harekete gecirmeyi saglamak,
hareketi devam ettirici kilmak ve hareketi olumlu yéne ydneltmek motivasyonun

temel 6zelliklerini olusturmaktadir?,

1 Herbert Chruden, Arthur Sherman, Managing Human Resources, South Western
Publishing Co., New York, 1984, ss. 257-258.

2 Aykut Polatoglu, Kamu Yénetimine Giris Genel llkeler ve Tiirkiye Uygulamasi, Metu
Press, Ankara, 2001, ss.33-34.
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Sekil-1 Motivasyon Sureci®

Motivasyon surecinde, tatmin edilmemis ihtiyaclar arttikgca, istekler artmakta
ve tuketiciler ihtiyaclarini tatmine dogru yodnelmektedirler. Tlketiciler istek ve
ihtiyaclarini karsilamak Gzere mal ve hizmetleri satin alarak, tatmin edilmemis
ihtiyaglarini gidermeye g¢alismaktadirlar. Bir kisi veya birden fazla kisiyi belirli bir
amaca dogru yonlendirme hareketinde gegen cabalarin tamami motivasyonu
olusturmaktadir. Davraniglar motivasyon sonucu olusmaktadir. Davranisin nedeni
algilanan amaci gerceklestirmeye yonelik olmasidir. Temel sebebi ise, ihtiyag
tatminidir. Her birinin toplami motivasyon siireglerini olusturmaktadir. is vyeri
olarak degerlendirildiginde, bireyin is yerine katkisini 6n planda tutmaktadir.
isletmeler icin motivasyon bu nedenle énem tasimaktadir. Motivasyon dogrudan
davranigin kaynag! ile ilgilenmektedir. Motivasyon hayatin hemen her alaninda
ve herkes tarafindan uygulanmaktadir. Calisan bir bireyin ihtiyaglarini anlamak
olarak tanimlanabilmektedir. isletme icin de personelin verimliliginin artmasi,
personeli ise tesvik etmesi gibi faktorlerden dolayr 6nem tasimaktadir. Yonetim
acisindan, calisan agisindan ve aile-arkadas c¢evresi acisindan ayrica
gruplandirihp degerlendiriimektedir®.

1.1.2. isletme Agisindan Motivasyon

Varliginin farkinda olunan ya da olunmayan giclin etkin olabilmesi igin
verimli alanlara yonlendirilmesi, glicun 6zendiriimesi ve isteklendiriimesi anlamina
gelmektedir. isletme motivasyon ve insan ihtiyaglarini anlamanin hedeflere ancak
calisanlar ile beraber ulasilabileceginin bilincinde olmalidir, isletme calisanlari,

O0zendirme ve tegvikler ile motive etmektedir. Ancak herkesi ayni seviyede motive

3 D. Yilmaz, Resmi ve Ozel ilkdgretim Okullarindaki Ogretmen ve Yéneticilerin Algilarina
Gore ilkdgretim Okullarinda Motivasyon Faktérlerinin Ne Derece Kullanildiginin Belirlenmesi, Yildiz
Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2005, s. 56 (Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi).

4 Ferda Erdem, Sosyal Bilimlerde Giiven, Vadi Yayinlari, Ankara, 2003, s. 44.
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edebilecegi ise yanlig bir kani olusturmasi demektir. Caligsanlarin isi sevmedigini
dusinmek, korku ya da parasal 6dil ile motivasyon saglamak, kisa vadeli
motivasyon saglayip uzun vadede ayni sonucu vermemektedir. igverenin farkl
insan ihtiyaclarini bilmesi, davraniglari analiz edebilmenin bilincinde olmasi
gerekmektedir. YoOnetici motivasyon konusu ile yakindan ilgilenmektedir.
Yoéneticinin basarisi, astlarin 6rgitsel amag¢ dogrultusunda calismasi, bilgi ve
yeteneklerini bu dogrultuda harcamalari ile mdmkin olmaktadir. Yonetici
acisindan personelin organizasyon amaglari dogrultusunda calismasi 6nem

tasimaktadir®.

Bir is yerinde uygulama ve tavirlar ¢alisanlarin motivasyonlarini olumlu ya
da olumsuz ybénde etkileyebilmektedir. Kisinin istekli ve Uretken olarak
calisabilmesi yaptiJi is ve is ortami ile gergceklesmektedir. Monoton olmayip ilging
hale gelen islerin daha istekli yapildigi gorilmektedir. Yoneticiler de isi ilging hale
getirerek bunu saglamaktadir. Cevredeki rahatsiz edici unsurlar motivasyonu
olumsuz etkilemektedir. Yoneticiler kirlilik, gurultd, i1sinma, havalandirma, ¢calisma
saatleri gibi unsurlari motive edici sekilde saglamaktadir. isletmenin ve
ybneticinin ¢alisanlara bakis acisi da énem tasimaktadir. Calisanlarin olumlu ve
seckin dzelliklerini bulup ortaya ¢ikararak bu yolla ¢alisanlarin katkisini arttirmayi

hedeflemektedir®.

Calisanlarin sosyal yasamlariyla ve kariyerleri ile de ilgilenmeleri birlikteligin
glcund arttirmayi desteklemektedir. Ferdi dislnen, sosyal iligkileri zayif olan,
¢alisan basarisini takdir etmeyen yonetici baslica demotive nedenini
olusturmaktadir. Calisanlara kendi bilgi ve becerilerini gelistirme firsatlari
saglamak, gerekli egitim faaliyetlerini desteklemek gerekmektedir. Bu durum
calisanlarin  kendisine deger verildigi ve O©Onemsendigi hissini ortaya
¢lkaracagindan motivasyon saglanmis olmaktadir. Ucret konusunda da
calisanlarin yasamlarini idame ettirebilecekleri bir dizey belirlenmesi ve
uygulanmasi gerekmektedir. Calisan icin en &énemli moral ve motivasyon
kaynagini saglamaktadir. Calisanlarin alinan kararlara katilmasi, yapilan iste
fikirlerini beyan etmesi mutlu olmasini saglamakta ve isini severek yapmasini
saglamaktadir. Calisanlar yaptiklari iglerin degerlendiriimesini istemekte ve
beklemektedirler. isletmede buna karsilk bulan calisan kendini degerli

buldugundan yaptigi isi daha ilgili ve istekli olarak yapmaktadir. Yaptigi isi

5 Ismail Elif, Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, Ornek Kitabevi, Bursa, 2011, s. 63.
6 Mamin Ertlrk, Yetki, Yonetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, Istanbul, 1998, s. 93.
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begendirmek isteyen calisan olumlu tepki aldiginda tatmin olmus ve yuksek
moral sahibi olmaktadir. isyerine giivenle bakan, yarin korkusu, karamsarlg,

endisesi tasimayan calisan isine istek ve cogskuyla devam etmektedir’.

isletmelerde bilinen en temel amag karliiktir. Kar amaci giitmeyen
isletmelerin olmadigi da bilinen bir gergektir. Yoneticilerin tim igsletme amaglarini
gerceklestirmesi icin ¢alisan personeli etkin ve verimli ¢calistirmasi gerekmektedir.
Bunun saglanmasi ise moral ve motivasyonun arttiriimasi ile mimkin olmaktadir.
isletmeler organizasyonlar ile calisanlarina Umit veren, onlar gelecege
hazirlayan ve onlara kariyer firsati sunan imkanlar ile devamlihdini
saglamaktadir. isyeri ve ydneticiye giivenini kaybeden bir calisan istekli ve verimli
olamayacagindan isletmenin bu noktada tim destegini saglamasi

gerekmektedir®.

1.1.3. Calisanlar Agisindan Motivasyon

Yoneticiler calisanlarin motivasyonunda insan kaynaklari politikalarini
dizenlemek igin performansini tanimlama, performansini kolaylastirma ve
performansa tesvik etmek gibi konularda ¢alismalar yapmaktadir. Uygun yapilan
bir is planinda galisanlara isin metotlari gosteriimekte ve yapacagi isin icerigi
diizenlenerek sunulmaktadir. Calisan bu konuda uzmanlasmis olmaktadir. lyi
planlanan bir is calisanin motivasyonunu, tatminini ve performansini buylk
Olclide etkilemektedir. Belli dénemlerde yapilan is rotasyonlari da cgalisanin
birden ¢ok departmanda goérev yaparak degisik isler 6grenmesini bdylece hem
bilgi beceri agisindan gelismesini hem de islerin ilerlemesi yéninden fikir sahibi

olmasini saglamaktadir®.

7 Askin Keser, “is Doyumu ve Yasam Doyumu iligkisi: Otomotiv Sektériinde Bir Uygulama”,
Calisma ve Toplum, Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 2005, 71-95, s. 86.

8 Ray Joseph, Zaman Yénetimi, Epilson Yayinlari, istanbul, 1997, s. 95.

9 inan Ozalp, Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskigehir, 1998, s.
63.
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Sekil-2 insan Kaynaklari ve Orgiit Verimliligi'©

insan kaynaklar yénetimi ve 6rgit verimliliginin sadlanmasinda isletme
sorumlularina 6énemli gérevier diisebilmektedir. insan kaynaklari ydneticisi
orgatin girdileri ile g¢iktilari arasinda bir verimlilik elde edebilmelidir. Faaliyetleri
yuratilmesinde, isletmenin mali kaynaklari ve fiziksel alt yapisi en iyi sekilde
degerlendirilebilmelidir. Caliganlarin  kararlara katiliminin  saglanmasi ve
fikirlerinin alinmasi o6rgltsel performansta ve calisan motivasyonunda etkili
olmaktadir. Calisanlar ile yonetim arasinda iletisimin saglanmasi c¢alisan
motivasyonunda da artis saglamakta ve ydnetim kararlarina gtiven artmaktadir.
Guven duygusu ile caligan is gorenin motivasyon duzeyi de ylkselmektedir.
Calisanlar, yaptiklari islerden dolayi takdir edilmeyi, desteklenmeyi ve tesvik
edilmeyi beklemektedir. Bu hususlarin saglandigi ortamda caligsanlar ciddiyet
duygusu, baglilik, basari, aidiyet duygusu ve yuksek is potansiyeli ile ¢calisma
ortami ortaya gikmaktadir. Orgiitin amaglari ile galisanlarin beklentileri ne kadar
cok ortak noktada birlegirse hem c¢alisan motivasyonu artmakta hem de orgutsel

performans maksimum diizeyde fayda saglamaktadir.

Degisim galisanlari motive edici faktérler olarak ortaya c¢ikmaktadir. is
genigletiimesi ile ayni gorevler daha degisik bigimlerde sunulmakta ve
monotonluk azalmaktadir. isin yapilma silreci daha esnek oldugunda ise
calisanlarin yetenek ve becerileri daha ©6n plana c¢ikmaktadir. Boylece
calisanlarin motivasyonu artmakta ve daha yuksek performans elde edilmektedir.

Zenginlestirilmis is imkani ile galisanlara kendi iglerini planlama, yénetme, kontrol

10 _I\/Iargaret Palmer, Kenneth T. Winters, Cev. Dogan Sahiner, Insan Kaynaklari, Rota
Yayinevi, Istanbu_ll, 1993, s. 10. )
11 Tengiz Ugok, Yénetim llkeleri, Gazi Biiro Kitabevi, Ankara, 1993, s. 57-58.
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etme ve degerlendirme olanaklari saglanmaktadir. Motivasyondaki artis ve
verimlilik de buna bagh olarak yukselmektedir. Calisanlarin motivasyonunun
yuksek kalmasini sadlamak igin igsletmeler ekonomik, psiko-sosyal ve o6rgutsel-

yonetsel 6zendiriciler uygulamaktadirt?,

Calisanlar isletmenin amagclarina ulagsmasinda, rekabet Ustinligu
saglamasinda ve beklentilerini karsilamadaki ¢abalari nedeniyle isletme igin
dnemli varlik nedeni olmaktadir. is yasaminda calisana is ortamini ve calismayi
benimsetmek, c¢alisanin 0Orgutsel performansini  arttirmak gerekmektedir.
Calisanlar da sartlari uygun oldugunda kendilerine verilen goérevi en iyi bicimde
yerine getirmeye c¢alismaktadir. Motivasyonda calisanin kabul alani genis
tutulursa saglikli sonuclar ortaya cikmaktadir. Kabul alaninin genisletiimesi ile
daha etkin ve verimli tUretim yapiimasi saglanarak performans maksimum dizeye
ulasmaktadir. Motivasyonu etkin saglanan is gorenin isten ayriima, tlUkenmislik
dizeyinde azalma, ise gelmeme veya ge¢ gelme gibi nedenleri de ortadan
kalkmaktadir. isletmenin is gérenin gereksinimlerini karsilamada destek olmasi

kendisi igin saglayacagdi glglu bir geri bildirim olmaktadir®3.

1.2. MOTIVASYON TEORILERI

isletmelerin faaliyetleri sirasinda bilimsel verilerden mimkiin oldugunca
yararlanmalari gerekmektedir. Teoriler, ge¢cmiste ortaya ¢cikmis ve kabul gérmus
bilgilerden olusmaktadir. isletmelerin gecmiste ortaya atilan teorilerden yeterince
yararlanmasi  faaliyetlerin  verimliligi acgisindan faydali  olabilmektedir.
Motivasyonla ilgili teorilerin kapsamini; sireg teorileri kapsam teorileri ve modern

teoriler olarak siralamak mimkudndur.

1.2.1. Kapsam Teorileri

Literatiirde kapsam teorileri; Alderfer'in Var Olma, lliski Kurma ve Gelisme
Kurami, f. Herzberg, Cift Etmen Motivasyon Teorisi, Mc. Clelland’in Basari
Gldisi Teorisi ve Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi olarak

siralanabilmektedir.

12 Tahir Akgemci, Stratejik Yonetim, Gazi Kitabevi, Ankara, 2008, s. 91.
13 Joseph Smith, Zaman Yénetimi, TIMAS Yayinlari, Istanbul, 1998, s. 93.
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Gereksinimler Hiverarsisi VIG Cift Fakir McClellan*m

Gereksinimleri
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o | Gereksinimi
Gelizme [:} Motive _l}
::'.} Gerelminimi Ediciler Y
S \| Gos
ave Geralesinimi
Sevi ve Aitlil - Izl Knrma
rereleinimi
Hijyen Yakan Iighi
Elementler _> Gereksininy
Giivenlik ‘ b
L~ Varclug
Fizyolojik

Sekil-3 Kapsam Teorilerinin Karsilastiriimasi**

Kapsam teorilerinin  kargilastiriimasiyla ilgili  sekle  bakildiginda;
gereksinimler hiyerarsisi ile Varolus /iliski Kurma/ Gelisme (V.l.G) Kurami, motive
edici faktorler ve McClellan’in gereksinimleri arasinda bir sure¢ gelisimi s6z
konusudur. Diger bir anlatimla; saygi, sevgi guvenlik gibi insanlarin ihtiyaci olan
hususlar, kurulan iligkiler neticesinde geliserek sonugta kigilerin basari veya gug

intiyaclarinin giderilmesine neden olabilmektedir.

1.2.1.1. Alderfer’in Var Olma, iligki Kurma ve Geligsme Kurami

Teori Maslow’un ihtiyaglar teorisinin arindirilmis halini incelemektedir.
Maslow'un bes ihtiya¢c kategorisini U¢ kategoride ele almaktadir. Varolus
ihtiyaclari (psikolojik ve refah igin arzu), baglanti ihtiyaglari (kisilerarasi iliskilerde
tatmin olma arzusu) ve blylime ihtiyaglari (devam eden psikolojik blyime ve
gelisme arzular) olarak incelenmektedir. ilke olarak Maslow’un teorisindeki ilkeyi
savunmaktadir. Once alt diizey ihtiyaclarini sonra Ust diizey ihtiyaglarin tatmin

edilmesi 6nemsenmektedir. Varlik ihtiyaclarinda insanin dogustan itibaren sahip

14 G. Ozer, M. Gunluk, “Orgiitsel Adaletin Muhasebecilerin Is Memnuniyeti ve Isten Ayrilma
Egilimine Etkisi”, Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 9, 152-219, s. 180.
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oldugu ihtiyaglara deginiimektedir. Baska insanlarla bir arada olmayi, duygu ve
duguncelerini onlarla paylasmay! baglanti ihtiyac sosyal iligkiler ihtiyacinda
incelemektedir. Basari elde etmek, kabul ediimek ile gelisme, blyime
ihtiyaclarinin varhigindan séz edilmektedir. Alderfer igin varlik ihtiyaglarinin

karsilanmasindan sonra ikinci ve liglincli basamak ihtiyaglari kargilanmaktadir®®.

Daha Yiiksek T¢sel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz saya
Sevgi ve Aitlik iliski Kurma
Giivenlik
N - Varolus
Fizyolojik
Temel Dagsal
Gereksinimler Motivasyon

Sekil-4 Maslow ve Alderfer'in Gereksinim Kuramlari Arasindaki iligki®®

Motivasyon konusundaki icerik teorisi olarak bilinmektedir. Alderfer tim
ihtiyaclarin bir c¢izgi Uzerinde oldugu gérisiuniin savunmaktadir. Ihtiyaclar
arasinda hiyerarsik bir duzen olmadigini, ihtiyaclar arasinda ileriye ya da geriye
gidilebilecegini vurgulamaktadir. Teoride varolus, iliski kurma ve gelisme
gereksinimlerini incelemektedir. Varolus gereksiniminde bireyin varolugsunda olan
ve Maslow'un kuraminin ilk iki kategorisini kapsayan fizyolojik ve guvenlik
gereksinimlerine deginmektedir'’. iliski kurma gereksiniminde iletisimin agik
olmasi, kisilerin duygu ve duastincelerini paylasmasi, karsilikli saygl gereksinimi
olmasi gerektigini savunmaktadir. Elestirel bir yapinin olmasina, agik dogru ve
dirist  etkilesimin  tatmin  saglayacadina  odaklanmaktadir.  Gelisme
gereksiniminde Maslow'un kendini gergeklestirme kuramindan yola c¢ikarak

basari ve sorumluluk niteligini iceren sayginlik kategorisini de incelemektedir8,

1.2.1.2. F. Herzberg, Cift Etmen Motivasyon Teorisi

Teori, igyerinde bazi ihtiyaclarin doyumla bazilarinin da duyumsuzlukla

ortaya giktigini savunmaktadir. ihtiyaglari iki ayr ¢izgi (continuum) olarak

15 Nuri Bilgin, Sosyal Bilimlerde igerik Analizi, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2006, s. 91.

16 Gary Johns, Organizational Behavior, Pearson Education Canada Inc. Toronto, 2001,
s.138.

17 Kemal Tosun, fsleme Yénetimi, Savas Yayinlari, Ankara, 1992, s. 52.

18 Sabri Tumer, Yoénetim ve Yénetici, Karaca Ofset, Istanbul,1975, s. 97.
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incelemeye almaktadir. isin kendisi ve kisinin gelismesi bagli doyum faktérlerini
icsel faktorler ya da motivasyon faktorleri olarak tanimlamaktadir. Basari,
sayginlik, sorumluluk ihtiyaclarini bu faktér kapsamina almaktadir. Olumsuz
tutumlarla alakali duyumsuzluk faktorlerini de digsal faktorler ya da hijyen
faktorleri olarak ayirmaktadir. Ucret, is iligkileri ihtiyaglarini da bu kapsamda
siniflandirmaktadir. ihtiyaglar iki grup olarak degerlendirmekte, hayvanlarda da
olan birincilerden, zor ve aci veren durumlardan kaginmak, ikincisi ise insana

0zgu olup psikolojik gelisme ile ilgili olmaktadir'®,

Hijyen faktorleri Maslow Piramidinin ilk iki basamagina ve Alderfer’in
varolus-sosyallik ihtiyaclarina karsilik gelmektedir. Basari, takdir edilme, yetki ve
sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve yukselme imkanlarinin olmasi motivasyon
faktorlerini olusturmakta olup karsilanmasi halinde calisma istek ve arzusunu
arttirmaktadir. Olmamasi durumunda ise istek ve arzunun azalacagini
belirtmektedir. Calisma kosullari, Gcret diizeyi, 6zel hayatin mutluluk seviyesi, alt-
Ust arasi iliskiler ise hijyen faktorlerini olusturmaktadir. Saglandiginda is tatmini
gerceklesmekte saglanmadiginda negatif olmasi durumunda ise motivasyon

etkisinin ortadan kalkmasina neden olmaktadir?.

Sadece is yasami icin olmayip insan iligkileri agisindan da gecerliligi olan
teoridir. Amerikali psikoloun daha ¢ok is tatmini Uzerinde degerlendirme ve
incelemeler yaptigi teoridir. Hijyen ve motivatér olarak iki grupta
degerlendiriimektedir. Hijyen faktérlerinin ¢alisani ekstradan motive etmedigini
ancak yoklugunda da motivasyonunu bozabilecedini vurgulamakta ve asgari
dizeyde karsilanmamasi gerektigini ifade etmektedir. Hijyen faktorleri hayatta
kalabilmek igin kargillanmasi gereken ihtiyaclar olarak tanimlanmaktadir.
Motivatorler ise daha psikolojik faktorleri olusturmaktadir. Olmasi durumunda

calisanin motivasyon diizeyini yikseltmektedir?:.

1.2.1.3. Mc Clelland’in Basar Giidiisu Teorisi

Teorisinde  ihtiyaclarin ~ 6grenmeyle  sonradan  kazanilabilecegini
savunmaktadir. insanin Gg ihtiyacin etkisiyle davrandigini, bunlarin birey ve
toplumun yagaminda ©nemli oldugunu anlatmaktadir. iliski kurma (baglilik)

ihtiyaci, gu¢ kazanma ihtiyaci ve basarma ihtiyaci olarak kategorilere

19 inan Ozalp, a.g.e, s.85.

20 Frederick Herzberg, The Theory of Motivational and Maintenance Needs, Arizona
State University, 1966, ss. 63-64.

2! sead.selcuk.edu.tr/sead/article/download/114/113(Erigim tarihi: 10.02.2016).
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ayrilmaktadir. Baglilik ihtiyacina gore insanlarin arkadas gruplari ve grup ici
cesitli duzeylerde arkadagliklari oldugundan s6z edilmektedir. Baghlik ihtiyaci
kisiden kisiye dedisiklik gostermekte olup bu ihtiyagta insanlarin sorumluluk

almak ve amaca yonelmek ihtiyaglari da olmaktadir?2,

Gu¢ kazanma ihtiyacina gore birey cevreye hakim olmak istemektedir.
Cevresini etkileyebilecek tum yontemleri kullanmaktadir ve insanlar daha fazla
glg¢ icin yarismaktadir. Basari ihtiyaci ise bireyi ve toplumu en c¢ok etkileyen
ihtiyac olarak ortaya cikmaktadir. Kisiyi yénlendiren husus 6dil degil basarili
olmanin verdigi tatmin ile saglanmaktadir. Kisi sorumluluk almaktan
cekinmemektedir ve gercekci hedefler belirlemektedir. Yonlendiriimek igin olmasa
bile basarisini degerlendirmek igin odullere ihtiyagc duymaktadir. Basari ihtiyaci
teorisine inana yoneticiler, personelin ihtiyacini tespit edip onlara goére ise
yerlestirme sistemi uygulamaktadir. Motivasyon icin gerekli ortam yaratildigindan

personelin performansindan tam anlamiyla fayda saglamaktadir?.

insan  ihtiyaglarinin  sonradan  &3renme ile  kazanilabilecegini
savunmaktadir. Basari, gl¢ ve baskasinin kararlarini etkilemek olarak
incelenmektedir. Kisinin baskalari ile sosyal iligkilerini arttirmasi ilikli kurmak,
bagkalarini etki altinda tutmasi gl¢ kazanmak, baskalarinin yetenek ve
becerilerinden basari elde etmek ise basari gldisine d6rnek teskil etmektedir.
insanlarda basari ihtiyaci potansiyel olarak bulunmaktadir. Bireyin ilgi alanlarinda
en iyi olmak istedi basari gudusu ile tanimlanmaktadir. Basari gtdisi ylksek
olanlar sorumluluk almak, amaca yonelmek, elde edilebilecek gercek¢i amaclarla
ilgilenmek, yapilan isin sonucunu goérmek isteyen kisilerden olusmaktadir®.
Kisiler birbirlerinin Umit ve korkularini basari veya basarisizliklarini 6grenme
yoluyla gbzden gegirerek birlik duygusu yaratmaktadir. Birlik baglilik gudusinin
temelini ise bireyin c¢evresindeki insanlar ve gruplar ile bulundugu iligki
belirlemektedir. Bagari gudusu olan bireylerin sosyal faaliyetlere de énem verdigi

gorilmektedir®>,

22 David McClelland, Power is the Great Motivator, Harvard Business Review, Motivating
People, 2003, 1976, s. 1.

23 McClelland, a.g.e., s. 12.

24 http://slideplayer.biz.tr/slide/2458584/, (Erigim Tarihi: 09.02.2016).

25 http://www.slideshare.net/mnergiz/rgtsel-davrani-6, (Erigsim Tarihi: 09.02.2016).

11


http://slideplayer.biz.tr/slide/2458584/(Erişim
http://www.slideshare.net/mnergiz/rgtsel-davrani-6(Erişim

1.2.1.4. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Teori insanlarin belirli kategorilerdeki ihtiyaglarini karsilamalari ve Kisilik
gelisiminin o an olan ihtiya¢c kategorisinin niteligi ile belirlendiginden so6z
etmektedir. Kisilik kategorileri kendi aralarinda bir dizilim olusturmakta ve her
intiyac kategorisine bir Kkisilik gelisme duzeyi karsilik gelmektedir. Kisi bu
kategorideki ihtiyaclari tam olarak gideremeden Ust dizeydeki kategoriye
gecememektedir. Fizyolojik gereksinimler, gulvenlik gereksinimleri, ait olma
gereksinimi, sayginlik gereksinimi ve kendini gerceklestirme gereksinimi
kategorilerinden meydana gelmektedir. Bireyin o an igin olan gereksinimi hangi
kategoriye ait ise Kisilik gelismislik dlizeyi de onun istencinden ya da segiminden
bagimsiz olarak bu gereksinim kategorisine karsilik gelmektedir. Belirli
kategorideki gereksinim tam olarak karsilanmaz ise bir Ust dizeydeki kategorinin
gereksinimi de algllanmayacaktir. Alt duzey kategorideki gereksinim
karsilandiginda birey birey Ust dlzeydeki kategoriye yonelebilmektedir. Bireyin
kendini gerceklestirme asamasina gelmesinde onundeki engellerin ortadan

kaldiriimasina yardimci olmaktadir?.

Abraham H. Maslow klinik gdézlemlerinden yola ¢ikarak insan davraniglarina
yon veren temel ihtiyaglarin neler oldugunu ortaya koymaya calismaktadir.
insanlarin bazi ihtiyaclari dogustan gelmektedir. Bu ihtiyaglar zamanla
davraniglara yansimaktadir. ihtiyaclar belirli bir siraya konmus olup en alttan en
Uste kadar hiyerarsi ile siralanmaktadir. Birey alt diizey ihtiya¢ giderildikge Ust
ihtiyaca ilerleyebilmektedir. Fizyolojik, glvenlik, sevgi, ait olma, sayginlk ve
kendini geligtirme olarak kategorilere ayriimaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar ilk
kategorisi olup giderilmesi gereken en 6nemli gereksinimlerden olusmaktadir.
Fizyolojik ihtiyaclari giderilen birey bu kez glvenlik ihtiyaci arayisi icine girmekte,
simdiki ve gelecekteki glvenligini saglamaya ¢aligsmaktadir. Sosyal bir varlik olan
insan ait olma ile kendini tanimlamakta ve kendisini diger insanlarla bir arada
gérmek istemektedir. Sayginlik, bireyin glven duygusunu pekistirmekte olup
ihtiyaglar hiyerargisinde onemli bir basamagi olusturmaktadir. Kendini geligtirme
ile kisi varmak istedigi son noktaya ulagsmis olmaktadir ve kisi kendini tanimak,
bilge kisi olabilmek igin ugras vermektedir. ihtiyaglarin ilk iki basamag! temel

ihtiyaglari son i basamagi ise sosyo-psikolojik ihtiyaglari olusturmaktadir?’.

26 McClelland, a.g.e., ss. 10-11.
2 http://www.bilgiustam.com/maslowun-ihtiyaclar-hiyerarsisi-nedir/ (Erisim Tarihi:
09.02.2016).
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1.2.2. Siire¢ Teorileri

Sire¢ teorileri; Beklenti Teorisi, Davranig Sartlandirma ve Pekistirme

Teorisi olarak siralanabilir.

1.2.2.1. Beklenti Teorisi

Beklenti kuraminin temeli 1930-1940’li yillardaki Lewin ve Edward
Tolman'in g¢alismalarina dayanmaktadir. Bireyler disinen ve akil ydriten
varliklar olarak tanimlanmaktadir. Simdiki ve gelecekteki davraniglari ile ilgili
olarak bireyler bilingli secimler yapmaktadirlar. Motivasyon diizeyi bireyin iginde
yasadi§i cevreye badli olarak degismektedir. Cevre kisinin ihtiyaclari, hedefleri ve
beklentileri ile uyum icerisinde olursa motivasyon saglanmaktadir. Teori iki temel
kavram ile anlatiimaktadir. Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belirli sonuca
ulasacagini bekleyen bireyin beklentisi ve o sonucun kisi agisindan cekicilik
derecesi olarak ifade edilmektedir. Teoriye goére kisinin gayret sarf etmesi iki
faktore bagli olarak aciklanmaktadir. Bunlar Valens (kisinin 6dull isteme

derecesi) ve bekleyisten olusmaktadir?s,

Caba
Beceriler
. we
e yetenekler
Performans
;
MOTIVASYON performansi
\
Odiiller \q_ ) I
Rol
algilamalan
ve firsatlar

Sekil-5 Beklenti Teorisi Modeli?®

Bekleyis kisinin algiladigi olasiligi ifade etmesi olarak tanimlanmaktadir.
Teorinin bir diger kavrami ise aragsallik kavrami olup kisinin belirli bir gayret ile
belirli bir dizeyde performans gdstermesi anlamina gelmektedir. Kisi belirli
diuzeyde gayretin belirli performans (is basarma) ile sonuglanacagina inaniyorsa
bu performansin belirli bir birinci kademe sonug¢-6dul ile kargilanacagina ve ayni

28 Muharrem Varol, Orgiit Sosyolojisine Giris, Ankara Universitesi Iletisim Fakiiltesi
Yayinlari, Ankara, 1993, s. 49.

29 Jerald Greenberg, Robert A. Baron., Behavior in Organizations, 6th Edition, New Jersey,
Prentice Hall Inc., 1997, s. 160.
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zamanda kisi bu birinci kademe 6duli bazi ikinci derece sonuglar i¢in gerekli
goriyorsa yani hem birinci hem de ikinci derece 6duli arzu ediyorsa motivasyon
saglanmig olmaktadir. Vroom’un bekleyis teorisi Uzerinde yogun aragtirma
yapilmaktadir. Teori ayrintili ve somut olarak uygulanabilecek bir teori olmamakla
birlikte kisilerin davranis segimlerini nasil yaptiklarini agiklamakta ve bu agidan

yoneticilere yardimci olmaktadir®.

Motivasyonda yer alan gereksinim kuramlarinda insan davraniglarina yon
verdigi disunulen ihtiyaglar Gzerinde durulmakta ve bu gereksinimlerin giderilme
arzusunun davranisi belirli sekillerde yénlendirecegi kabul edilmektedir. Bununla
beraber arastirmacilar insan ihtiyaglarinin varliginin davranigi baslatmaya
yetmeyecegi, Kisinin davranista bulunmasi sonucunda bu davranisin ihtiyaci
gidermede, amaca ulasma yolunda beklenti olmasi gerektigini savunmaktadir. Bu
goruse dayali motivasyon kuramlari boylelikle gelisme gdstermektedir. Victor H.
Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kurami en c¢ok kabul géren kuram
olmaktadir. Kuram Kkisinin alternatif hareket yonleri arasinda yaptigi secimin
davranigla ayni anda olusan psikolojik sonuglar ile iligkili oldugunu

savunmaktadir3?.

Gereksinim-gidi kavramini ise birden fazla amaca yonelik se¢im olarak
ifade etmektedir. Pozitif gudu pozitif amaclara sahipligi belirtirken negatif amaclar
ise negatif guduleri ifade etmektedir. Kuramin bir diger bileseni beklentidir.
Beklenti belli eylemin belli amagla sonuglanacagi olasiligi ile ilgili inang olarak
tanimlanmaktadir. En yUksek gulcteki beklenti eylemin belli amagla
sonuglanacagina dair 6znel kesinlik ifade etmekte olup en disuk glgteki beklenti
ise eylemin belli amagla sonuglanmayacagini ifade etmektedir. Bir eylemin birden
¢ok amaci olabilece@ini bu noktada amaclarin toplam sayisinin dikkate alinmasi
gerektigini savunmaktadir. Kavramin ayrica aragsallik Ozelligi tasiyor olmasi
baska amaca ulagmada bir arag gorevi gormesi gerektigi duguncesi
vurgulanmaktadir. Beklenti kurami’ bireyin eylemde bulunma gucu kiginin amaca
ulagacagina yonelik beklentisi ile amaca yonelik kiginin verdigi degerin
bilesiminden olugmaktadir denilebilmektedir. Vroom bu iligskiyi formule ederek
ikisinin baglantili oldugunu kesin olarak ifade etmektedir. Bireyin eyleme

gecmesine neden olan pek c¢ok faktérl iginde barindirmakta ve bu faktérlerin

30 Richard Oliver, “Expectancy Theory Predictions of Salesmen’s Performance”, Journal of
Marketing Research, 2007, 233-253, s. 249.

31 http://www.e-motivasyon.net/beklenti-kurami-expectancy-theory.html,  (Erisim  Tarihi:
09.02. 2016).
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degerlerini sayisal olarak formile etmektedir®?.

1.2.2.2. Davranig Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

Disiplinler arasi bir ¢alisma olan ydnetimin psikolojiden aldigi en énemli
kavrami sartlandirma kavrami olusturmaktadir. Klasik ve sonugsal sartlandirma
olarak incelenmektedir. Klasik sartlanmada davraniglar belirli uyaranlar
tarafindan harekete geciriimektedir. Sonug¢sal sartlandirmada ise motivasyon
teorisi olarak ele alinan sartlandirma turini olusturmaktadir. Davraniglarin
karsilasilan sonucglar tarafindan sartlandirildigini  savunmaktadir. Skinner
tarafindan gelistirilmis olup organizasyonlara uygulanmasi ile de o&rgutsel
davranig degistirme adi verilen yeni bir alan olusturmaktadir. Sonugsal
sartlandirmada ana fikir kisilerin gosterdigi davranisin karsilasacadi sonucu
onemli kilmaktadir. Sartlandiriimanin aliskanlik haline gelmesi ve pekistiriimesi
sonucunda olumsuz pekistirme, olumlu pekistirme, ortadan kaldirma ve
cezalandirma yontemleri olusmaktadir. Olumlu pekistirme, arzulanan davranisi
yapan Kisinin davranisi devamli surette tekrari icin tesvik edilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Pekistirme araci olarak oduller veriimektedir. Bu dddller igsel

ve digsal olmaktadir®s,

Olumsuz pekistirme kisinin yapti§i veya denedidi davranisi Onlemek
istenen diger davranisa yonlendirmek icin basvurulan tedbirlerden olusmaktadir.
Amag bireyin davraniginin yodnetimce benimsendigini bireye hissettirmektir.
Ortadan kaldirma davraniga son vermek, butinuyle kaldirmak olarak
tanimlanmaktadir. Bdylelikle hareket tekrarlanmamakta ve pekisme sireci
gerceklesmemektedir. Ceza uygulanmamakta olup bireye ayni davranista
bulunmasi durumunda orgutten gelecege iliskin beklentilerinin
gerceklesmeyecedi mesajini vermektedir. Cezalandirma, istenmeyen davranis
karsisinda is géreni cezalandirmaktir. Orgitsel agidan arzu edilen ve edilmeyen
davraniglari acgik bicimde belirlemek, bu davraniglari personele duyurmak,
mumkin olan her firsatta d6dullendirmek ydnetici acisindan dikkat edilmesi

gereken hususlari olusturmaktadir3.

82 http://www.slideshare.netlyigitvesener/sre-teorileri-beklenti-teorisi, ~ (Erisim  Tarihi:
09.02.2016).

33 Dursun Bingoal, Insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul, 2003, s. 12.

34 Hiiseyin Nihal Pekel, isletmelerde Motivasyon Verimlilik iligkisi Devlet Hava Meydanlari
isletmesi Antalya Havalimani Calisanlara Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, Siilleyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii, Isparta, 2012, s. 36 (Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).
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Davranigi sartlandirma, kisilerin 6grenme ve adapte olma siralamasinin,
orgitte calisan bireylerin performans ve motivasyonlarini yikseltmek igin
uygulanmaktadir. Skinner tarafindan ilk kez incelenmis olup davranisi
sartlandirma teorisi olarak tanimlanmaktadir. Ruh bilimi incelemesi olarak ele
alinmaktadir. Dartu, gereksinim, tutum gibi kisisel (i¢gsel) durumlar ifade eden
durumlari davranisin asil nedeni olarak kabul etmemektedir. Kabul etmeme
sebebi olarak ise go6zlemlenemeyen davranis olmalarini gdstermektedir.
Gozlemlenen davraniglari ve bunlarla ilgili sonuglari tespit etmek gerektigini
savunmaktadir. lyi ve glizel sonuglanan davranislarin daha sik, koéti ve

istenmeyen sonuglu davraniglarin ise daha az tekrarlandigini gézlemlemektedir®.

1.2.3. Modern Teoriler

Modern teoriler kapsam ve slreg¢ teorilerinden sonra ileriye surulmus olan
kavramlardir. Genelde, modern teoriler; Atif Teorisi, Amac¢ Teorisi ve Esitlik

Teorisi basliklari altinda incelenmektedir.

1.2.3.1. Atif Teorisi

Atif teorisi Kigilerin, diger bireylerin ya da sahsi davraniglarinin agiklanirken
hangi mekanizmalara gore atiflar yaptigini ortaya ¢ikarmak istemektedir. Atiflar
teorisi ise bilissel, duygusal ve davranigsal planlardaki etki ya da sonuglari

aciklamayi hedeflemektedir®.

Atif, bir olaya anlam verme, kaynagini saptama slreci ya da bireyin
gercekligi kavrama, ona hakim olma sureci olarak tanimlanmaktadir. Heider
Gestaltgl perspektifi getiren sosyal bir psikolog olup insan davraniglarini
birbirinden bagimsiz tepkiler olarak degil biligsel bir butlin olarak gérmekte ve
bireyler arasi iliskiler algisini bilissel tutarhlik kavramina dayanarak
incelemektedir. iliskiler bireyleri, cevreleri ile ilgili dengeli bir gériis sahibi olmak
seklinde orgitlemektedir. Olusmasi icin ise bireyin c¢evre faktdrlerini
anlamlandirmasi gerekmekte olup bu gereklilik atiflar yoluyla saglanmaktadir®’.
Atiflar keyfi bir meziyet tasimamakta, kiginin gelisi glzel bir yargisinin diger yargi
ve beklentileriyle tutarlik gostermesi ve biligsel dengenin korunmasi ilkesine ideal
bir durumda gerceklesmektedir ve atif sireci motivasyonun temelinde cereyan
etmektedir3e,

35 hittp://lwww.egitimmekani.com/psikoloji/Z100064-motivasyonda-sartlandirma-ve-pekistirme-
kura mi.html (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

36 Haluk Tanriverdi ve Kutay Oktay, “Otel isletmelerinde is Géren Motivasyonuna Yénelik Bir
Arastirma”, Gazi Universitesi Vakfi Dergisi, 2001, 25-87, s.45.

37 http://bilgipedia.blogcu.com/atif-teorileri-nedir/4072979/, (Erigim Tarihi: 09.02.2016).

38 http://bilgiara.com/psikoloji/tfacs-heider-in-atif-teorisi.html, (Erigsim Tarihi: 09.02.2016).
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1.2.3.2. Amag Teorisi

Teori, kisilerin belirledigi amaglarin, onlarin motive derecelerini belirledigini
savunmaktadir. Locke amacin belirli bir isin nesnesi oldugunu ifade etmektedir.
Belirlenen amaclar ve zorluk dereceleri ne kadar ylksek olursa bir o kadar
yuksek performans sagladigini savunmaktadir. Belirginlik, gugluk ve yogunluk
amag belirleme 0&zelliklerini olusturmaktadir. Belirginlik, amacin sayisal 0l¢U
degerini, guclik amaca ulasabilme vyetenegini yogunluk ise amaca nasill
ulasilacagini ifade etmektedir. Amag belirleme bes asamada gergceklesmektedir.
imkanlar agisindan amag belirlemeye hazir olma ilk asamayi olusturmaktadir.
Calisanlarin iletisim, egitim, hareket planlari yoluyla amacg belirlemeye hazir
oldugunun anlasiimasi ikinci agsamayi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin amaglarini ve
Ozelliklerini belirlemesi, anlamasi UglUnclu asamayl, belirlenen amaglar igin
gbzden gecirme ve duzenleme yapilmasi dordinci asamayi, belirlenen
amaglarin basariya ulasma derecelerini kontrol icin gbézden gecirmesi besinci ve
son asamasini olusturmaktadir. Motivasyon ile amag belirleme arasinda da bir
iliski bulunmaktadir. Acik ve net olarak belirlenmektedir. Kisinin belirledigi
amaclar onun davraniglarini yonlendirmekte ve kigi butin enerjisini belirledigi

amaca yonlendirmektedir®.

Amaglar yoneticilerin talimatlariyla degil calisanlarin kendi katilimlariyla
belirlenmigse motive etme ve performansi arttirma 6zellikleri de ¢ogalmaktadir.
Amagc belirlemenin yaninda, performansa uygun, zamanlamasi optimal olan ve
objektif 6zellikte geri bildirim alan is goérenler geri bildirim almayan is gorenlere

oranla daha fazla tatmin almaktadirlar.

Hedeflerin var olmasi bagh bagina bir motivasyon kaynagini
olusturmaktadir. Ulasilabilen fakat zor olan hedefler belirlenmesi performansi
arttirmaktadir. Hedeflerin yalnizca isveren tarafindan belirlenmemesi, is
gorenlerin de hedefleri benimsemesi basari igcin 6énemli bir adimi olusturmaktadir.
Belirlenen hedeflerde dikkatin dagilmasi engellenmekte, calismalarin hedef
odakl faaliyetlere yogunlagmasi saglanmaktadir. Belli bir kota konulmasiyla daha
etkin calismaya ve daha cok uretmek icin ¢aba harcamayr mimkin kilmaktadir.
Kisi engel ile karsilastiginda daha azimli ve israrci davranabilmektedir. Engelleri

astiginda ise amaca ulagsmaktadir. Hedefler bireyleri farkl dusincelere sevk

39 Gary Lartham, “What Should we do About Motivation Theory?”, Academy of
Management Review, 2004, 325-400, s. 396.

40 Goran Ekegren, “Goals, Strategy Development and Task Performance: Some Limits on
the Efficacy of Goal Setting”, Journal of Applied Psychology, 1989, 24-73, s. 48.
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edebilmekte ve bdylece denenmemis ¢dzimler denenmekte ¢ogu zaman da

basari saglanmaktadir®:.

1.2.3.3. Esitlik Teorisi

Teori kaynaklara erisim ve bireyler arasi esitligin adil olup olmadigini
icermektedir. Caliganlarin birer kara kutu olarak goruldugu sistemde igyerine
verdikleri ve is yerinden aldiklari arasindaki iligkiyi tutmaya c¢alismaktadir.
Calisanlar is yerine girdi saglamakta ve karsihiginda is yerinden fayda elde
etmektedir. Calisan motivasyonu acisindan alinan/verilen orani nasill
algilandiklari ve algidaki adalet duygusu igin 6nemli rol oynamaktadir. Diger
motivasyon teorileri gibi, bireylerin kisisel olarak algilarinin topluluktaki diger
bireyler gibi iletisimi etkileyen faktorler oldugunu kabul etmektedir. Adams’a gore
hak edilenden az 6denmesi o6fkeye, fazla 6denmesi ise sugluluga neden
olmaktadir. Esitlik teorisi maas veya odemeler olarak degerlendiriimemekle

birlikte itibar, makam, sosyal hak, 6vgi gibi konulari da kapsamaktadir®?.

Adams tarafindan gelistirilen teori, bireyin is basarisi ve tatmin olma
derecesi, ortam ile ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizlik durumunu
incelemektedir. Amag, personelin is iligskilerinde esit muamele gérme arzusunda
olmasi ve bu arzunun motivasyonu etkileme hususunda dikkat gekmesidir. is
gbrenler herhangi bir is durumunda elde ettikleri ¢ikarlari o is alanindaki girdiler
ile iligkili olarak algilamaktadirlar. Kendi girdi-gikti oranlarini diger c¢alisanlarin
oranlari ile karsilastirmakta ve degerlendirmelerini bu sonug¢ (zerinden

yapmaktadirlar?,

1.3. CALISAN MOTIVASYON ARACLARI

Bu kisimda yonetsel motive araclari, psiko-sosyal motive araglari ve
ekonomik motive araclari bagliklarina yer verilecektir.
1.3.1. Yonetsel Motive Araglari

Yonetsel motive aracglari, isletmelerin calisanlari motive etmesi icin
uygulamaya koyduklari faaliyet tlrleridir. Yonetsel motive araclarinin kapsami;

hedef tespiti, egitim, yetki ve sorumluluk paylagimi, birlikte karar alma, terfi

4L http://www.dunya.com/isletme-yonetim/teoriden-pratige-motivasyon-116801h.html, (Erigim
Tarihi: 09.02.2016).

42 Evrim Celtek, “Motivasyon Yénetimi”, Is gii¢ Dergisi, 2013, 15-75, s.35.

43 http://mis.sadievrenseker.com/2014/10/bilisim-sistemleri-ve-esitlik-teorisi-equity-theory/,
(Erisim Tarihi: 09.02.2016).
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olanaklari, yodnetimde esneklik, agik pazarlik yontemi, fiziksel kosullarin
geligtiriimesi, esnek ¢alisma sartlari ve pozitif ydnetim yaklagimi konulari ile izah
edilebilir.

1.3.1.1. Hedef Tespiti

Hedef belileme ve hedef tespiti is gorenin performansini gudilemek igin
basit ve olduk¢a etkili bir teknik olarak ifade edilmektedir. Performans
degerlendirmeden 6nce c¢alismalarin bir plan dodgrultusunda belirlenmesi
gerekmektedir. Degerlendirmenin kimlere, kimler tarafindan, ne zaman ve hangi
yontem kullanilarak yapilacaginin acik, net ve anlasilir bicimde ifade edilmesidir.
Degerlendirmenin orgutsel hedef tespiti, is analizi ve goérev tanimlamasinin
yapilmasi, bireysel hedef tespiti, degerlendirme kriterlerinin tespiti, yontemin
secilmesi, sonucunun Kkarsilastiriimasi ve geri bildirim asamalarinin sirasiyla
uygulanmasi gerekmektedir. Hedef belileme oturumlarinin isyerlerinde
degerlendirmeden daha iyi sonuglar dogurdugu gorilmektedir®. Calisanlar ve
yoneticiler birlikte hareket etmektedir. Birgok isyeri performans degerleme yerine
Uc¢ aylik ya da yillik hedef tespit oturumlarini daha iyi sonug¢ verdidi icin tercih
etmektedir. Gec¢cmis kaynakl olmayip gelecege yonelik ve herkesin gorev
taniminin oldugu, herkesin gorev aldigi, enerjisi yuksek degerlendirmelerden
olusmaktadir. Sonug yani tespit edilen hedefe ulasilip ulagsiimadidi da personele

geri bildirim olarak bildiriimektedir*.

isletme belli bir departman icin belirledigi hedeflerin gerceklesebilmesi igin
o birimde tim g¢alisanlarina disen hedefleri tespit etmektedir. Birim yoneticileri ile
¢alisanlar bir araya gelerek kendi Gzerlerine disen hedeflere ulasmak igin neler
yapmalari gerektigi Uzerinde c¢alismaktadir. Hedeflerin tespitinde 6dul hedefe
ulasmada tesvik imkani sunmakta, calisanlarin motivasyonunu yukselterek
performansini olumlu etkilemektedir. Tespit edilen hedeflere basarili bir sekilde
ulagilabilmesi igin ylksek, gergekgi ve ulasilabilir hedefler konulmaktadir. Hedefin
tespit edilmedidi durumlarda ise motivasyon ve performanslarda diusis oldugu
gorulmektedir. Bagarisizlik durumunda ceza uygulanmamasi, basari durumunda
ise odullendirmenin yapilmasi ve ¢aliganlara guven telkin edilmesi gerektigi de

onemli ve dikkate alinmasi gereken bir sarti olusturmaktadir®.

44 |prahim Ethem Basaran, Yénetimde insan lliskileri - Yénetsel Davranig, Eskicim
Kitabevi, Ankara, 1998, s. 43.

45 Jay Barney, The Management of Organizations, Houghton Mifflin Company, London,
1992, pp. 89-90.

46 http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88mb5.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

19


http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88m5.pdf(E

1.3.1.2. Egitim

Sahip olunan becerilerin ve yeteneklerin gelistiriimesi suretiyle ig gorenlerin
verimliliginin artmasi egitimin temelini olugturmaktadir. Caliganlarin Gretkenligini
arttirdigi gibi ¢alisanlari yeni gorevlere de hazirlamaktadir. Caliganlarin isletme
tarafindan egitilmesi ve belli konularda yetistiriimesi en ¢ok kullanilan motivasyon
teknigini olusturmaktadir. isletme is gérenlerin meslekle ilgili bilgiler, beceriler ve
yeteneklerinin gelisimini destekleyecek egitim programlarini uygulamaktadirlar.
Calisanin yaptigi isi en iyi sekilde yapmasini, kendi is sahasinda ve onunla ilgili
konularda bilgi sahibi olmasini, mesleki donaniminin artmasini saglamaktadir.
isletmenin kendi icerisinde diizenledigi kurslar, yetistirme programlari, seminerler,
cesitli  kurumlarca dizenlenen kurs, konferans, fuar, sempozyum gibi
bilgilendirme faaliyetlerine c¢alisanlarin katiliminin saglanmasi, isletmeye ve
galisanlara egitim ve gelistirme konusunda olumlu sonuglar katmaktadir. Egitim
faaliyetleri sayesinde calisanlar mesleki ve teknolojik gelismeleri yakindan
izleyebilmektedir. Yeni yontemlerden teknik ve bilimsel yeniliklerden haberdar
olabilmektedir. Calisanlarin egitim faaliyetlerinden yararlanmasinda firsat
esitliginin  gozetiimesinde, adil davraniimasi gerekmekte olup firsat esitligi

isletmeye olan baglilik agisindan énem tagimaktadir®’.

isgoren Performans Isgtirenin Geri
Performansi Degerlemesi Beslemesi
A
Performans

47 Erika Rasmusson, “Summertime, and the Selling Ain't Easy”, Sales & Marketing
Management, 1998, 58-91, p. 75.
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Sekil-6 Performans Degerleme Sisteminin Ana Unsurlari*®

Performans degerlendirme sonuglarinin degerlenen ile degerlendiren
arasinda karsilikli, acikca goérusuldigl, degerleme mulakatlarinin yapildigi
durumlarda astlarin egitim ihtiyacinin ortaya ciktigi tespit edilmektedir. Yapilan
tum galisma ve degerlendirmeler egitimin dnemini ve gerekliligini isi géren ve
igveren acisindan degerlendirme firsati da sunmaktadir.  Egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde, gelistirme ve yetistirme faaliyetlerinin basarisinin iyi bir sekilde
planlanmasi gerekmektedir. Egitimde iyi bir planlamanin kimin, hangi konuya, ne
zaman, ne Olglde ihtiyacinin oldugunun belirlenmesiyle mimkidn oldugu
gorulmektedir. Egitim ihtiyaclari igsletmelerce, Bilimsel, Ayrintii ve Calisanlarin
Katilimina imkan vermek gibi farkli sekillerde tespit edilebilmektedir.
Organizasyonlardan da bu dogrultuda yapilan ¢alismalara destek vermek, bazen
de egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla performans degerlendirme sonuglarindan

yararlaniimaktadir®®,

1.3.1.3. Yetki ve Sorumluluk Paylagimi

Calisanlari motive etmek icin kullanilan psiko-sosyal teknik yéntemini
olusturmaktadir. Verilen goérevde yetki verilen kisiye belli sartlar verilerek
davranmasi ve karar verme imkani saglanmasidir. Yetki ve sorumluluk
kavramlar birbirinden ayri dusunulmemekte olup birbirini tamamlayan iki gorevi
ifade etmektedir. Sorumluluk kaynagini yetkiden almaktadir. Yetki de sorumluluk
tasiyabilecek bilingte olan c¢alisana igleri slresince karar alma ve alinan
kararlarin uygulanmasinda saglanan komut verme olarak tanimlanmaktadir. Yetki
ile calisanlara karar alma ve faaliyet ylritme hakki sunulmakta ve sorumlulugu
da beraberinde getirmektedir. Sorumluluk yetkisini kullanan kisinin Ust yonetime
hesap vermesi bulundugundan yeki ve sorumlulugun birbirini buttunledigi

gorilmektedir®,

Yonetici veya yetkili makamlar tarafindan bagka birim ya da kigiye yetki
verilmesi, yetkinin devredilmesi yetki devrini olugturmaktadir. Yetkiyi devretmek
vazge¢mek anlamina gelmemekte olup igletmedeki kisi ya da birimlere 6zel
gorevler vererek onlarin gorevi basarmalari igin yetki vermek suretiyle destek

olmayi ifade etmektedir. Caligsanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini da tatmin

48 William B. Werther, Keith Davis, Human Resources and Personnel Management, 4.
Ed., (McGraw-Hill, Inc., 1996), p. 341.

49 http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88m5.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

50 Daft Richard, Management, The Dryden Press, Paris, 1997, p. 93.
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eden bir motivasyon araci olmaktadir. Caligsanlar sorumluluk aldikga
motivasyonlari, yaraticilik yetenekleri, etkin galisma istekleri ve cabalari da
olumlu gelismektedir. Calisana verilecek olan yetki kendisine sorumluluk
yukleyeceginden kisinin karar alma ¢ercevesinin gelismeye basladigi ve kisiligini
daha rahat gekilde ortaya koydugu, moral seviyesinin de ylkseldigi

gorilmektedir®t.

isyerinde karar verme ve karar alma gibi otoritelerin astlara verilmesi yetki
devrini meydana getirmektedir. Her kademedeki kisinin yeterliliklerinin
kullaniimasi, inisiyatif alma ve sorun ¢ézmeye yetkili kilinmasini gerektirmektedir.
Kisilerin bilgi, beceri ve motivasyon duzeylerinin kullanilmasi surecinden
olusmaktadir. Yetki devredilen Kisilerin ¢c6zim bulabilmek ve is sahalarinda bu
yetkiyi nasil kullanacaklari konusunda gelistiriimeleri, egitilmeleri, kaynak
kullanim haklarinin verilmesi de kendilerini ifade edebilme firsati sunmaktadir.
isletme yetkilendirme yapacagi calisana isletme hakkinda bilgi, egitim yoluyla
mesleki bilgi, énemli kararlar verebilme otoritesi, ¢aba sonucu 6dul konularinda
yeterince bilgi vermek durumunda bulunaktadir. Eksik olmasi yetkilendirme de
yeterli faydayl saglayamamaktadir. Yetkilendirilen ¢alisanin calismasindaki artis
motivasyonunu da arttirmaktadir. is goéren kendi ydéntem ve metotlarini
kullanabildigi zaman vyaraticihdini  kullanmakta ve kendi etkinliklerini
geligtirebilmektedir. Kendini ispatlayan, iyi isler ¢ikaran calisanin potansiyeli

yetkilendirme sayesinde ortaya ¢ikmaktadir®?,

1.3.1.4. Birlikte Karar Alma

Calisanlara deger verildigini gostermektedir. Karar alinmadan &nce
¢alisanlara danisilmasi, gorislerinin alinmasi c¢alisanlari motive etmekte ve
isletmeye bagliigini arttirmaktadir. Alinan karara katillan c¢alisan karari
benimsemekte, basarili olmasi icin tim bilgi ve becerisini kullanmaktadir.
CGalisanlar kendilerini isletme amaglarina katkida bulunmaya ve isverenlerle
sorumlulugu paylasmaya motive etmektedir. Calisan zihinsel ve duygusal ac¢idan
etkili ve etkin rol almaktadir. isletmenin alt kademe etkisi genislemekte, yonetimin
daha saglikh karar almasi ve sorunlarin daha gercekgi sekilde ¢éztlmesine ortam

hazirlamaktadir.  Birlikte karar almada c¢alisanlar isletme amaglarini

51 Hiseyin Ozgen ve Murat Tiirk, “Hizmet Sektdrinde Rekabette Bagarinin Anahtari:
Personel Giiglendirme (Empowerment)”, Amme Idaresi Dergisi, 1997, 61-93, s. 78.
52 http://dergi.sayistay.gov.tr/icerik/der88m5.pdf, (Erigsim Tarihi: 09.02.2016).
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benimsemekte ve bu amaglar dogrultusunda gaba harcamaktadir. Caliganlarin

Uretim potansiyelini, is tatmin ve motivasyonunu arttirmaktadir®:.

insani degerler, kisilik kavrami, insanin her seyden énemli varlik olarak
ortaya ¢ikmasi, egitim ve yasam dizeyinin yukselmesi insanlarin yaraticiligindan
daha fazla yararlanma ile ilgili gelismeler calisanlarin yonetime ve verilen
kararlara katilmasi uygulamasinin pozitif etkisinin dnemini géstermektedir. Birlikte
karar alma bir yandan isletmenin alt kademelerinin verimlili§ini ylikseltmekte diger
yandan igverenlerin saglikli ve etkili kararlar almasini sadlamakta igletme
sorunlarina daha gergekgi ¢ézimler bulmaya yardimci olmaktadir. Karar almada
s6z sahibi olan calisan lzerinde motive edici etki gostermektedir. isletme
calisanlarin distince ve isteklerini dikkate almakta ve bundan yararlanma
yollarina gitmektedir. Karar alma tatminsizliin de ortadan kalkmasina, bilgi
aligveriginin  saglanmasina, sorumlulugun artmasina ve c¢alisanin moral
motivasyonunun yikselmesine katki saglamaktadir®*.

Karar alma silrecine katilmasi saglanan c¢alisan kendisine taninan bu
kendini ifade etme, gésterme firsatini degerlendirmek igin galismaktadir. Alinacak
kararin sonugclarinin olumlu olmasi durumunda da kendisini isyerine ispatlamis
olmaktadir. Kendisi icin de ise yaradigini, degerli oldugunu hissettiren bir
motivasyon kaynagi olmaktadir. Boylelikle isletme ve c¢alisan benlik kavramindan
cikarak biz olmaya baglamaktadir®.

1.3.1.5. Terfi Olanaklari

Terfi bir Ust gérev ve makama sahip olmak, yaygin olarak kabul géren bir
psiko-sosyal motivasyon araci olarak nitelendiriimektedir. Basarinin arkasinda bir
takdir ya da bunun bir goéstergesi olarak yonetim kademesinde ylkselme

durumunun beklenmesidir®®.

Bireyin takdir edilme ve kendini ifade edebilmesinin sonucu gergcek nedeni
olusturmaktadir. Calisan igin toplumda statliye sahip olmak, saygi gérmek, terfi
ve yeni unvan veya maas artigi ile saglanmaktadir. Terfi ile galisana daha fazla
sorumluluk ve vyetki yuklenmekte ve c¢alisani daha fazla cgalismaya sevk

etmektedir. Calisanin terfi etmesi daha ylksek sosyal statiye kavustugunu da

53 Roger Bennett, Management, Financial Times Pitman Publishing, 1997, pp. 44-45.

54 Douglas Murray Mcgregor, “The Human Side Of Enterprise”, Motivation and Control In
Organizations, 1971, 304-342, p. 329.

55 http://library.cu.edu.tr/tezler/7320.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

% |lhan Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranig, istanbul Universitesi Fakiiltesi
Yayinlar, istanbul, 1996, s. 239.
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gOstermektedir. Maddi 6duli beraber getirmesine karsin terfi maddi dayanagi
olmayan statii ile ilgili konuyu da ilgilendirmektedir®’.

Her calisan igletme igerisinde kendisi ile ilgili gelecegini distndiren
endigeler tagimaktadir. Endiseler ve kaygilarina bir son vermek ya da minimum
dizeyde tutabilmek igin terfi yolu ile yikselmek ve kariyer gelisimine devam
etmek istemektedir. Terfi kimi ¢alisan igin ekonomik getiriyi kimi ¢alisan igin ise
sosyal statlide ylkselmeyi, toplumda sayginlik kazanmayi ifade etmektedir.
Beklentilerin farkli olmasindan dolayl motivasyon ve is tatmininde de farkhliklar
gOstermektedir. Terfi olanaklarina sahip calisanin tespitinde isveren ya da (st
dizey yoneticiler yeterli olan, gercek anlamda terfiyi hak eden ve layigi ile yerine
getirecegine inandigi personelin yolunu agmak suretiyle ona bu firsati

sunmaktadir®®.

1.3.1.6. Yonetimde Esneklik

Gunun blyuk bir bélimUna is yerinde gegiren personelin ¢ok siki olmayan,
bunaltip motivasyonunu azaltmayan esnek ortamda calismasi gerektigine
deginmektedir. Asiri yiklenme ve baski sonucunda isten bikma, stres ve isi
isteyerek yapmamak gibi isletmeye =zarar veren sonuglar meydana
gelebilmektedir. Yonetici ya da igverenlerin ¢aliganlarin ice donlik konsantrasyon

ve ilgilerini devamli kilmak igin gerekli 6nlem ve tedbirleri almasi gerekmektedir®®.

Calisan icin 6nemli olan izin, calisma saatleri gibi hususlara gereken
hassasiyeti gdstermeleri ¢alisan tarafindan dikkat edilen ve beklenen sonuglari
etkilemektedir. Calisanin aile fertleri ile ilgilenmesi, ailevi mecburiyetlerinin
olmasi, tasidigi sorumluluklar isletme yodnetimi tarafindan da takip edilen
hususlari olugturmaktadir. Olglsu iyi bir sekilde ayarlanan ydnetim esnekligi
gerek calisan gerekse igletme agisindan baghliginin motivasyonunun artmasini
saglamaktadir ve calisanin kendisine deger verildigi hissini

kuvvetlendirmektedir®®.

isverenin ya da (st diizey ydnetimin esneklik politikasi ¢alisma ortaminin
guven, huzur ve yuksek verimin saglanmasi sonucunda olugsmaktadir. Calisanin

baski altinda calismasi psikolojik olarak da konsantre, olmasina engel

5 Tan Carol, “Understanding Career Plateauing: Implications For Counseling”, Career
Development Quarterly, 1994, 271-301, p. 285.

58 http://library.cu.edu.tr/tezler/7320.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

59 Nancy Breuer, “Minimize Distractions for Maximum Output’, Personnel Journal, 1995,
70-94, p. 82.

60 Joan Delaney, “Morale Boosters”, Black Enterprise, 1995, 9-65, p. 34.
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olusturmaktadir. Calisma sartlari galisanin baglilhk, sadakat hislerinde de artig
saglamakta olup bu sartlarin da mimkin sinirlar iginde belirlenmesi
gerekmektedirs?.

1.3.1.7. Acik Pazarlik Yontemi

Verilen goérevin gergeklesmesi ile calisan bazi fayda ve menfaatler elde
etmektedir. Fayda elde eden calisanin tatmin dizeyi de yikselmekte olup
pazarlik, calisani gudileme de etkili olabilmektedir. Calisandaki davranis

degisikligi ve verdigi tepkiler de goz 6nline alinmaktadir®?.

Yapilan pazarlik pekistirme gorevi de yaparak bir sonrakine calisani daha
yuksek dizeyde motive etmektedir. Calisanlara isletmede hoslarina giden ve
gitmeyen hususlar yoneticilerce sorulmaktadir. Yonetici hangi noktalari kontrol
edebilecegini buradan yola cikarak incelemektedir. Calisanin motive edilmesini
gerektiren bir durumla karsilastiginda ise yonetici calisanina teklifte bulunmakta
bu teklifte calisanindan yapilmasini istedigi isi talep etmektedir. Calisanin
hoglandigi unsurun verilmesi veya hoslanmadigi unsura daha az maruz
birakilmasidir. Yapilan acgik pazarlik olup ¢alisanin davranisinda degisiklik olup

olmadiginin gozetilmesine dayanmaktadir®.

1.3.1.8. Fiziksel Kosullarin Gelistirilmesi

Calisma ortaminin  fiziksel kosullari, g¢alisanlarin  motivasyonunu
etkilemektedir. Calisma ortami hazirlanirken renk, 1sik, 1s1, nem gibi faktorlerin
dikkate alinmasi gerekmektedir. Kullanilacak olan arag¢ ve gereclerin ergonomik
olmasi da moral motivasyonu yikselten etkenleri olusturmaktadir. Saglik, temizlik
ve rahathk kurallarina uygun olmasi ¢alisanlar Gzerinde olumlu veya olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Dizen ve temizlik verimli bir ¢alisma ortaminin temel
kosulunu olusturmaktadir. Yoneticiler bu konuda hassas davranmakta isi daha

cekici ve zevkli hale getirmeye 6zen gostermektedir®*.

Fiziksel kosullarin iyilestiriimesi fiziksel sartlarin ve bu ortamin ergonomik
kogullarinin  mumkun hale getiriimesi ile saglanabilmektedir. Kosullarin

geligtiriimesi  calisanlarin  motivasyonlarinin  arttinimas1  ile  tamamen

61 http://eprints.sdu.edu.tr/48/1/TS00219.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

62 Basaran, a.g.e., s. 36.

63 http://eprints.sdu.edu.tr/48/1/TS00219.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

64 Haldun Eren, Toplam Kalite ve insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinlan, istanbul,
1997, s. 127.
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yogunlagmalari agisindan énem tagimaktadir. Kullanilan makine, aletlerin yeni ve
kaliteli olmasi, temas edilen malzemelerin rahat ve glvenli olmasi c¢alisanin
performansini  gdstermesinde  belirleyici  etkenleri  olusturmaktadir.  isin
olusturabilecedi risklerin calisanlarda yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara
neden olabildigi goérilmektedir. Fiziksel kosullarin tamaminin ¢alisanin is
suresince tutum, davranis ve psikolojik etkili uyaricilardan olup g¢alisan i¢in ideal

dengeye getirilmesi gerekmektedir®.

1.3.1.9. Esnek Calisma Sartlari

Teknolojik gelismeler, uluslararasi rekabet ve issizligin ¢alisma surelerinin
ve bigimlerinin yetersiz hale gelmesi nedeniyle esnek ¢alisma zaman
uygulamasini gundeme getirmektedir. Esnek calisma saati uygulamasi
yardimiyla calisan ve yonetici c¢alisma zamaninin kontrolini de birlikte
saglamaktadir. ise gec kalma, ydneticilerden uyari alma ya da azar isitme ve
ceza almalarini énlemek icin uygulanmaktadir. ise baslama ve isin bitis zamani
calisanin istegine ve tercihine birakilmaktadir. Calisanin yapacagi tercih is
motivasyonu ve verimliligini, is yasam kalitesini olumlu etkilemektedir. Calisanlar
strese girmeden verimli olduklarina inandiklari siirelerde galismaktadir. ise gec
kalma, devamsizlik faktdérini blyUk bir oranda engellemektedir. Zamanlarini is
yuklne go6re ayarladiklarindan bagka islere de zaman ayirma imkani elde
etmektedirler. Calisma saatlerini dizenleyebilen ¢alisanin is verimi ve doyumu

ylUkselmekte hem isyeri hem de galisan uygulamadan karli gikmaktadir®®,

Calisanlarin mevcut ¢alisma saatleri, isten aldiklari tatmini etkilemektedir.
Calisana zaman agisindan mecburiyet belirlenmez ise kisi isi yapma zamanini
kendisi secebilmekte ve zamanini kendine gore ayarlamaktadir. Esnek calisma,
haftada dort gin c¢alisma, esneklk bandi ve is paylasimi seklinde

uygulanmaktadir®’.

1.3.1.10. Pozitif Yonetim Yaklagimi

Yoénetici ¢calisanin basarili olacadina inanirsa sonuca ulasmasi daha kolay
olmaktadir. Yoneticinin galisanini motive edecegine inanmasi gerekmektedir.

Motivasyonun éneminin farkinda olan ydnetici is goéreni nasil motive edecegini

65 http://eprints.sdu.edu.tr/48/1/TS00219.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).

66 Gregory Northcraft, Organizational Behavior: A Management Challenge, the Dryden
Press, 1996, p. 55.

67 http://library.cu.edu.tr/tezler/7320.pdf, (Erisim Tarihi: 09.02.2016).
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bilmekte ve en ketum calisani dahi motive edip onlari verimli c¢alismaya
yoneltebilmektedir. Bu yobnetsel paradigma pozitif ydnetim yaklasimini

olusturmaktadir®®,
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Sekil-7 Yénetim Tarzi Matrisi®

Yonetim tarzi matrisine gore; yoneticilerin Uretime odakl olmasi ile
kisilerarasi iligkilere yonelik olmasi arasindaki iliskide yéneticinin tercihi ne tarafta

ise uygulamada yénde yogunluk kazanmaktadir.

68 Giilten incir, Galisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Merkezi Yayin, Ankara,

1984, s. 75.
69 Tamer Kogel, i§letme Yéneticiligi, Beta Basim Yayin, 5. Baski, istanbul, 1995, s. 234.
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1.3.2. Psiko-sosyal Motive Araglar

Calisanlar sadece ydnetsel ve ekonomik motive araglarindan etkilenmezler.
insan olarak her calisan psikolojik yonii olan bir varliktir. Dolayisliyla, isletmelerin
¢alisanlarin psiko-sosyal yoénlerini de dikkate almalidir. Psiko-sosyal motive
araclarini; bagimsiz ¢alisma firsati, 6neri sistemi, 6zel yasama saygi, gevreye
uyum, deger ve statl, takdir ve isletme basarisindan sorumlu tutma ve sosyal

ugraslar olarak siralamak mimkundur.

1.3.2.1. Bagimsiz Caligsma Firsati

Calisanin benlik duygusuna hitap etmek ve Kkisisel gelisimine katki
saglamak amaclanmaktadir. Bagimsiz calismada isisiyatif kullanimi da ayri bir
onem tasimaktadir. Calisan disulncelerini acik ve net bir sekilde ifade edebilirse
calisma istegi artmaktadir. Verimli, faydal ve basarili oldugu hissi uyanmaktadir.
Her istedigini yapmasi degil isletmeye deder katan dusuncelerini dile getirmek ve
uygulamak gerekmektedir. Calisan isletmenin otoritesi ve o6rgitsel kurallari ile
birlikte hareket etmektedir. Isletme de calisanlarinin beceri ve yetenekleri

dogrultusunda yonlendirme yapmaktadir™.

Bagimsiz galisma istegi kisinin dogasinda var olan duygudan meydana
gelmektedir.  YoOneticinin - yogun  baskisi  hoglaniimayan  bir  durumu
olusturmaktadir. Calisma saatlerinin belli oldugu ancak esnek ¢alisma saatleri ve
bagimsiz c¢alisma olanaklarini saglamak yoneticinin goézetimi ile mumkuin
olabilmektedir. Calisana &zerklik verilmesi ile verimin ve basarinin arttigi da
g6rilmektedir. Calisanin bdyle bir durumda istegi ve motivasyonu artmaktadir.
Kendisini isletmeye ait hissetmekte ve isine odakli galismaktadir. Ozerklik
saglanan galisan devamsizli§i asgari diizeye indirmektedir. is tatmini saglanan

calisanin verimi artmakta ve is kaybetme korkusu ortadan kalkmaktadir™.

1.3.2.2. Oneri Sistemi

Calisanlarin 6neri sistemi ile diglncelerini aktarabilmesi gerek kendisine
gerekse igletmeye olan guvenini pekistirmekte ve arttirmaktadir. Yoneticiler ile
karsilikli fikir, gorls alisverisi yapilmasi her iki tarafi da gudilemede eftkili

olmaktadir. Ydnetimin ayrica c¢alisanlarini gesitli gelisim egitimleri ile de

0 Yalgin Kaya, Motivasyon Stratejileri, Kelepir Yayinlari, 2011, s. 69.
"1 Pekel, a.g.e., s. 33.
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desteklemesi gerekmektedir. Calisana verilen egitim ile Uretim Kkalitesi

yUkseltilmekte galisanin tesviki sireklilik arz etmektedir’.

Sistem galisanlarin ise yonelik disincelerini ve tekliflerini rahat bir sekilde
dile getirmelerini saglamaktadir. Calisan ile igveren arasindaki iletisime de
katkida bulunmaktadir. Sistem ile ¢alisanlarin igletmeye baghhgi, aidiyet duygusu
artmaktadir. Birlik olma isletme ile butin oldugu fikrini ve duistncesini
pekistirmektedir. Calisanlar igsletme ile ilgili distincelerini, sahsi sorunlarini ve ise
yonelik fikirlerini isletme ydnetimine sunabilmektedir. Calisanin bu asamada
goruslerinin dikkate alinmasi, incelemesi, uygulanmasi ve degerli oldugunun
hissettiriimesinde ise igletme ile calisan arasinda kaynasmanin arttiyi ve

calisanin psikolojik olarak doyuma ulastiginin saglandigi gorilmektedir™.

1.3.2.3. Ozel Yagama Saygi

Calisandan performans bekleniyor ise calisanin kisisel sorunlarina da
dikkat edilmesi gerekmektedir. Mevcut bir sorun tespit edilmesi halinde ise ¢ozim
Uretilmesi ve calisanin Kisisel huzurunun saglanmasi mumkdn kilinmaktadir.
isverenin sorunlari hosnut karsilamasi ve g¢alisanina yardimini destegini sunmasi
her iki taraf icin de olumlu sonuglar dogmasini saglamaktadir. Taraflar arasinda
igbirliginin saglanmasi ve baglarin kuvvetlendiriimesi de o6nemli bir noktayi
olusturmaktadir. Sorunlari yénetimin yardimi ile ¢ézilen galisan bdéylelikle tim

ilgisini ve dikkatini iglerine vermektedir’.

Ast ve Ust iligkilerinde kargilikh sayginin ve anlayisin olmasi gerekmektedir.
Astlarin  fikir ve Onerilerine 6nem veriimesi ve bu fikir ve Onerilerden
faydalaniimasi igletme lehine olmaktadir. Genis zamanli, gelecege yodnelik
yapilan planlar ve alinan kararlarda astlarin katiliminin da saglanmasi, astlara
katilim hakki verilmesi beraberinde glven duygusunu da pekistirmektedir. Olugan
glven duygusu ile birlikte caligan igletmeye daha fazla tutunmakta daha verimli

olmak igin gaba gostermektedir’®.

72 Celaleddin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2012, s. 56.
73 Werther, Davis, a.g.e., pp. 25-26.

74 Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Davranis, Alfa Aktiiel, 2015, s. 44.

75 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 1993, s. 376.
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1.3.2.4. Cevreye Uyum

Cevre ile uyum bireyler icin hayatini devam ettirebilmesinde énemli bir
etkeni olusturmaktadir. Fiziksel ve sosyal c¢evreden olusan bu g¢evre bireyin
yasamini meydana getirmektedir. Cevre kosullarinin sartlarinin bireye uygunlugu
uyum slrecinde de kolaylik saglamaktadir. Calisanin is yerindeki ¢evresi is
uyumunu, motivasyonunu, adaptasyonunu ve basarisini belirlemektedir. S
yerinin alani, ortami, kullanim sartlari, temizligi gibi hususlar fiziksel cevreyi
olusturmakta olup sartlarin olumsuz olmasi durumu ¢alisanin psikolojik ve fiziksel
olarak kot bir sekilde etkilenmesine sebep olmaktadir. isverenin bdyle olumsuz
sonu¢ dogurabilecek bir ortam olusmamasi igin gereken onlemleri almasi

gerekmektedir’®,

isletme ici veya disinda olusan sorunlar, galisanlar lzerinde gerginlik
yaratabilmekte ve verimi disurebilmektedir. Calisanlara sorunlar karsisinda
yardimci olabilmesi i¢in danismanlik hizmetleri verilmesi, calisanin veriminin
artmasina ve daha verimli calismasina imkan saglamaktadir. Calisanin fiziksel
¢evre yaninda psiko-sosyal ¢cevreye uyumu da saglanmaktadir. Calisanin yaptigi
isteki basarisinin yonetici tarafindan édillendiriimesi, takdir edilmesi de isletmeye

olan bagliligin artmasina neden olmaktadir’”.

1.3.2.5. Deger ve Statii

isverenin deger ve statii ile ¢alisaninin sorunlarina ¢dziim bulmasi ya da
Oneri getirmesinin  yani sira disince ve fikirlerine de &nem vermesi
gerekmektedir. Calisanin isletme igindeki konumu statlisini meydana
getirmektedir. isverenin bu nedenle calisanina statiisiinin ne kadar dnemli
oldugunu hissettirmesi, yaptigi isin dnemini aktarmasi gerekmektedir. Calisan

boylelikle statiisiiniin farkina varmakta ve kiymet gérdigini hissetmektedir’®.

Deger ve stati psiko-sosyal bir motivasyon aracini olugturmaktadir. Calisan
is veren tarafindan takdir edilmek ve begenilmek istemektedir. Kendisini diger
calisanlar ile karsilastiran galisan rolund ve yerini belirlemektedir. Belirledigi rol
ve yer motivasyonunu da etkilemektedir. Calisan isletme ile kendisini bir bitin

olarak gordiigiinde ise basarisiyla viinmekte ve mutlu olmaktadir. isletmeye ait

76 [smail Efil, Yonetimde Kalite Cemberleri ve Uygulama Ornekleri, Alfa Basim, Bursa,
1999, ss. 41-42.

77 Zeyyat Sabuncuoglu, Melek Tz, ('5rgi1'tsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, Bursa, 1998, s. 45.

78 Nurettin Kaldirrmci, “Motivasyon icin Anahtar Bir Kavram, Psikolojik Soézlesme”,
A.U.S.B.E. Dergisi, Erzurum, 1987, 38-66, s. 51.
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oldugu hissindeki calisan igletmenin basarisindan s6z edildiginde de kivang ve

onur duymaktadir’®.

1.3.2.6. Takdir ve igletme Basarisindan Sorumlu Tutma

Calisanin basarisinin takdir edilmesi motivasyonunu yikseltmekte ve
statiisini de etkilemektedir. Calisani 6dullendirmek ve o6dullendirmeyi topluluk
karsisinda yapmak da bireyi gururlandirmakta ve hosnut etmektedir. Calisanin

boyle bir ortamda ¢alisma istegi ve hizi da artmaktadir®.

Maddi odullerin ¢alisani motive ettigi ancak manevi odiller kadar etkili
olmadi§i gorilmektedir. Calisan isveren tarafindan fark edilmeyi istemektedir.
Ekonomik odullerden ziyade yapilan ise sevgi duyulmasi, ilgi gosteriimesi ve
istekli calisiimasinin saglanmasi gerekmektedir. Calisan yaptigi isin sonucunda
isletmeye katki sagladigini hissediyorsa ve yodnetim tarafindan takdir ediliyor,
basaridan sorumlu tutuluyorsa kendisini isletmenin bir pargasi olarak goérmekte

bundan da hognut olmaktadir®?.

1.3.2.7. Sosyal Ugraslar

Calisanlarin stresten uzak ortamlarda gerek is yerinde gerekse is yeri
disinda etkinliklere dahil edilerek motivasyonlarinda artis saglanabilmektedir. Is
yeri ortaminda tek dizeldikten bunalan c¢alisana bu ydnde imkénlar
sunulabilmekte ve isyeri daha eglenceli, zevkli hale getirilebilmektedir. Gezi,
sportif etkinlikler gibi ¢calismalar ¢alisanlarla birlikte bu etkinliklere ailelerinin de
katihminin saglanmasi ile daha da faydali ve verimli hale gelmektedir.
isverenlerin bu noktada maddi ve manevi olarak destegini saglamakta, ¢alisanlari
ile arasindaki baglari kuvvetlendirmektedir. Calisanlarin is yerine basladiklar
andan itibaren sosyal gruplara dahil edilmesi, grup tarafindan kabul edilmesi,
grup ici iletisimin her iki taraf icin de saglanmasi sonugtan hognutluk

sa@lamaktadir®,

Sosyal ugraslar calisanlar arasinda ve calisanlarla isverenler arasinda

guclu bir bagr olugsturmaktadir. Basarinin saglanmasinda buyuk katkisi

79 Sabuncuoglu, Tuz, a.g.e., s. 129.

80 Acar Baltas, Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2002, s. 126.

81 Mustafa Cosar Unal, “Kamu Orgiitleri Ne Kadar Stratejik Ydnetilebilir?”, Amme Idaresi
Dergisi, 2013, 25-63, s. 48.

82 Mehmet Kaplan, Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin ig
Géren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama, Atilim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisii, Ankara,
2007, s. 26 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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bulunmaktadir. Calisanin is yeri igin sadece c¢alisma degil sosyal, fiziksel,
kdalturel,  psikolojik anlamda da katlminin  saglanmasi  gerektigini

vurgulamaktadire?,

1.3.3. Ekonomik Motive Araglari

isletmeler galisanlarin motivasyonunu artirabilmek igin ekonomik motive
araclarindan yararlanmaktadirlar. Ekonomik motive araglari; Gcret artisi, kara
katiima, primli Ucret, ekonomik 6dil uygulamasi, sosyal guvenlik ve emeklilik

planlari ve ceza ve 6diil sistemi gibi konulari kapsamaktadir.

1.3.3.1. Ucret Artisi

Ucret is vyerinde verimliligin saglanmasinda 6nemli bir faktori
olusturmaktadir. Calisanlarin verimliliginin artmasinda maddi imkanlar, zamlar,
ikramiyeler belirleyici unsuru olusturmaktadir. isverenlerin isletmenin gelecegi,
blylime saglamasi, karlihginin artmasi igin galisanlarina bu imkanlari saglamasi
gerekmektedir. imkanlari saglanan ¢alisanin motivasyonu artmakta, strese karsi
dayanikhligi guclenmekte ve daha verimli, isletmeye badli calisanlar oldugu
gorilmektedir. Para bir ara¢ fonksiyonu olup ihtiyacinin karsilanmasi durumunda
¢alisani ise tesvik edeni ¢aligsanin tatminini saglayan bir etmeni olusturmaktadir.
Ucret artisi galisanin motivasyonunu saglamakta, moral seviyesini ylikseltmekte,

sahiplik, aitlik duygusu ile harekete gegmesine vesile olmaktadirs?.

Ucret calisan igin calisma gerekgesi ve calisanini isletmeye baghhigini
belirleyen bir gucu temsil etmektedir. Caliganin isletmede yaptid1 ya da yapacagi
isi gOstermektedir. Yalnizca maddi bir deger olmayip calisanin ise katkisini,
isyerindeki 6nemini, isveren tarafindan performansinin degerlendiriimesini
saglayan bir unsuru olusturmaktadir. Calisanin kendini givende hissetmesi,
yeteneklerini gostermesi i¢in bir geri bildirim araci olarak da tanimlanmaktadir.
Refah dlzeyi saglanamayan cgalisan tatminsiz olmakta ve bu durum cgaliganin
motivasyonunu da olumsuz etkilemektedir. Ucret artisi da calisanin imkan ve

olanaklarinin daha iyi olmasini saglamaktadir®.

83 Gillian Flynn, “Non-Sales Staffs Respond To Incentives”, Personnel Journal, 1994, 25-
76, p. 33.

84 Atilla Filiz, “Motivasyon ile Verimliligin Yikseltiimesi”, Sektérel Tanitim Dergisi, 2004, 41-
69, s. 53.

85 Dan Gilbert, Response, Compensation & Benefits Review, 1994, p. 23.
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1.3.3.2. Kara Katilma

Kara katilim, ¢alisanlarin performansindaki yikseklik ve buna bagli olarak
gelen verimlilik nedeniyle kazanca dahil edilmektir. Elde edilen karin isletme
yonetimi tarafindan belli dénemlerde c¢alisanlara dagitiimasini ifade etmektedir.
Calisanlara sadece maas 6denmesi degil motive olmalar i¢in sunulan kara ortak
olmalaridir. Kara katilimda koordineli ¢alisma, takim ruhu ile calisma gibi

olusumlar meydana gelmektedir®®,

Kara katilma ekonomik bir motivasyon aracini olusturmaktadir. Calisanlari
daha istekli ve verimli calismaya yoéneltmek amaclanmaktadir. isletme elde ettigi
karin bir bolimuinid emegi gecen personele dagitmaktadir. Sermaye kadar emek
faktorinin de 6nemini ifade etmektedir. Karin hem sermaye katanlara hem de
emek harcayanlara verilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Kara katilan personel
Kar orani ve miktarinin artmasini amaclamakta ve bodylelikle temel amacini da
gerceklestirmis olmaktadir. Karin artmasini hedeflemekle birlikte Gretim ve verim
seviyesini de arttirmaktadir. isletme ici birlik daha kolay saglanmakta, ise giris-

cikis orani azalacagindan personel degisim orani da diismektedir®’.

1.3.3.3. Primli Ucret

Calisanlarin motivasyonunu saglayan ekonomik araglarin bir digerini de
primli Gcret olusturmaktadir: Calisana verilen sabit Gcretin disinda ¢alisani verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek Ucreti ifade etmektedir. Zaman esasi

ya da parcga basi licret gibi kriterler esas alinmaktadir®®.

Primli Ucret calisanlara verimli c¢alismalari ve Uretim arttirici gabalari
karsihgi verilmektedir. Sistemin uygulanmasinda zorluklar bulunmaktadir. Mal ve
hizmet 6lciminin kolay olmadidi durumlarda gugliklerle karsilasilabilmektedir.
Primin hesaplanmasinda ¢alisanin g¢abasi karsiligi 6deme yapilamiyorsa bu
durum galisanlarda huzursuzluk ve isteksizlik yaratabilmektedir. Calisani daha
¢ok calismaya sevk ederken kalitenin dismesine, is kazalarina ve yipranmanin
artmasina da neden olabilecedi gorulmektedir. Calisgani motive etmek
amaclaniyorsa sakincalarin asgari duzeyde olmasina dikkat edilmesi
gerekmektedir. Prim sistemi galisanlari dogrudan ilgilendirmekte oldugundan adil

bir prim sistemi uygulanmasi gerekmektedir. Prim sistemi tamamen performans

86 Levent Oktem, Yeni Liderlik, Optimist Yayinlari, istanbul, 2012, ss. 87-88.
87 Richard, a.g.e., p. 239.
88 Celtek, a.g.e, s.28.
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degerlendirme olabilecegi gibi kismen performans kismen de igletmenin
performansi ve verimliligine baglanabilmektedir. Prim sisteminin bazi kistaslara
dayandiriimasi ve adil olmasi gerekmektedir. Tersi bir durumda c¢alisanlar bir
kesim c¢alisanin desteklendigi fikrine kapilarak olumsuz sonuglara neden
olabilmektedir®®.

1.3.3.4. Ekonomik Odiil Uygulamasi

isverenler isletmede beklenen sonuglara ulastiginda calisanlarini maddi
odul ile ddullendirmektedir. isletme calisanlarinin  beklentisi  dogrultusunda
destegini ekonomik 6dil ile saglayabiliyorsa motive etmek fonksiyonunu da
beraberinde yerine getirmis olmaktadir. Odillendirmenin calisanlarin ihtiyaclari
dogrultusunda yeterli oranda yapilmasina, asiriya kagilmamasina da dikkat

edilmesi gerekmektedir®.

isverenler calisanlara sunduklari édil ile calisma cabasinin artmasini
beklemektedir. iS verenler, hedeflere ulasan, fazla siire gerektiren isi kisa siirede
bitiren, ise dikkatini verip 6grenmeye acik olan, isletmeye tasarruf saglayabilen
¢alisanini bu konuda tatmin etmektedir. Calisani bu 6ddl ile arastirmaya ve
yaraticiliga sevk etmektedir. Calisani tesvik etmek, isletmenin bir pargcasi oldugu
hissini calisanina vermek, isletmeye baglihgini arttirmak icin ¢alisanlara bu tir
dduller verilmektedir. Oduliin basarinin hemen sonrasinda verilmesi dikkat
edilmesi gereken bir diger dnemli noktayl olusturmaktadir. Verilen &dul ile
saglanan bagari arasinda dogru oranti olmasi da diger onemli noktayi

olusturmaktadir®®.

1.3.3.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Calisanlarin maddi, duygusal ihtiyaglarinin yani sira guvenlik ve emeklilik
ihtiyaglarinin da karsilanmasi gerekmektedir. Calisanlar igin olusabilecek riskler
ve zarar durumlarinin ortaya gikmasini 6nlemek ya da galisanin en az duzeyde
zarar gormesinin saglamak icin isletme yoOnetiminin yapmasi gerekenler ve
almasi gereken 6nlemler bulunmaktadir. Emeklilik, kaza, hastalik, issizlik ve
hayat sigortasi gibi onemli konulari icermektedir. Yapilmasi gerekenler birer yasal

zorunluluk halinde ve c¢alisanin 06dulin otesinde bulunan haklarindan

89 Jeffrey Pfeffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirri Insan, Sabah Yayinlar, istanbul, 1995, s.
122.

9 Y{icel Ertekin, 6rqiit Iklimi, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1978, s. 109.

91 Seyma Batmaz, “Orgltlerde Motivasyonun Onemi” Standart Dergisi, 2012, 25-52, s. 35.
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olusmaktadir. igletmenin calisanina sunacagi imkanlar ne kadar iyi diizeyde
saglanirsa c¢alisan isinden daha memnun olmakta ve kendini daha givende
hissetmektedir®.

Calisanlara saglanacak sosyal glvenlik dnlemleri 6nem arz etmektedir.
Emeklilik, kaza, hastalik, 6lum, igsizlik gibi hususlar kigisel glvenligi tehlikeye
dugurecek durumlari da engellemektedir. Sosyal guvenlik noktalarinin bazilari
hikiimetlerce zorunlu olarak uygulanmaktadir. isletmelerin de bunlarin disinda

onlemler almasi galisanlar igin motivasyonu olusturmaktadir®.

1.3.3.6. Ceza ve Odiil Sistemi

isveren calisaninin diger calisanlari engellememesi, tembellik yapmamasi
ve kotu calismasi durumlarinda kendisini uyarmaktadir. Uyarinin da sonrasinda
kendisini isten cikartabilmekte ya da cezalandirabilmektedir. Calisani istenmeyen
tutumlardan vazgecirmek amaciyla uygulanabilmektedir. Cezanin kirginlk ve
ko6tl duygular besleme gibi sonuglari da olabilmektedir. Calisanin 6ncelikli olarak
daha pozitif sekilde uyariimasi gerekmektedir. isveren ceza uygulama konusunda

iyi disinmek ve ceza olgusiini iyi ayarlamak durumundadir®.

Odul galisani motive eden unsuru olusturmaktadir. Odll sadece is Uretim
olarak deg@erlendiriimemekte, calisanin davranisi ve kurallara uymasi ile de
verilebilmektedir. Odil motivasyonu saglayabilecegdi gibi catismalara da sebep
olabilmektedir. Yapilacak o6dullendirmenin uygun davraniglar ile yapiimasi
gerekmektedir. isverenler ¢alisanlarini tesvik etmeli, bunu yaparken prensiplerini
uygulamali, ¢alisanlari bilgili kilmali ve ¢aligsanlarina olumlu tutum ve davraniglar
kazandirmak konusunda donanimli olmahdirlar. Is verenler amaglarin
belirlenmesi, yonlendirme, tesvik ve motivasyon fonksiyonlarini tam olarak yerine
getirmektedirler. Oddil is veren icin de galisan igin de motivasyon ve gudilemeyi

saglamaktadir. Diger galisanlarin da gtidiilenmesine yol agmaktadir®.

92 Omer Peker, Yénetim Gelistirmenin Siirekliligi, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1995, s.
149.

93 Nihat Erdogmus, Orgﬁtsel Baglilik, Nobel Yayinlari, Ankara, 2008, s. 28.

9 Eren, a.g.e., s. 377.

% Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiel, Bursa, 2006, s. 85.
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iKINCi BOLUM
PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE iLGIiLIi TEMEL
KAVRAMLAR

2.1. PERFORMANSIN TANIM VE PERFORMANS YONETIMi ILE ILGILI
KAVRAMLAR

Calisanlarin verimliliginin 6l¢timesi performans olarak tanimlanmaktadir.
isletmeler hedefledikleri amaglara ulasabilmek icin tim galisanlarin performansini

en iyi seviyeye getirebilmelidirler.

2.1.1. Performansin Tanimi

Performans, belli amagclara yonelik planli faaliyetler sonucu nitel ve nicel
olarak deger kazanan kavramlar performans kavrami olarak tanimlanmaktadir.
Taktiksel, operasyonel ve stratejik amaclarin gerceklesmesinde, is goérenlerin
yapilan isin gereklerini uygulamak icin gosterdikleri ¢abalarin degerlendiriimesi
isletme performansini ifade etmektedir. isletmelerde isverenler icin performans
onemli bir konun olarak ele alinmakta olup calisanin c¢alisma davranisinin
sonucunu olusturmaktadir. Calisanin ya da grubun c¢alisma alanlarinin ve
isletmenin amaglarina nicelik ve nitelik katkilarinin toplam degeri performansi
olusturmaktadir. Bireysel is performansi 6rgit icin bu agidan énem tagsimaktadir.
Calisanlarin  performansinin  zayif ya da gugli olmasindan isletme de
etkilenmektedir. Yoneticinin  goérevi isletme performansini yikseltmek olup

calisanlarin da performansindan yine yonetici sorumlu olmaktadir®,

Verimliligin Olctimesi performans olarak tanimlanmaktadir. Kurumsal
performans ise belirli stire sonunda isletmede meydana gelen g¢alisma sonucu
veya clktiya gore isletmenin gdrevinin veya amacinin yerine getiriime derecesini
ifade etmektedir. Calisanlarin gorevlerindeki istek, tutum, basari ve davraniglari
ile ahlak durumu ve ozelliklerini birlestiren galisanin faaliyet basarisina olan
katkisi is goren performansini géstermektedir. Performans kavrami ile galisanin

performansi anlatiimaktadir®’.

96 Barutgugil_, Performans Yénetimi, Kar[_yer Yayincilik, istanbul, 2004, s. 36.
97 Z. Akal, Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi GCok Yénlii Performans
Gostergeleri, Milli Prodiktivite Merkezi Yayinlari, Ankara, 2002, s. 36.
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2.1.2. Performans Yonetimi Kavrami

Performans ydnetimi kavrami, uzlasma saglanan amagclarla baglantil
olarak performansin degerlendiriimesinin, hedef belirleme ve geri bildiriminin
onemini vurgulayan yonetin bilimi performans yonetim kavraminin alanini
olusturmaktadir. Calisanlarin Urdnleri tanimlama ve is davraniglarini inceleme ve
kuvvetlendirme de butlnlestirme, birlestirme siirecini ifade etmektedir. isletmeleri
bu sartlar olmadan isletme tasarimini yapmamak olarak yonlendirme iyi
geligtirilen performans yonetim sireci anlamina gelmektedir. Performans yénetimi
isletme, gruplar ve sahislarin daha verimli olmasini amaglamakta be beceri,
yeterlilik, bilgi, calisma ve gelistirme planlarina kapsamiyla ilgilenmektedir.
Amaglara, sartlara, anlamak ve gelistirme planlarina bagll kalma sartiyla
performans  incelemek ele alinmaktadir. Ogrenme ve gelismeye

odaklanmaktadir®.

Sirec igerisinde isletmenin butin Uyeleri hiyerarsi diizeninde olmayip grup
arkadaslari olarak gorulmektedir. Gorev ve sorumluklari da anlamalara,
beklentilere ve gelistirme planlarina dayandiriimaktadir. isletmelerle grup Uyeleri
arasinda normal bir etkilesim bulunmaktadir ve igverenler var olan bu etkilesimin
bir parcasi olarak degerlendiriimektedir. Performans ydnetimi gerek birey
performansi ile gerekse grup performansi ile ilgilenmektedir ve ilgilenmesi
sureklilik arz etmektedir. Performansin iyilestiriimesi, duzeltimesi Uzerine
odaklanmakta olup yilda bir kez vyapllan resmi inceleme olarak
degerlendiriimektedir. Yeterliligin gelistiriimesi ve calisanin potansiyeli bdylelikle

ortaya gikmaktadir®.

2.1.3. Performans Yonetiminin Amacglari

Performans yoOnetiminin amaglari, sunulan hizmetlerin amacina ulasip
ulagmadigini kontrol etmek ile hizmetlerin durumunu takip etmek yonetimin
amaglarini olusturmaktadir. isletmelerin yeterliligi ile karar verme yetenekleri de
amaclarindan sayillmaktadir. Verimlilige ve yaraticiiga tesvik etmek, hesap
verilebilir olma sistemini guglendirmek, but¢ce calismalarini arttirmak, hizmet
onceligini tespit etmek ve hizmetler ile musteri isteklerine sartlanmak da
amaglarini kapsamaktadir. Caligsanlar kendilerinden ne istendigini performans

yonetimi ile daha kolay anlamaktadir. Belirlenen hedeflere ulasmada yapilmasi

9% Armstrong “Employee Reward”, Institute of Personnel and Development (IPD) House,
London, 1996, s. 156.
% Amstrong, a.g.e., s. 157.
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gerekenler, igverenlerle su anki durum ve gelecekteki gelisim ile egitim
ihtiyaclarinin neler oldugunun tespiti saglanmaktir. Kendi gelisim seviyeleri de

boylelikle belirlenmektedir®.

Performans yonetimi ile isverenler de c¢alisanlardan istediklerini net bir
sekilde ifade edebilmektedirler. Bdylelikle is gbéren ne zaman, nerede, ne
yapacadini acik¢a bilmektedir. Calisanlarin performansi ile geri bildirim daha
yapici sonuc¢lanmaktadir. Calisanlar yeteneklerinin en faydali sekilde kullaniimasi
icin rehberlik yapma olanagi bulmaktadirlar. Kisisel egitim ve gelisim ihtiyaglarini
planlayabilmekte,  orgutsel  6Jrenme  slrecinin hizlanmasina katki
saglamaktadirlar. Yakin is iliskisi kurulmasi asamasinda karsilikli saygi ve guven
daha da verimli sonucglar olusmasini saglamaktadir. Performans ydnetiminin
isletmeye isletme dinamizmi kazandirdigi da gérilmektedir. isletme ve grup,
takim hedeflerinin kisisel hedeflerle bitiin olarak degerlendiriimesi, bireysel
katkilar ve is gobren arasindaki kariyer planlarinin belirlenmesinde vyine

performans yonetiminin etkisi bulunmaktadirt?,

2.2. PERFORMANSIN DEGERLENDIRMESI

Calisanlarin  performansinin  ne seviyede oldugunu &lgebilmek igin
performans degerlendirmesinin yapilmasi gerekmektedir. Her ¢alisanin gdsterdigi
performansa goére Ucretlendiriimesi ve motivasyonun artirilmasi igletme agisindan

onemli katkilar saglayabilmektedir.

2.2.1. Performans Degerlendirme Tanimi

Performans degerlendirme tanimi, insan kaynaklari ydnetiminde
performans degerleme énemli bir noktay! olusturmaktadir. isverenin énceden
belirlenmis kriterlerle 6lcme ve karsilastirma vyoluyla calisanin is yerindeki
performansini degerlendirmesi sureci veya galisanin isindeki basarisi, tutumu ve
davraniglari, ahlaki &zellikleriyle detaylandiran ve birlestiren yani c¢alisanin
isletmenin basarisina olan katkilarini élgen planli arag performans degerleme
olarak nitelendiriimektedir. Belirlenen is ve gorev tanimi kapsaminda galisanin
verilen gdrev ve is tanimini yapma duzeyini, gerceklestirme oranini, ¢gabasini ve

isi uygulama seviyesini belirlemektedir®?,

100 Hamza Ates, Belediyelerde Kurumsal Performans Yénetimi: Uygulamada Bagar
Igin Oneriler, Nobel Yayinlari Ankara, 2007, s. 41.

101 Temel Calik, Performans Yénetimi, Tanimlar, Kavramlar ve likeler, Giindiiz Egitim
Yayinlari, Ankara, 2003, s. 41.

102 Akal, a.g.e., s. 36.
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Organizasyonel etkinligin degerlendiriimesinde ihtiyag¢ olan surecin baginda
performans degerlendirme gelmektedir. Caliganin yaptigi is ise yaraticilligi ve
etkinligi birlestirmede araci olmaktadir. Calisanlarin becerileri ve yetenekleri ile
bilgi duzeyleri degerlendirme kriterlerini olusturmaktadir. Sistem belli donemde
c¢alisanin fiili basarisini ve gelecede yoénelik gelisme potansiyellerini belirleme
amacinda hareket etmektedir. Calisanin yetenekleri, is aligkanliklari, tavir ve
davraniglari ile benzer o6zelliklerini digerleriyle karsilastirarak yapan olgim,

performans degerlemenin genel tanimini ifade etmektedir'®.

2.2.2. Performans Degerlendirmenin Amagclari

Performans degerlendirmenin amagclari, is performansi ile ilgili bilgi
edinmek ve calisanlarin is tanimlarinda ve is analizinde belirlenen standartlara
yakinhgina iliskin geri besleme saglamak iki 6nemli amacini olusturmaktadir. Bilgi
edinmek, Ucret artisi, egitim, terfi, kariyer planlamasi ve diger yonetsel etkinliklere
bagl olarak karar aliminda gerekli olmaktadir. Geri beslemede ise calisanlara
olumlu yaklasim ve mesleki egitim destegi takdirinde fayda saglamaktadir. is
gbrenlerin organizasyon icerisinde kariyerinin yénunun belirlenmesinde de faydal
olmaktadir. Calisanin daha fazla sorumluluga hazir olmasi veya durumunu
muhafazasini devam ettirmesi icin egitim ihtiyacinin gérilmesi 6rnek

olusturabilmektedir'®4,

Calisanlarin is performansini ortaya c¢ikarmak maksadiyla performans
degerlendirmesi yapilmaktadir. Basari ya da performans dlgme c¢alisan segimi,
motivasyon ve egitim olmak Uzere degerlendirilen ¢ 6geden daha énemli bir
noktada bulunmaktadir. Saglanan bilgiler bireysel ve orgutsel egitim, gelisime
yonelik aciga c¢ikan eksiklikler ve ihtiyaglari belirlemede yine performans
degerlemeden faydalaniimaktadir. Performans degerleme ile galisanin isinde
eksik yonlerinin tespiti ve eksikligin egitim ya da bagka onlemle tamamlanmasi

ornek olarak verilebilmektedir©s.

103 A A. Klguk, Kamu Performans Degerlendirme Sistemi ve Kamu Saglk Sektoriinde Bir
Aragtirma, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2005, s. 4 (Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi).

104 7 Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 37.

105 Azmi Yalgin ve Tamer Kilig, “Farkli Performans Degerlendirme Sistemlerine iligkin is
goren Tercihlerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Gukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 2002, Cilt: 9, 1-409, s. 200.
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2.2.3. Performans Degerleme ve Motivasyona Etkileri

Performans degerlendirme ve motivasyona etkileri, caliganin mevcut
performansinin ve gelecekte gdsterebilecedi potansiyelinin bazi belirlenen
kurallara go6re degerlendiriimesini kapsamaktadir. Degerleme sonuglarinin
¢alisanin terfisi, Ucretlendiriimesi gibi unsurlarda kullaniimasindan dolay! son
zamanlarda Uzerinde yogun olarak duruldugu konuyu olusturdugu gortlmektedir.
Calisanin  gosterdigi performans dlzeyine gbre Ucretin  belirlendigini
g6stermektedir. isletmeler Ucreti performans degerlendirmede calisanin disuk,
zayIf performans gosterdigi disuncesi ile ¢alisanin performansini arttirici gig

olarak degerlendirip kullanabildigi de gorilmektedir.

Duygulari belli bir cercevede toplayabilmek, dikkat edebilmek, kendine
hakim olabilmek ve vyaraticihk gibi unsurlar performans degerlemenin
motivasyona etkilerini olusturmaktadir. Doyumu erteleyebilmek ve fevri
davraniglari zapt edebilmek, duygusal 6z denetimde her basarinin altindaki asil
nedeni olarak yer almaktadir. Duygular ise planlamak ve dusunmek, sorun
¢dzmek gibi durumlarda kisinin kapasite sinirlarini  belirleyerek neler

yapabilecegini gosterme gliclinli belirlemektedir®’.

2.2.4. Performans Degerlemesinin Baslica Kullanim Alanlar

Performans degerlendirmenin baglica kullanim alanlari, bireyin gorevindeki
basarisi, isindeki davraniglari ve isine karsi tutumu performans degerlemenin
alanlarindan bir kisim amaci olusturmaktadir. Ahlaki durum ve niteliklerini
detaylariyla inceleyen ve birlestiren kisinin, isletmenin basarisina katkilarini
degerlendirmekte alanlarin  yine bazi kisimlarin amagclarini  meydana
getirmektedir. Performans dederlendirme kisim ya da parga olarak degil batin

olarak degerlendirilmektedir®e,

Calisana noksan, eksik oldugu noktalari goésteriimektedir. is degistirme ve
terfi alanlarinda temel alinmaktadir. is tasariminda yapilan yanlisliklar tespit

edilmektedir. Caliganlarin uygun vyerlerde ve iglerde olup olmadiklari

106 Yasin Boylu ve Alptekin Sékmen, “Sinir Birim Is gérenlerin Performans Degerlendirme
Kriterlerine Bakisi: Ankara’'daki Otel isletmeleri Uzerine Bir Uygulama”, Gazi Universitesi Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 6, 1-409, s. 193.

107 R. Yurdakul, Biiyiikgekmece llcesi Ortadgretim Kurumlari Yéneticilerinin Liderlik
Ozelliklerinin Caliganlarin Motivasyonlarina Etkisi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
istanbul, 2007, s. 42 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi).

108 Jlker Colakoglu, Basarim Degerlemesi ve Konaklama Isletmelerinde Iinsan
Kaynaklari Yénetimi: ilkeler ve Uygulamalar, Nobel Yayinlari, Ankara, 2005, s. 90.
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belirlenmektedir. ise almanin etkinligi 6lglilmekte, (cret ve yapilan diger
odemeler belirlenmektedir. EJitim ve gelistirme igin gerekli olan ihtiyaglarin
belirlenmesi ve grup icinde ya da érgut icinde adil iliskilerin meydana gelmesi ile
devaminin saglanmasi da kullanim alanlari kapsaminda bulunmaktadir. Kullanim
alaninin bir digerini de kariyer planlamasi ve kariyerin gelistiriimesi meydana

getirmektedirt®®,

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMI

Performans degerlendirme faaliyetlerinin basariya ulasabilmesi icin
performans degerlendirmenin  amaci, kullanim alanlari, avantajlari ve
dezavantajlar1 gibi konularin ¢alisanlarla paylasiimasi isletme acisindan 6nemli

faydalar saglayabilmektedir.

2.3.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaci

Performans degerlendirme sisteminin amaci, personelin ¢alisma hizini
arttirmak, iletisimin ve haberlesmenin destegi ile birlikte performans
degerlendirmenin amaclarindan sayillmaktadir. is goérenlerin basarili ya da
basarisiz yonleri belilenmekte, calisanlarin belli bir is dalindaki performansi
hakkinda net bilgiler saglanmasina yardimci olmaktadir. Dogrudan yapilan ve
nesnel olan isler performans degerlemeyi kapsamaktadir. isletmenin performans
amag¢ ve unsurlarinin degerlendiriimesi gerekmekte olup iletisim ve haberlesme
aracihgi ile calisanin is yapma seviyesini yukseltmektedir. Caliganlar iyi ya da
koti olduklar alanlari tespit ederek eksik ve vyanliglarin duzeltiimesini
amaclamaktadir. Kigisel dusuncelerin ve duygularin degerlendirme yapilirken
dikkate alinmamasi, dodrudan ve nesnel yapilan islerin performans &égelerinin
dikkate alinmasi 6nemsenmektedir. is gdrenlerin belli bir is alanindaki
performansi ile ilgili kesin bilgiye varilmasini da saglayabilmektedir. Kesin bilgide
nesnel olmak ve dogrudan is ile ilgili degerlendirmenin yapilmasi ve g¢alisanin is

goérme hizinda yiikselme amaglanmaktadir!*®,

2.3.2. Performans Degerlendirme Sisteminin Agamalari

Performans degerlendirme sisteminin asamalari, performans

degerlendirmenin yapiimasi asamasinda islemlerin belirli bir sira ile yapiimasi

109 polat Tunger, "Orgltlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, Sayistay Dergisi,
2013, Cilt: 88, 87-108, s. 90.

110 Byrhan Aykag, fnsan Kaynaklari Yénetimi ve Insan Kaynaklarinin Stratejik
Planlamasi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 1999, ss.10-11.
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degerlendirmesine yarar saglamaktadir. is gorenlerle goriismeler yapilmasi ve
hedeflerin belilenmesi de asamalarin bir kismini olusturmaktadir. Calisanlari
daha vyakindan tanimak, calsanlarin gucli ve zayif vyanlarini ortaya
cikarmaktadir. Gugli ve zayif yonleri tespit edilen calisan kendisini gelistirme
¢abasinda bulunmakta igverende calisanina bu firsati vermektedir. Performans
degerleme sistemi amaglari bu hususlari ile ortaya konulmakta olup geri bildirimin

saglanmasi mimkdin kilinmaktadirt!,

2.3.3. Performans Degerlendirme Sisteminin Kullanim Alanlar

Performans degerlendirme sisteminin kullanim alanlari, kisilerin kendinde
tespit ettigi yanlhis ya da eksik yanlarini duzeltmeye ya da tespit ettigi eksikleri
minimum asgari dizeye indirmeye calismasinda performans degerleme
sisteminden faydalaniimaktadir. Calisanlarin kendilerinin yaptigi islere benzer
islerde calisanlar ile durumlarinin karsilastirmasini yapmada yarar saglamak,
isverenin kurumu korumak ya da personeli korumak amaci ile degerlendirme
yapmasina olanak sunmak, performanslarin istatistik verileri ile belgelere
dayandirilarak yapilmasi da performans degerleme sisteminin kullanim alanini

olusturmaktadir*?.

2.3.4. Performans Degerlendirme Sisteminin Avantajlari

is gérenlerin belirlenen zaman arahdinda ileriye yénelik performansini,
gelisme ihtimalini ortaya koyan faaliyetleri, igsletmelerde bagari degerlendirme adi
altinda incelenmektedir. Personelin calisma performansinin zayif ve gugli
taraflarini ortaya c¢ikartirken, calisanin gelecede yonelik gelismeye aciklik
oraninin belirlenmesine de yardimci olmaktadir. isverenler calisanlar hakkinda
karar alirken degerlendirme sonuclarini kullanmaktadirlar. Degerlendirme
sonuglarn karar almalarinda saglikhi sonuglar ¢ikmasini saglamaktadirlar. Belli
zaman diliminde c¢alisanin is performansi gelecege yoOnelik kendini
gelistirebilecegi is alani ve kurumlarda basari performansi degerlendirme

sistemine yardimci olabilmektedir!*3,

111 T{rkan Giingér, Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi; Bir Katilim Bankasi Ornegi,
Sakarya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya, 2011, s. 45 (Yayinlanmamig Yiiksek
Lisans Tezi).

12 Tyrgay Kaynak, Z. Adal, Insan Kaynaklani Yénetimi, Istanbul Universitesi isletme
Fakiiltesi Yayinlari, istanbul, 1998, ss. 83-84.

113 Ali Danisman, Tiirkiye’de Insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalari, Nobel Kitabevi,
2008, ss. 19-20.
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2.3.5. Performans Degerlendirme Sisteminin Dezavantajlari

Performans degerlendirme sisteminin dezavantajlari, ¢alisanlarin belli bir
performans sistemi ile calismasi kendi performanslarini da etkilemekte ve
arttirabilmektedir. Caliganlarin kendi aralarinda kurduklari iletigimin de artmasina
katki saglamaktadir. Calisanlarin iyi, gU¢li ve olumlu yanlarini ortaya
clkarabilmekte, calisanlari is ortam ve motivasyonuna hazirlamaktadir.
Sorumluluklarina goére calisanlarin yaptigi ve yapacagi islerin belirlenmesini de
saglayabilmekte olup performans degerlendirme sistemi bu tir avantajlar
saglamaktadir. Sistemin avantajlari iletisimi guclendirirken ast ve st iligkilerine,
calisanin performansini basariya dogru sartlandirmasina, is acgisindan tatmine
ulasmasina ve is ile ilgili olarak kendisini guvende hissetmesine, isveren ve

amirlerinin kendisini nasil degerlendirecegini kavramasini saglamaktadir'4,

2.4. PERFORMANSIN DEGERLENDIRMESI SURECI

Calisanin gosterdigi performansin adil olarak degerlendirilmesi igin
sistematik bir uygulamanin yapilmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme
sureci belirlenirken; performans degerlendirme kriterlerinin  belirlenmesi,
performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi, performans
degerlendirme periyotlarinin  belirlenmesi, performansi  degerlendirilecek
personelin belirlenmesi, performansi dederlendirilecek personelin egitimi,
performans degerlendirme hakkinda yonetici ve is goérenlere bilgi verilmesi,
performans degerlendirmenin olumsuzlari i¢in dnlemler alinmasi ve performans
degerlendirmede katihmci yonetim anlayisinin uygulanmasi konularina yer yer

verilmesi gerekmektedir.

2.4.1. Performansin Degerlendirmesi icin Kriterlerinin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterlerinin  belirlenmesi, o©ncelikli olarak
performans degerlendirmede yapilmasi gereken hususlarin basari olarak gorulip
gorulmeyeceginin tespiti ile Olgllmesi, gerekli bulunan hususlarin tespit
edilmesinin saglanmasidir. Degerlendirmede farkh kriterler gerekli olmaktadir.
Galisanin galisma durumu ile diger o6zellikleri énceden belirlenmekte ve bu
kriterler karsilastirilarak kriterlerin basarili bulunup bulunmadiklarina karar
verilmektedir. De@erlendirme sonucunda calisan yaptigi is igin olusturulan

standarda ya da kritere ulasmigsa basarili, ulasmamigsa basarisiz olarak

114 Aglihan Ozer, Psikolojik Danigmanlarin Yardi Etme Stillerinin A-Tipi Kisilik Ozellikleri ve
Duygusal Zekalari ile Yordanabilirligi, Karadeniz Teknik Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitlisi,
Trabzon, 2013, s. 46 (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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degerlendiriimektedir. Standartlar ile kriterler belilenmemis ise performans
degerlendirme yapilamamaktadir. Uyulmasi gereken kriterler icin belirlenen
sorular tim galisanlar (izerinde durup arastirdiklar bir konuyu olugturmaktadir. is
analizi, is tanimi ve personel nitelik gizelgeleri kriterlerin saglanmasinda onemli
kaynagi meydana getirmekte olup iyi dizenlenmis analizin ise ait 6nemli gbrevleri

saptadigi gorilmektedir®®.

Kriterler belirli sifatlar ve agiklamalar dogrultusunda sayisal olarak
degerlendiriimektedir. K6tl olandan iyi olana ya da iyi olandan koéti olana dogru
siralanmaktadir. Kriterlerin sayisal olarak yapilan degderlendirmeleri hatalara ve
yaniimalara da yol acabilmektedir. insan yeteneklerinin belli sayisal
degerlendirmelere goére anlamlandiriip yorumlanmasi mantikli  bulunmaya
bilinmektedir. Kriterler genel olarak dort temel kritere gore gruplandirilmakta olup
bu kriterler de kendi icinde alt kriter degerlerine ayrilmakta ve yapilan isin

yapisina igerigime gore degisik say1 ve miktarlarda olabilmektedir'*e.

2.4.2. Performansin Degerlendiriimesinde Standartlari Belirleme

Performans degerlendirme  standartlarinin  belirlenmesi, Kriterlerin
belirlenmesinden sonra yapilmasi gereken islemi kriterlerin degerlendiriimesinde
belirlenecek standartlarin olugsmasini saglamaktadir. Standartlar nitel ve nicel
olarak islerin iki farkl yoninl kapsamaktadirlar. Belirlenen isin yapilmasi igin
uygun goérilen ve gereken zaman, hata sayisi, is ile ilgili olarak yayinlanan
makale sayisi nicel standartlara érnek verilebilmekte olup yapilan isin kalitesi,
verilerin incelenip analiz edilmesi ise nitel standartlara 0Ornek olarak
verilebilmektedir. Calisanin hangi oranda basarili oldugunu belirlemeye ydnelik
olan dlgutler standartlari belirlemektedir. Standartlarin belirlenmesi asamasindaki
zaman ve hareket etltleri, calisanlarin gecmisteki basarilari ve is analizi gibi

olgutler ile faktorler goz éniinde bulundurulmaktadirt?’.

Karsilastirmali standartlar ile mutlak standartlar performans standartlarinin
belirlenmesindeki sekilleri olusturmaktadir. Calisanlarin birbiri ile kargilastirilarak
genel siralama ve degerlendirimeye tabi tutulmasi karsilikli standardi

olusturmaktadir. Calisanlarin diger c¢alisanlarin basarisi ve performansindan

115 D. Bingdl, Personel Yénetimi, Beta Basim Yayinlari, istanbul, 1996, s. 17.

116 |, Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayincilik, Istanbul, 2004, s.
18.

17 M. Dagdeviren, Performans Degerlendirme Surecinin Cok Olgiitlii Karar Verme
Yéntemleri ile Biitiinlesik Modellenmesi, Gazi Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2005, s.
22 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

44



bagimsiz olarak ele alinmasi, incelenmesi, degerlendiriimesi ise mutlak standardi
ifade etmektedir. Performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi nasil
yapilirsa vyapilsin basarih olabilmesi isteniyorsa hem mutlak hem de

karsilastirmali standardin 6zelligini tagimasi gerektigi disiniimektedir*e.

2.4.3. Performansin Degerlendirmesinde Periyotlar Belirleme

Performans degerlendirmede periyotlarin belirlenmesi, degerlendirmeler
belirli zaman dilimlerinde ve araliklarda yapiimaktadir. Yillik, alti aylik ve deneme
niteliginde slire sonlanmadan sik araliklarla yapilmaktadir. Her bir ¢calisana yeteri
kadar sure ayirmak degerlendirme surecinde onem tasimaktadir. Yoneticilerin
zamanlari degerli ve sinirh olmakta olup c¢alisanin degerlendirmesinin fazla
zaman aldigi ve zor bir gorev oldugu da bilinmektedir. Degerlendirme c¢alismalari
bu nedenle sik tekrarlanmamaktadir. Verimli ve en makul olaninin alti aylik ve bir
yillik periyot uygulamasi oldugu degerlendiriimektedir. Belli ddnemde yapilan ve
tamamlanan faaliyet performans degerlendirme olarak tanimlanmakta olup
sureklilik arz etmektedir. Calisan personelin galismasi yoneticisi tarafindan her
gln izlenmekte, veriler toplanmakta ve belli dénemlerde veriler gdzden
gegcirilerek degerlendiriimektedir. Belli dénemlerde ve belli alanlarda yapilan

degerlendirmeler yaniltici olabilmektedir!®.

Egitim &gretimin belirlenen tarihlerde yapilmasi s6z konusu oldugu igin
degerlendirmeler de yilda bir ya da dénemde iki kez uygulanabilmektedir. Grup
performansini degerlendirmek grup Uyelerinin teker teker gruba ve isletmeye
katkisini degerlendirmekten daha zor olmaktadir. Bu nedenle calisanlarin
davraniglari yonetim tarafindan sik araliklarla degerlendiriimektedir. Personelin
gecmis donemlerdeki performansi ve basarisi Olgiimemekte olup personelin
gelecekteki basari ve performans standartlari da performans degerlendirmeyi

olusturmaktadir ve belirlenmesi gerekmektedir?°.

2.4.4. Performansin Degerlendirilmesinde Personel Belirleme

isten ayrilma diisiincesinde olan personel de performans degerlemede
daha net olarak belirlenebilmektedir. Performans dederleme sonuglari isletmeden

uzaklastirilacak personelin  belirlenmesinde de kaynak olarak dikkate

118 0. Ozsoy, insan Kaynaklar Yénetiminde Performans Degerlendirme Sistemi, Gazi
Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2003, s. 23 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

119 | Erdogan, Egitim ve Okul Yénetimi, Alfa Yayinlari, istanbul, 2008, s. 31.

120 H. Can ve S. Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar Yénetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001, s. 31.
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alinmaktadir. Faaliyet ve organizasyonlarin amacina ulagabilmesinde gerekli sayi
ve nitelikteki personelin belirlenmesini amaclamaktadir. Mevcut personelin
performans seviyesine iligkin veriler de yapilan planlama c¢alismalarinda gerekli
olmaktadir. Tayin ve terfiyi ilgilendiren kararlarin tespitindeki yol ile personel
planlama iglerine de katki sadlamasi sistemi de performans degerlendirme

sonuglarini meydana getirmektedir'?!,

isletmede belirlenen calisan ihtiyacina, is gereklerine ve is tanimlarina
uygun calisani bulmak, insan kaynaklari islevi olup se alma tanimini ifade
etmektedir. Dogru islerde dogru Kkisiler calistirmak igsletmelerin devamhligini
saglamak ve igletmeye rekabette UstlunlUk saglayabilmesi icin gerekli islevi
olusturmaktadir ve isletmeler bu zorunlulukta bulunmaktadirlar. isin gerekliligi
galisanin nitelikleri ile esitlik sadliyorsa isletmenin dogru ise dogru kisi alindigi
anlamina gelmektedir. Dogru ¢alisan bulma ve dogru ¢alisan se¢gme ise almanin
sureclerini olusturmaktadir. Personelin belirlenmesi ile nitelikleri en uygun olan
adaylarin isletmeye basvurmasi saglanmaktadir. insan kaynaklarinin planlari,
cevre sartlari ve igletme siyaseti faktorleri iglevin etkinligini azaltmakta ya da
arttirmaktadir. Isletmedeki bos kadrolarin doldurulmasi icin nitelikli ve sartlara

uygun adaylarin basvurmasi personel belirlenmesi ile saglanmaktadir???,

2.4.5. Performansin Degerlendiriimesinde Personel Egitimi

Performansi  de@erlendirilecek  personelin  egitimi,  degderlendirme
periyotlarinin tespiti sirasinda Kkisilerin egitimi ve gelistiriimesinin yapilmasi
gerekmektedir. Degerlendirmede kullanilacak ydntemlere dair kriterler ve
dereceler degerlendirmeyi yapacak kisilere tanitilmaktadir. Hangi kavramlarin
kullanilacagi aciklanmakta, degerlendirme formlarinin nasil doldurulacagi
ogretilmektedir. Degerlendirmeyi yapacak kiginin degerlendirecegi personele
karsi iyi davranmasi, iletisim kurabilmesi ve guvenlerini kazanmalari
gerekmektedir. Personel degerlendirme hassasiyet gosteriimesi gereken bir konu
olup yanlis ve her turli yorumun yapilmasinin 6nine gecilmesi igin dnlemler
alinmasi gereken konuyu olusturmaktadir. Calisana yeterli dizeyde bilgi ve
egitim verilmezse c¢alisan primlerinin kaldirilacagr veya isten cikartilacagi
korkusuna ve kuskusuna kapilabilmektedir. Sistemin basarili olabilmesi igin
calisanlara gerekli bilgiler verilmesi ve calisanlarla igbirligi yapiimasi

gerekmektedir. isletmenin kendi gazeteleri aracih@i ile sirkiler, brogirler ve

121 Kaynak, Adal, a.g.e., s. 19.
122 Metin Arslan, Yénetim ve Organizasyon, Ders Notlari, Sanliurfa, 2014, s. 65.
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notlarla yazil olarak ya da tartigmall veya tartismasiz gorugmelerle sozlu olarak
¢alisan degerlendirmesinin amaglari, karsilagilan sorunlar ve uygulanan
yontemler agiklanabilmektedir. Performans degerlendirmenin basarisi yapilan bu
tur girisimlerle olumlu yonde etkilenmekte ve calisan desteginin artmasi

saglanmaktadir'?,

Alt ve orta basamakta yer alan yoneticiler ile Ust yonetim arasinda yeterli bir
bilgi iletisimi olmasi gerekmekte olup bu nedenle belli dénemlerde toplantilar
dizenlenmekte, amaclar tespit edilmekte, performans degerlendirmesinin
gerekliligi ile ilgili inang asilanmaktadir. Toplanti ve faaliyetlerde yer alan isler ve
bu islerin gerektirdigi ustaliklar ile ¢alisanlarin degerlendiriimesinde faydalanilan

degerlendirme yontemleri tanitilmaya ¢aligiimaktadirt?4,

2.4.6. Performansin Degerlendiriimesi, Sonuglarinin Yoneticilere ve

Calisanlara Bildirilmesi

Yonetici ve is goérenlere bilgi veriimesi, degerlendirme periyotlarinin
tespitinden sonra performans degerlendirme sisteminde sira kisilerin egitilmesi ve
geligtiriimesine gelmektedir. Degerlendirmeyi yapacak kisilere degerlendirme
yontemine dair derece ve kriterler tanitiimaktadir. Degerlendirme yapilacak
formlarin doldurulmasi 6gretilmekte, kavramlar en agik sekilde agiklanmaktadir.
Degerlendirmesi yapilacak personele iyi davranmak ve onlarla iletisim halinde
bulunarak glvenlerinin kazanilmasi konusu Uzerinde durulmaktadir. Performans
degerlendirmesine 6nem goésterilen bir hassasiyetin olusturulmasi gerekmektedir.
Aksi durumda uygulamadan etkilenecekler konu hakkinda her tirli yorumu
yapabilmektedirler Calisanlara yeteri dizeyde bilgi verilmesi kuskularin da

ortadan kalkmasini saglamaktadir?,

Birimler ve yoOneticiler arasinda iletisimin ve bilgi aligverisinin bulunmasi
performans degerlemesinde basari igin bir adim, basamak olusturmaktadir. Belli
zaman araliklarinda toplantilar dizenlemek, amaglar belirlemek, performans
degerlemesi yapilmasi gerektigi inan¢ ve dusuncesinin aktariimasi, asilanmasi
gerekmektedir. Toplanti ve gorismelerde isletmede yapilan igler, bu igler igin
gereke beceri ve ustaliklar ile calisanlarin degerlemesinde kullanilacak yontemler

belirlenmeye ve tanitiimaya calisiimaktadir. Basari saglamanin en dnemli kosulu

123 Barutgugil, a.g.e., s. 21.
124 Barutgugil, a.g.e., s. 22.
125 Barutgugil, a.g.e., s. 21.
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calisanlara yapilan galisma ve uygulamalara dair bilgi verebilmektir. Gergegi
yansitmayan haberlerin c¢alisanlara aktariimasi zararli sonuglarin ortaya
¢lkmasina sebep olabilmektedir. Yetkili bir kisi bigimsel bilgi ile ¢alisanlarini
kuskusuz, 6n yargisiz ve gergekci olmayan yorumlardan uzak tutabilmekte,
sorunlari ¢ozebilmekte ve konulari aydinlatabilmektedir. Personel degerlemesi

icin durum genel kural olup énemli bir rol oynamaktadir®?®,

2.4.7. Performansin Degerlendiriimesinde Olumsuzluklar ve GCoézum

Onerileri

Performans degerlendirmenin olumsuzlari i¢cin  6nlemler alinmasi,
degerlendirmeyi yapanlarin personel degerlendirme sisteminde objektif ve
tarafsiz degerlendirme yaptiklari var sayilmaktadir. Sistemsel ve degerlendirmeyi
yapanlardan kaynaklanan gesitli hatalarin da sonug Uzerinde etkiye sahip oldugu
degerlendiriimektedir. Kriterlere dayali yapilan degerlendirmelerde bazi hatalar
yapildig1 gorulmektedir. Hale (Hal) etkisi, Belirli derecelere/gruplara yénelme,
Yakin zamandaki olaylardan etkilenme, Kontrast hatalari, Kisisel 6n yargilar ve
onceki degerlendirmeleri tekrarlamak bu sekilde olusan hatalar etkileyen
unsurlari olusturmaktadir. is gérenin performansindaki belirgin ve birbirinden
bagimsiz dzellikleri arasindaki farkin gérilmemesi ve ilk izlenimde ya da belirgin
Ozellik konusundaki etkilenme neticesinde olumsuz veya olumlu yapilan
degerlendirme Hale etkisi olarak tanimlanmaktadir. Gergek degerin lzerinde ya
da altinda puan vermek veya puan toplanmasini saglamak ise belirli puanlara

yoneltmeyi ifade etmektedir!?’.

2.4.8. Performansin Degerlendirilmesi ve Katilimci Yonetim Anlayisi

isletmede katilimin diisiik seviyede, merkeziyetgiligin asiri yapildigindaki
hedef belirlemesinde 6dul sistemi ve performans degerlendirmesi resmi sekilde
yaplimakta olup yonetimce idare edilmektedir. YoOnetim ve is gorenlerin
performans amaglarinin belirlenmesinde ve degerlendirimesinde ise katilim
oraninin ylksek olarak saglanmasi gerekmektedir. Calisanlarin katihmin ylUksek

oldugu igletmelerde yonetimin karar ve asamalarinda yuksek egilim gosterdikleri

126 Bijlge Akbulut, igletmelerde Performans Degerlendirme, Kocaeli Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsi, Kocaeli, 2006, s. 34 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
127 Akal, a.g.e., s. 7.

48



de gorulmektedir. Boylelikle galisanlar isletmede performans yonetiminin gerek

uygulamalarina gerekse tasarimlarina katiimaktadirlar?.

idarenin is gérenlerin ise motive edilmesinde etkisi oldugu gibi teknolojik
yenilik konusunda ya da farkl idari konularda da is gorenlere inisiyatif vermesini
saglamaktadir. Toplam Kalite Yonetimi'nin stratejilerinin etkin kullanilabilmesi igin
gerekli katihmciligin desteklenerek gugclendiriimesi ve is gorenlerin igsletmeye ve
yaptiklari iglere karsi tavir, tutum ve davranigsal donisim saglamalarini

gelistirmeleri gerekmektedir'?°,

2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Calisanlarin performansi degerlendirilirken igletme yapisina en uygun olan
yontemin uygulamaya alinmasi vyararli olmaktadir. Dolayisiyla performans
degerlendirme yodntemleri olarak; grafik dereceleme yodntemi ve kiyaslamall
degerlendirme yontemi konularinin detayli olarak igletmeler tarafindan bilinmesi

gerekmektedir.

2.5.1. Grafik Dereceleme Yontemi

En eski ve yaygin olarak kullanilan derecelendirme &lgegini grafik
dereceleme yontemi olusturmaktadir. Degerleme o&lgegi Uzerinde yer alan
noktalarin isaretlendiriimesi olarak ifade edilmektedir. Nitelik listesine ve her
nitelik igin ayri ayri derecelere sahip grafik veya cizelge saglamak olcekleri
meydana getirmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisiden form seklinde belirlenen
gizgilere gbre derecelendirecegi kisiyi olgek Uzerinde niteliklerine goére
degerlendirmesi istenmektedir. Niteliklerin dlcek Uzerinde iyiden koétlye ya da
kétlden iyiye seklinde derecelendiriimesi esasi orgutsel faaliyetlerin basarili ve

saglkh yuritilmesini saglamaktadirt®.

Degerlendirmeyi yapacak kisiden nitelik satirlarina pekiyi, iyi, orta, zayif,
cok zayif veya mikemmel, ¢ok iyi, iyi, orta, zayif seklinde ifadeler yerlestirmesi
istenmektedir. Degisen degerlere genel olarak sayisal dereceler verilmekte olup
bazi uygulamalarda ise sayisal degerler konulmamaktadir. Derecelendirmeyi

yapan Kkisilerin gegmisinin, deneyimlerinin ve Kisilik 6zelliklerinin farkli olmasi

128 M. Akif Helvaci, “ Performans YOnetimi Sirecinde Performans Degerlendirmenin
Onemi”, Anadolu Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, 155-169, s. 158.

129 4. Ersen, Topyekiin Miikemmellesme Siirecinde insan Kaynaklari ve Kalite, Ayhan
Matbaacilik, istanbul, 2003, s. 65.

130 Dursun Bingél, Personel Yénetimi ve Beseri lligkiler, Atatirk Universitesi Yayinlari,
Erzurum, 1990, s. 19.
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sebebi ile yazili tanimlamalari ayni sekilde yorumlayamamasi grafik dereceleme
tekniginin ciddi bir zayifligini olusturmaktadir. is performansinda ilgili kategorinin
az olarak secilmekte ya da is performansina etki edebilecek kategoriler géz ardi

edilerek arka planda birakiimaktadir®3?,

2.5.2. Kiyaslamali Degerlendirme Yoéntemi

Performans degerlendirme yontemlerinden birisi  olan kiyaslamali
degerlendirme ybéntemi, oldukga farkl alternatifleri olan bir kapsama sahiptir.
Kiyaslamali degerlendirme yonteminin kapsamini; siralama yontemi, ikili
karsilastirma yontemi, zorunlu dagitim yontemi, kontrol listesi yontemi, kritik olay
yontemi, yerinde inceleme ve godzlem yontemi, davranigsal temele dayal
degerlendirme Olcekleri, amaclara gére yonetim, takima dayali performans

degerleme ve 360 derece geri bildirim yaklasimlari olarak siralamak mumkundur.

2.5.2.1. Siralama Yontemi

Calisanin diger bir calisan ile karsilastiriimasi siralama yontem esasini
olusturmaktadir. Dederlendirmeyi yapan Kisi isi yaparken basariyi ve kisiyi butln
olarak degerlendirmektedir. Kisiler sayisal veriler ile degerlendiriimekte olup
kisiler arasi bagarilarin da farkli derecelerde oldugu anlagiimaktadir. is gérenlerin
performanslarinin guglu ve glgsuz taraflari ile gelecege dair yol gosterici olmasi
konusunda geri besleme saglamiyor olmasi dezavantaj oldugunu géstermektedir.
Degerlendirmeye tabi olan kisi miktarina goére c¢izelge hazirlanmakta ve
degerlendirmede kullaniimasi distnulen nitelikler tespit edilmektedir. Belirlenen
niteliklere goére en basarili ¢galisanin ismi en Uste 1 numarali kisma yazilmaktadir.
En basarisiz calisanin ismi de son kisma yazilmaktadir. En basarili ve en
basarisiz calisanin tespitinden sonra basari sirasina goére diger personel

siralamaya eklenmekte ve gizelge olusturulmaktadirt®2,

Uygulanmasi en kolay, zamani en az kullanan ve en ucuz yontemi
olugturmaktadir. Az ¢aligani olan igyerlerinde uygulanmasi daha kolay
olmaktadir. En eski ve en kolay degerleme yontemi siralama yontemi olarak
bilinmektedir. Calisanlar bu ydntemde bir butin olarak degerlendiriimektedir.
Kidem, meslek durumu ve egitim durumlari c¢alisanlarin puanlanarak

siralanmasini saglamaktadir. Yontem, kamu hizmetlerinde calisanlara daha sik

131 Barutcugil, a.g.e., s. 21. _
132 D, Bingdl, Insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinlari Istanbul, 1998, s. 48.
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bir sekilde uygulanmaktadir. Ustler astlarini basari seviyesine gdre siralamakta
ve uygulama sirlama yéntemine gére degismektedir. Ustler astlarini basarilidan
basarisiza goére siralamaktadir.  Calisanlar pozisyonlari dikkate alinmadan
birbirleri ile karsilastirimaktadir. Bu durum pozisyondan etkilenme hatasi
sonucunu meydana getirmektedir. Calisanlar sayisal olarak
degerlendiriimediklerinden Kkigilerin basari farklihk dizey ve dereceleri de
anlasilmaktadir. Ayni seviyedeki kisilerin siralanmasinda yéntemin uygulanmasi

mantikli ve uygun gorilmektedir®:,

2.5.2.2. ikili Kargilagtirma Yontemi

ikili karsilastirma yontemi, degerlendirmeyi yapan kisi degerlendirmesini iki
kisi arasinda yapmaktadir. Calisanin sayisinin az oldugu isletmelerde
uygulanmasi daha kolay ve daha az maliyetli olmaktadir. isi yapabilme becerisi
degerlemedeki Olgegi olusturmaktadir. Uygulama tim personele yapilacagindan
calisan sayisini fazla oldugu isletmelerde daha fazla zaman almaktadir. Her
galisan degerlendirilecek diger bireyler ile ayri ayri karsilastiriimaktadir.
Degerlendirici her karsilastirmada iyi buldugu c¢alisani isaretlemektedir.
Calisanin tercih edilme sayisi toplanmakta olup elde edilen sayi toplam
karsilastirma iginde degerlendirilen birey icin indeks sayisi gorevi gormektedir.
Sonrasinda ise puanlar standart sapma ve ortalamalarn alinarak degerleme

standart puanlara donistirilmektedirt®*,

Karsilastirma yoéntemlerinin kullanimi giinimizde daha sinirli olmaktadir.
Kisinin basarisi, organizasyondaki degeri veya organizasyona katkisi gibi tek
genel kriteri dikkate alarak karsilastirma yapmasi sinirli kalmasina sebep
olmaktadir. Genel ve gbzlenmesi takibi oldukga zor kriterler degerlendirmeleri
subjektif eslesmede olup karsilastirma sayisinin artmasini saglamaktadir.
Sinirlamalarin  fazla olmasi nedeniyle ¢ok sik kullanilmayan bir ydntemi

olusturmaktadirt®.

133 Meri¢ Giinsenin, , “Hedeflere Yénelik Performans Yonetimi” Human Resources Insan
Kaynaklari Yonetimi Dergisi, 1999, Cilt: 22, 1-167, s. 25.

134 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklan Yénetimi, Gazi Universitesi I.I.B.F. Yayinlari, Ankara,
1997, s. 22.

135 E, Ferhat Yilmaz, Performans Degerlendirme Sisteminin isletme Verimliligi Uzerine Etkisi
ve Ornek Bir Uygulama, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitisi, Edirne, 2006, s. 23
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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2.5.2.3. Zorunlu Dagilim Yoéntemi

Zorunlu dagilim yoénetimi, degerlendirme yapanlarin degerlendirdikleri
¢alisanlari 6znel yargilar ile siniflandirip gruplandirmalarini ve ortaya ¢ikacak
sorun ile tutarsizliklari dnlemek amacinda bulunmaktadir. Sareklilik gosteren
olaylarda normal bir dagilim goéstermekte olup degerlendiricilerin merhametli
olmasi durumunda ylksek ya da orta kademede gruplandirimakta ve
degerlendiriimektedir. Organizasyonda yer alan c¢alisanlarin performans
seviyelerinin normal dagilim egrisinin standartlarina uygun bir dagihm gdéstermesi
gerekliligi olasihgindan yola ¢ikarak Ustler astlarini besli skala kriterlerine gore

degerlendirmektedir®.

Surekliligi olan olaylar normal dagihm goéstermekte iken degerlendiricilerin
bazilarinin merhametli davranmalari durumlarinda calisanlari degerlendirme
Olcedinde Ust ya da orta noktalara gruplandirihp kimeledikleri gértlmektedir. Bu
nedenle zorunlu dagilim yonteminde amag¢ egilimleri o6lgmek igin
deg@erlendirmenin dnceden belirlenen ve siklik dagiliminin normal sartlarina uyan
bicimi esas alarak dagitmasi uygun goérilmektedir. Degerlendirmeyi yapacak
kisilere dnceden belirlenen oranlar dahilinde is goérenleri dlgmeleri, calisanlari her
boyut Uzerindeki bodlimlere yerlestirerek  degerlendirmeleri  talimatlari

verilmektedirt?”.

2.5.2.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi, Degerlendirmeyi yapanlar is gorenlerin basarilarini
degerlendirmek bir yana ¢alismalar hakkinda yorum yapmaktadirlar. is gérenlerin
yaptiklari davraniglari tespit etmek igin sorunlardan olusan liste ya da dlgek
kullanmaktadirlar. Sorulan evet ya da hayir seklinde cevaplanabilen sorulardan
olusmaktadir. Soruya cevabin evet ya da hayir oldugunu géstermek igin yanina
onaylamak anlaminda isaret konulmaktadir. Calisanin davranig, nitelik ve
Ozelliklerini tespit eden farkli tanimlama araglari da kullanilabilmektedir.
Degerlendirmeyi yapan kigi degerlendirilen kisinin pozisyonunun hangi tanima
uygun oldugunu tespit edip yan tarafina isaret koymakta veya en uygun segenegi
segmektedir. isaretledigi tanim ya da ifadelerin degerlerini toplayarak

ortalamasini almaktadir®®.

136 Bingdl, a.g.e., s. 23.
137 Bingodl, a.g.e., s. 31.
138 Bingdl, a.g.e., s. 24.
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ifadelere daha ©nceden belirlenen agirlik puani uygulanmig ise agirlik
kontrol listesi yéntemi kullanildigi gérilmektedir. is gérenin durumunu nitelendirip
ifade eden madde isaretlenmekte ve isaretlenen is gdrenlerin agirhkhi puanlari
toplanarak basari seviye ve derecesi hesaplanmis olmaktadir. Degerlendirmeyi
yapanlarin belli puanlara yénelerek degerlendirme yapmasina engel olmaktadir.
Agirhkli kontrol sistemi yonteminin geligtiriimesi zaman almakta ve maliyetli
olmaktadir. Degerlendirmeyi yapacak kisinin kisilere fazla hosgoéruli davranmasi
da egilimi olumsuz etkilemekte ve yodnlendirmektedir. Olumsuzluklarin asgari
dizeyde olmasi ya da giderilmesi i¢in ise zorunlu segim ydntemi gelistiriimis olup
uygulanmaktadir. Guvenilir ve gecerli olmasi agisindan kontrol listesi yontemi
diger yontemlere oranla avantaji ve kolay olarak degerlendirilse de geri bildirim

saglamasi yoniinden bakildiginda zor bir yontem olarak gorilmektedir®=®,

2.5.2.5. Kritik Olay Yontemi

Yéntem ikinci dinya savasi sirasinda ABD Hava Kuvvetlerinde goérev
yapan Kisilerin basarilarina veya basarisizliklarina sebep olan olaylarin takip
edilmesi ve dizenlenmesi ile ilk kez uygulanma firsati bulmaktadir. Sonra ise
endustri alaninda performans degerlemede kullaniimig olup ybéntem is gdren
davraniglarindaki kritik olaylari tespit ve teshis etmek ile siniflandirmak,
kaydetmek kapsaminda degerlendirilmektedir. Kurumsal olarak
degerlendirildiginde is veya godrevdeki Ustlin ya da disuk performans arasindaki
farki yaratan Kkilit olaylara dayanmaktadir. Degerlendirmeyi yapanlar is gbrenlerin
is basarisinda ortaya c¢ikan ve kritik olarak degerlendirilen bazi olaylari
kaydetmekte ve gobzetim altina almaktadir. Calisanlarin  uygun olup
olmadiklarinin saptanmasi is goérenlerin degerlendiriimesinden daha dénemli bir

noktayi olusturmaktadir'4°.

Yaygin olmayan ydntemin bazi sakincalari da bulunmaktadir. Calisanlarin
degerlendiriimeyi yapan Kigiyi kendisini izleyip olumsuz notlar alan birisi olarak
degerlendirip rahatsiz olmasi bu sakincalarin 6nde gelenlerinden olmaktadir.

Kritik olaylarin galisanlarin performansinda etki orani bilinmediginden kisiler arasi

_ 139 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, i.0. 1.L.B.F. Yayinlar,
Istanbul, 2003, s. 25.
140 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 26.
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farkliliklar ortaya ¢gikmakta olup yontem ile kolay bir sekilde uygulanamamakta ve

geligtirilememektedir4:,

2.5.2.6. Yerinde inceleme ve Goézlem yéntemi

Yerinden inceleme ve gozlem yontemi, belirli bir kisim da temsilcinin gorev
yerinden ayrilarak bireysel g¢aligsanlarin yaptiklari ¢caligmalar hakkinda bilgi elde
etmek igin amirlerinin gérev yerine gitmelerini ifade etmektedir. insan kaynaklari
uzmani, amire her c¢alisanin basarisi hakkinda detayli sorular sormakta,
degerlendirmesinin sonucunda raporunu hazirlamaktadir. Hazirlanan rapor tekrar
gozden gegirilmesi icin amire gonderilmekte ve amirin onayinin ardindan kesinlik
kazanmaktadir. Yerinde inceleme ve gozlem yontemi degerlendirme asamasinda
standartlasmanin yolunu acgmakta ve de@erlendirmeyi yapanin bagimsiz
galismasindan kaynakli ortaya cikabilecek sorunlari azaltmaya yardimci

olmaktadiri4?.

2.5.2.7. Davranigsal Temellere Dayali Degerlendirme Olgekleri

Davranigsal temellere dayali degerlendirme Olgekleri, elde edilen sonug ile
personelin gelisimine imkan saglayan yapiya sahip bir yontem olarak ifade
edilmektedir. Degerlendiriimesi, yapilan ¢alisana geri bildirim sadlamasi ise temel
mantik ve amacini olugturmaktadir. Kritik olay yontemi 6lcegin gelistiriimesinde ilk
asama olarak uygulanmaktadir. Personelden ve Ustlinden kritik olay yontemi ile
is basarisi ile ilgili bir araya getirilen veriler genel siniflar ya da is basarisi
boyutlari seklinde gruplandiriimaktadir. Personel degerlemede her asama ve
boyut dlciit olarak kabul edilmektedir. ikinci asamada kritik olaylarin sinif ya da
boyutlar iginde toplanmasi, yer almaktadir. Uglincli ve son asamada ise kritik
olayda tanimlanan davraniglar 7 ve 10 aralikla derecelendirimekte ve

davranigsal degerleme dlgedi meydana gelmis olup gelistiriimektedir!43,

Yoéntemin sakincalarini gidermek icin davranis temeline dayanan
dereceleme Olceklerine benzeyen davranigs godzlem olcekleri gelistiriimis olup
uygulanmaktadir. Basari boyutlarinin gelistiriimesi, puanlamasinin yapilmasi ve
Olgek formati islemleri agisindan yontem, davranigsal temele dayanan

derecelendirme oOlgekleri yonteminden farkhlagmaktadir. Ydntemde basari

141 (). Dicle, Yénetsel Basarinin Degerlendirilmesi: Tiirkiye Uygulamasi, O.D.T.U.
Yayinlari, Ankara, 1983, s. 34.

142 Dyrsun Bingdl, insan Kaynaklari Yénetimi, Arikan Yayinlar, istanbul, 2008, s. 26.

143 Can, Akgln, a.g.e., s. 28.
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boyutlarinin  geligtirilebilmesi  icin  istatistiksel analiz  ydntemlerinden

faydalanilimaktadiri#.

2.5.2.8. Amaglara Goére Yonetim

Amagclara gore yonetim personel degerlendirme teknigi olarak 1960l
yillarda kullanilimaktadir. Orgitlerde tst kademeden hiyerarside alt birime kadar
amaglar belirlemek, stratejik ve taktik eylem planlari yapmak ise sonradan
geligtirilen yonetim felsefesini olusturmaktadir. Felsefe 1954 yilinda ilk olarak
Peter Drucker tarafindan kullaniimis olup amagclarla yénetim, orgut Gyelerinin
kisisel amaclari ile orgutin belirlenen amaglari arasindaki celigkiyi ortadan
kaldirmayi ve orgut ile Kisileri birlestirip butlinlemeyi amag olarak belirlemekte

olup hedeflemektedirl4s.

Amagclarina goére yonetimde degerlendirme amir ile calisanin faaliyet
Oncesinde sayisal deger olarak belirledikleri amaclari saptamalarina gore
belirlenmektedir. Amaclarina gére yénetim kendi kendini degerlendirme sistemi
ile yoneticinin veya amirin de@erlendirme sisteminin birlesiminden meydana
gelmektedir. Isletmenin biyime, kar elde etme gibi amaglarini net bir bicimde
ortaya koymak, bu dogrultuda amaca ulagsmak ihtiyaci ile is goérenlerin katki
saglamasi ve kendilerini gelistirme ihtiyaci ile butlnlestirmek icerikli dinamik bir
kavram tanimini olusturmaktadir. Tum yodneticilerin sorumlu olduklari birimlerin
amaglarina oldugu kadar organizasyondaki tim politika ve amaglarin tamami ile
amaglara gore yonetim felsefesi ilgilenmektedir denilebilmektedir. Yénetim tim
ilgi ve dikkati isletmenin varlik nedeni olan amaclara ve basariy1 belirleyen
sonugclar etrafinda toplamaktadir. Amaclara gére yénetimin devamlihdi ve igleye
bilirligi 6ncelikle Ust kademe amir ve yodneticiler dahil olmak Uzere tum personele
tanitiimasi ve yontemi kabullenip benimsemelerine bagh olarak gelisme

gostermektediri4e.

2.5.2.9. Takima Dayali Performans Degerleme

Takima dayal performans degerlemede sorunlar birlikte tartigiimakta,
¢6zum Onerileri birlikte bulunmakta veya somut 6rneklerle proje uygulanmakta,

gergeklestiriimektedir. Takimda yer alan Kigilerin, performans o&lgimleri ve

144 Can ve Akgiin, a.g.e., s. 28.

145 Nazmiye Demir, Dilek Birbil, Insan Kaynaklari Yénetimi ve Kiigiik ve Orta Olgekli
Isletmeler, MPM Yayinlari, Ankara, 1998, s. 29.

146 Y{iksel, a.g.e., s. 30.
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bireysel c¢alismalarinin tespiti bu gibi durumlarda zor olmakta ve mimkin
olmamaktadir. Takima dayali performans degderleme yoéntemi bu durumda
fazlasiyla 6nem tasimaktadir ve kazanmaktadir. Calisanlar arasinda isbirligi ve
yardimlasmay! tesvik etmesi, rekabetin olmamasi ve grup dayanigsmasi le
yonlendirmesi ydnetimin en belirgin dzelligini olusturmaktadir. Takimi bir batin
olarak degerlendirmek zor oldugundan takim performansinin ve Kigilerin
performanslarini ayri ayri takip etmek gerekmektedir. Degerlendirmede (¢

faktorden faydalaniimaktadirt4’.

Takimin basarilan stre¢ kalitesini esas alan miktarini ¢ikti, stire¢ élgimu,
sonug¢ ve musteri tatmini olusturmaktadir. Bu miktar Olculeri tek bir puan haline
getiriimektedir. Puan takimdaki her kisiye ayri tahsis edilmektedir. Takimin
cabalarini bireyin katkisi, bireyin katkisini da takim performansi yansitmaktadir.
Takima katkida bulunmak ve sureci gelistirmek igin calisanlarin gelistirdigi
yeteneklerin seviyesi ve duzeyi, sureci iyilestirmek icin Kkisinin gelistirme
calismalari, calisanin yetenekleri ve harcadigi cabalar yoénetici tarafindan
degerlendiriimektedir.  Bireyin performansi  degerlendirilirken  ¢ift yonlu

degerlendirme uygulanmakta ve daha etkili sonuglara ulasilabilmektedir'#.

2.5.2.10. 360 Derece Geri Bildirim Yaklagimi

Calisanin davraniglari ve hareketleri ile bunlara sebep olan etkileri le ilgili
olarak calisanin amirlerinden, mesai arkadaslarindan, birlikte oldugu proje
takiminin diger Uyelerinden, tedarik¢ci ve musterilerinden bilgi toplamasi 360
derece performans degerleme sistemini olusturmaktadir. Arastirmacilar 1960’li ve
1970’li yillarda kigilerin performanslari hakkinda daha dogru ve genis bilgi
saglamak icin arastirmalar yapmiglardir. Arastirmada asttan gelen geri bildirimin
amirlerin davranisindaki etkisi konusunda birgok ¢alisma yapilmaktadir. Calisma
sonucunda amirlerin astlarin amirlerini nasil algiladiklarini 6grenmeleri ve
amirlerin  davraniglari  Gzerinde olumlu etki vyarattigi yine amirlerce

gbzlemlenmektedir4.

360 derece geri bildirim yontemi ile ¢caliganlara kendileri hakkinda dogru ve
gercgek geri bildirim alma imkéni saglamaktadir. Yargilarin da i¢cinde oldugu anket

teknigi ile degerlemeyi ortaya cikaran veriler bulunmaktadir. Anket Uzerinde

147 Bingdl, a.g.e., s. 31.

148 Bingdl, a.g.e., s. 31.

149 Aygil Aytag, “Bilim ve Aklin Aydinliginda Egitim Dergisi”, http:// yayim. meb. gov. Tr / der
giler/sayi41/aytac.htm, (Erisim Tarihi: 36.03.2016).
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galismanin  yapilacagi  kesim tarafindan  doldurulmaktadir.  Calisanin
performansinin farkl kesimlerden de degerlendirme yapilarak alinmasi ¢alismay!i
daha kapsamli ve genis olarak ortaya koymaktadir. Genis alanda tutarak sinirh
alandaki degerleme hatalarini minimize etmektedir. Farkli ve birden fazla
degerleyiciler sonucun nesnel olmasini saglamakta ve sureci daha etkin
kilmaktadir. Degerleyici sayisinin fazla olmasi durumunda galismanin suresi

uzamakta ve yiksek maliyetlere neden olarak sikintiya yol agabilmektedir>°,

2.6. PERSONEL PERFORMANSINI BELIRLEYEN FAKTORLER

Calisanlarin islerindeki performans, isletmenin verimliligini ve karlihdini
dogrudan etkileyebilmektedir. Bu yizden, isletmelerin hedefledikleri amaclarin
gerceklestirebilmesi ¢alisan personelin performansiyla dogrudan ilgili olmaktadir.
isletmeler personelin performansini degerlendirirken; orgiitsel baglilik, calisan
performansi, ise erken gelme, isglicu devri azligi, calisan motivasyonu, duygusal
baglilik, calisanlarin temel ihtiyaclarinin karsilanmasi, ego tatmini, Gran ve hizmet
kalitesinde slrekliik ve tam kapasiteyle c¢alisma hususlarina 6zen

go6stermelidirler..

2.6.1. Orgiitsel Baglilik

Orgutsel baghlik birbirine sevgi ve saygi gostermek ile yakinlik duymak ve
yakinlik gostermek, sadakat, baglihk tanimini ifade etmektedir. Ayrica Kisi
diglince kurum ya da kendimizden buyuk gordugimuiz bir seye baghlik
gOstermemiz, yerine getirmekte zorunlu oldugumuz yukumlulikte baglihgi
tanimlayabilmektedir. Calisan kabul edilmesi ve sdzlesme ile ise baslamasi,
orgltsel baglihgin ilk asamasini olusturmaktadir. Orglt Uyesi olan kisinin hedef
amag ve isin gerekliliklerini yerine getirmesi ile gelismektedir. Orgitsel baglilik
kisinin 6rgutu ile kimlik birlik ve butinlesmesine girerek olusturdugu gug birligi

olarak da ifade edilebilmektedir®s.

Orgiitsel davranig, 6rgltsel ve sosyal psikoloji gibi disiplinlere ilginin
artmasi bu konularda arastirmacilarin kendi bakis acilari ile konuya bakmalari,
orgutsel  baghlik  kavraminin  anlasihr  olmasini  guglendirmekte  ve
kolaylastirmaktadir. Literatlirde orgutsel baglilik ile ilgili birgok tanimin bulundugu

Morrow tarafindan savunulmaktadir. Caligan ve 6rgut arasinda dogrudan iligki ya

150 M. Serif Simsek ve H. Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararasi Boyutlari ile insan
Kaynaklar1 Yonetim, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 32.

151 G. B. Northcraft, and M. A Neale, “Organizational Behavior” Management Challege The
Dryden Pres, 1990, 3-84, s. 17.
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da baglanti oldugu konusunda fikirler olmasina karsin bu baglarin ya da iliskilerin
yapl ve olusum yonunden farkliliklar oldugu ybninde de gorusleri

bulunmaktadirt®?.

2.6.2. Calisan Performansi

isletmede calisan kisilerin ya da gruplarin amaclarina ve hedeflerine
ulasabilmeleri agisindan ulastiklari sonucu c¢alisan performansi olarak
tanimlanmaktadir. isletmenin ulasmak istedigi amag yoéniinde kisi ya da takimin
kendisi icin belirlenen standart ve amaclara ulasabilme seviyesinin gdstergesi
olan performans deger, tutum, kisilik ile bireyin beceri ve yeteneklerinin oranini
goOstermektedir. Calisanin neler yapmasi gerektigine dair beklentiler ile gercekte
yaptiklari arasindaki iliski fonksiyonu performansi géstermektedir. Orgitiin ya da
grubun amaca ulasmasinda gosterdigi sonucun nitel ver nicel yani miktar olarak
Olcutinu olusturmaktadir. Belirlenen kosullar dahilinde isin yerine getiriimesi ve

calisanin iscinin davranis sekli olarak genel anlamda ifade edilebilmektedirt®3,

Calisanin kendisinden istenen ve beklenen performansi gosterebilmesi igin
moral ve motivasyon olarak gucli olmasi gerekmektedir. Calisanin performansi
ile dretim performansi arasinda pozitif olarak gugli ve kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Motivasyonun verimlilik ve Uretim performansi arasinda tetikleyici
ve etkili bir faktor oldugu sdylenebilmektedir. Calisanin motivasyonuna yodnelik
olumlu etki meydana gelebilmesi icin igletmenin Ucret ve firsatlar konusunda
¢alisanini desteklemesi gerekmektedir. Calisanin kendini tatmin edebilmesi, terfi
imkanlarina sahip olabilmesi ve diger ¢alisan arkadaslari tarafindan ilgi, destek,

yakinlik ve samimiyet ile desteklenmesi de 6nemli faktorleri olusturmaktadirt>?,

2.6.3. ise Erken Gelme

ise erken gelme isten ayriima ve devamsizlik gibi tatminsizlikten kaynakli
olan bir davranig bigimini olusturmaktadir. Calisanin isletmede aktif katihmdan
fiziksel olarak kagma yollarindan birisi olarak tanimlanmaktadir. Bir kag dakika ile

birkag saat arasinda dedismekte olup kisa sureli devamsizlik olarak

152 N. Rewards Olgver, “Investments, Alternatives and Organizational Commitment:
Empirical Evidence and Theoretical Development”, Journal of Occupation Psychology, 1990, 3-
84,s.17

153 jrfan Yazicioglu, “Orgiitlerde Is Tatmini ve Is géren Performansi lligkisi: Tirkiye ve
Kazakistan Karsilagstirmas!”, Bilig Tiirk Diinyasi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 55, 835-849,
s. 837.

154 Uygur Akyay, “Orgiitsel Baglilik ile is géren Performansi lliskisini incelemeye Yénelik Bir
Alan Arastirmasl”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Cilt: 1, 835-849, s. 838.
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degerlendirilmektedir. iglerin zamaninda tamamlanmasina engel olusturmuyorsa
ve caliganlar arasindaki iligkinin kesintiye ugramasina neden olmuyorsa isletme
verimliligini olumsuz etkilememektedir. Gegerli mazeretler durumunda ¢alisan
tarafindan yapiliyorsa da ydnetimin ve idarenin dikkat etmesi, ilgileniimesi
gereken olumsuz bir davranis ve durumun belirtisidir. idare ve yénetim tarafindan
tekrarlanma sikligi ve nedeninin kontrol edilmesi gereken 6nemli bir noktayi

olusturmaktadir®.

2.6.4. iggiicii Devri Azligi

isglicti devri géniillii ve génlilsiiz olarak iki sekilde meydana gelmektedir.
Gonulla devir calisanin kendi istek ve rizasi ile isi birakmasi, terk etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Gondulstiz devirde ise orgut, isletme tarafindan isin
biraktirimasindan s6z edilmektedir. Hastalik sakatlik gibi sebeplerle ¢alisanin is
yapamayacak duruma gelmesi gonullstiz devir igin s6z konusu olmaktadir.
idareci, yéneticilerin tutumundan kaynakl ya da kurumsal aktdrlerden kaynakli
olmasinda ise gonulllu is gucu devri olusmaktadir. Ayrica galisanin yeni bir is
bulma olaganin olmasi, daha iyi Ucret firsat imkani farkli endistri kurumlari ve
kendisini yeterli geliri saglamak igim alternatifleri dederlendiriimesi gibi digsal

etkenlerde goniilli is glicli devrinin nedenlerinin olusturabilmektedirt®®.

Bu nedenle ydneticiler is glicii devrini bir sorun olarak gérmektedirler. Is
glici devrine neden olan ydnelmelere yardimci olmasi igin bazi model ve
uygulamalar kullaniimaktadir. Yoéneticiler is glici devrinin habercisi olarak isten
ayrilma fikri konusunda hem fikir diglincede olmaktadirlar. Calisanin, is gbrenin
isten ayriima niyeti oldugunu hissetmeleri ve onlemleri almak icin harekete
gecmeleri is glicli devrini dnlemeye kolaylik saglamaktadir. is tatminsizligi ile
gonulli is gucl devri arasinda gugli bir iligki bulunmaktadir. Calisanin
tatminsizligine neden olan ya da olabilecek tatminsizligin arastiriimasi ve ¢ozum

onerilerinin saglanmasi da akillica bir tutum ve davranigi olusturmaktadir®®’.

155 John W. Newstrom and Keith Davis, Organizational Behavior: Human Behavior At
Work, 1993, s. 93.

156 Ayhan Cesur, Is gérenlerin Calisma Hayatina iligkin Sorunlarinin Is Tatmini Yéniinden
incelenmesi, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Kocaeli, 1998, s. 22 (Yayinlanmamig
Master Tezi).

157 jrfan Erdogan, Pozitivist Metodoloji Bilimsel Arastirma Tasarimi Istatistiksel
Yéntemler Analiz ve Yorum, ERK Yayincilik, Ankara, 2003, s. 24.
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2.6.5. Calisan Motivasyonu

Calisan motivasyonu, is gorenlere farkl bigimlerde davranmaya yonelten
sebeplerin  belilenmesi, sebeplerin is gdrenlerin  davraniglarini  nasll
yonlendirdiginin  tespiti, davraniglarinin  olumlu devaminin  saglanmasi
arastirmalari ile yénetimde motivasyon kavrami ilgilenmektedir. is gorenlerin
gbnulld calismaya yonelmesi motivasyonun saglanabilmesindeki temel unsuru
olusturmaktadir. is gérenlerin 6rgitiin isleyisi ve arkadaslari icin duydugu endise
ve panige bagh olarak génillii calisma istedi gelismektedir. is gérenlerin calisma
istegi yonetim ve idare tarafindan harekete gegiriimedikge fazla miktarda nitelikli
personel olsa bile amacina ulasamamakta ve gerekli faydayi saglayamamaktadir.
is gorenlerin aracilii ve destegi ile isletmenin varliklari isletmenin amaglarina
hizmet edebilmektedir. is gérenin calisma yeterliligi yanindan ¢alisma isteginin de

olmasi igletme igin temel bir unsuru olusturmaktadir®e

Calisan motivasyonu, isi yapabilmek icin gereken beceri, hiiner ve bilgi
calisma vyeterliligi olarak ifade edilmektedir. Calisma istekliligi ise kisinin yani
¢alisanin kendisinden kaynaklanmakta olup ayni zamanda esit oranli olarak
kisinin is ortaminda nasil calistirildigina, ydneltildigine de bagh olarak
degismektedir. Is gérenin motivasyonu istekliligini ve nasil ydnetildigini
etkilemektedir. Motivasyona etki eden faktorler ile érgutsel ve kisisel verimliligine
bagl olarak meydana gelen basari arasinda da dogrusal bir iligki oldugundan séz
edilmektedir. Ust dlizey idareci ve yéneticinin ig gérenin istekliligini saglayarak
motivasyonunu ve basari dizeyini Ust seviyede tutabilmek icin destedini sunmasi
gerekmektedir. Yonetimin ve idarenin destegi ile is gorenler kendilerini daha
gucli hissetmekte, problem c¢cézmede ve basariya odaklanmada daha istekli
olmaktadirlar. igletme ile uyum saglayan ve isletme degerlerini destekleyen

calisanlarin motivasyon ve basari diizeyleri yiikselmektedir'®°.

2.6.6. Duygusal Baglihk

Duygusal baglilk ile calisan is goren isletmenin degerlerini guglu bir
bagllikla kabul etmekte ve kendisini isletmenin bir parcasi kabul etmektedir. Bu
durum g¢alisan igin mutluluk kaynagini olusturmaktadir. Calisanin duygusal olarak
isletmeye baghhgi uzerinde durulmaktadir. Calisanin duygusal bagliligi kendi

istegi ile igletmede kalmasi anlamina da gelmektedir. Bu sekil, is gorenlerin

158 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 20086, s. 56.
159 Zekai Oztlrk ve Hakan Dindar, “Orgltsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive
Eden Faktorler”, Cumhuriyet Universitesi lIBF Dergisi, 2003, Cilt: 4, 55-67, s. 57.
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isverenin hayalindeki, kendini isletmeye adamis ve sadik c¢alisan profilini
olusturmaktadir. Calisanlar, is gbrenler fazla sorumluluk almaktan ¢ekinmemekte
ve daha hevesli olmaktadirlar. isletmeye ve ise karsi olumlu tutum sergilemekte

ve her tlrlG gabayi gostermeye hazir ve istekli olmaktadirlar®.

Duygusal baglilik, is goérenleri isletmeye duygusal ydnden baglayan ve
isletmenin Uyesi olmaktan mutlu olmalarini saglayan 6rgutsel ve kigisel degerlerin
birbiri ile 6rtismesi, uyumlu olmasi sonucunu dogurmaktadir. is gdéren kendi
degerleri ve o6rgut degerlerinin uyumlu oldugunu gérdiginde ve hissettiginde
orgutsel baghlik oranini da yuksek tutmaktadir. Duygusal baghliga etki eden
faktorlere, isin zorlugu, gucligu, rol acikligi, idarenin dnerilere agik olmasi, amag
farkhihgi, etik olmasi, arkadas baghliginin gucl, adalet, geri bildirim saglamasi ve

katilim gibi nedenlere baglamaktadir®?,

2.6.7. Galisanlarin Temel ihtiyaglarin Kargilanmasi

Calisanlarin temel ihtiyaglarin karsilanmasi, son yillarda is goérenlerin
isindeki mutlulugu ifade eden personel memnuniyeti kavrami tzerinde fazlasi ile
degerlendirmeler yapildigi goriilmektedir. isletmeler, is gdrenlerinin memnuniyet
seviyesini yukseltmek icin ylksek oranlarda kaynak ayirmaktadirlar. Memnuniyet
derecesinin artacagi ve is gorenlerin motivasyon ile érgut bagliliginin yikselecegi
disiincesi buna sebep olmaktadir. is gérenlerin karliigi ve etkililigi ile kaliteli
hizmet ve Urin Uretimi degerlendirme sonucunun olumlu olmasini saglamaktadir.
is gérenlerin  memnuniyeti iyilestirme ve misteri memnuniyetinin sirekli
saglanmasi Toplam Kalite Yoénetimi’nde &nemli unsurlardan bir tanesini
olusturmaktadir. isletme is gdrenin niteliksel 6zelliklerine kalite ve deger
kazandirdiginda kendi kaliteli Grin ve hizmet hedefindeki amag icin de vyol

katletmis olmaktadir®2,

isletmelerin is hayatinda basarilarinin devami igin galiganlar, is arkadaslar
urtn ve galisma sureci gibi kriterlere de dikkat etmesi gerekmektedir. Bu kriterler

4Ps” ifade edilmektedir. Mikemmel is arkadaslarina sahip mikemmel galisan

160 M. Cetin Olgiim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2004, s. 20.

161 Ercan Oktay ve Hasan Gil, “Calisanlarin Duygusal Bagliliklarinin Saglanmasinda
Conger ve Kanungo'nun Karizmatik Lider Ozelliklerinin Etkileri Uzerine Karaman ve Aksaray
Emniyet Midurliiklerinde Yapilan Bir Arastirma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2003, Cilt: 10, 179-194, s. 184

162 Jacob Eskildsen, K. Dahlgaard, “A Casual Model for Employee Satisfaction”, Total
Quality Management, 2000, 1081-1094, s. 1081.
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ile mikemmel isleyen is akisinda urin/hizmetle mikemmel sunumu saglamak
olarak anlamlandiriimaktadir. Caliganin isyerinde verimli, motivasyonu ylksek
olmasi, hizmetinin kalitesini artirabilmekte ve misteri sadakatinin de artmasina
neden olabilmektedir. Hizmet sektorinde calisan memnuniyeti seviyesi ile
magsteri memnuniyet seviyesi arasinda dogrusal iliskiden s6z edilebilmektedir.
isletme karlih@i, ¢alisan memnuniyeti ve misteri sadakati arasinda da olumlu bir

iliski oldugu soylenebilmektedir®.

2.6.8. Ego Tatmini

Ego tatmini, kigilerin takdir edilme, sayginlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyacglari ego ihtiyacindan kaynakli olmaktadir. Her calisanda ayni seviyede
olmayip motivasyon sisteminde faydali olabilmektedir. isletme is performansini
kabul edilebilir uygunlugu, giyim kusam, is ahlaki, yetenek ve terfi
degerlendirmeleri yoluyla calisanlari tesvik etmektedir. Yetki devri, egitim
imkanlari yaraticihgi ile édullendirme, karar ve ¢dézim asamalarinda is gorenin

fikrine bagvurma ile de ego tatminindeki intiyacglari karsilayabilmektedirt®4.,

2.6.9. Uriin ve Hizmet Kalitesinde Siireklilik

Uriin ve hizmet kalitesinde sureklilik, olusabilecek hatalari énlemek igin
devam eden faaliyetlerin, kalite muayenelerinin ve Urlnln Uretim sirasinda ya da
aliciya tesliminden sonra tespit edilen hatalarin sonucundaki maliyetler kalite
maliyeti olarak tanimlanmaktadir. Ya da isletmelerin kaliteli Gretim yapabilmesi
icin ve kalite seviyesine belirli bir yerde tutabilmek igin katlandigi maliyetler olarak
da ifade edilebilmektedir. 26 BS 6143 (1990) standartinda ve Amerikan Kalite
Kontrol Dernegine (ASQC,1971) goére kaliteli Gretim yapilabilmesi igin ve kalitesiz
Uretimde ortaya c¢ikmis olan maliyetleri timi de kalite maliyeti kapsaminda

degerlendiriimektedir®®.

Hizmetlerle ilgili olarak akademik gevrelerce hizmet konusunda genel kabul
gormus ortak bir tanim bulunmamaktadir. Hizmetler, insan ihtiyaclarinin doyuma
ulagmasini saglayan faaliyetler olarak tanimlanmaktadir. Direkt olarak satiga

sunulan veya Urunlerin (mal/hizmet) satisi ile birlikte olusan yararlar da hizmet

163 Kurt Matzler, Birgit Renzl, “Personality Traits, Employee Satisfaction And Affective
Commitment”, Total Quality Management, 2007, 589-598, s. 161.

164 Hiiseyin Yilmaz, “isletmelerde Takim Calismasi Yoluyla Liderlik, Standart Dergisi,
1999, 1-219, s. 22.

165 S, Yiikgl, Kalite Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi, Anadolu Matbaacilik, izmir, 1999,
s. 90.
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tanimi icinde yer almaktadir. Hizmetlerin gesitliliginin fazla olmasi da tanimin
yapilabilmesine zorlastirmakta olup gelisen teknoloji de bir sebep olarak
gOsterilebilmektedir. Hizmet sektdri oraninin yiksek olmasi toplumun gelismislik
seviyesinin de ylksek oldugunu gostermektedir. Gelismis Ulkelerde, toplumlarda
gelismiglik seviyesi yuzde seksenlerde olup oran giderek artmakta ve toplum

giderek gelismektedirce.

2.6.10. Tam Kapasiteyle Calisma

Tam kapasiteyle calisma, isletmenin belli slre icerisinde mevcut Uretim
faktorlerini  kullanarak olusturabilecegi Uretim miktari dretim kapasitesini
gOstermektedir. Teknoloji alanindaki hizli dedisim sonucunda kapasite 6lgimi
ya da planlamasi ginimuzde zor sartlarda yapilabilmektedir. Belirsizlik ve
degisken bazi sartlarda hesaba katilarak tam kapasitede ¢alismay! zorlastiran ya
da engelleyen detaylar g6z 6nune alinip degerlendirilerek kapasite tahmini veya
planlamasi yapilabilmektedir. iktisat literatiirinde kapasite ve kapasite kullanimi
kavramlari sik¢a yer almasina ragmen teorik olarak agiklamalari ¢cok az oranda
yapilabilmektedir. Son yillarda glincellik kazanan ve ¢alismalarin giderek artmasi
ile sikga s6z edilmektedir. 1970 li yillarda dunyada yasanan ekonomik bunalim
gindeme gelme sikhigini arttirmaktadir®’.

Kapasite kavrami gelismis ve gelismekte olan ulkelerin 6nemli bir kavram
olup kavram igin tek bir tanim ve anlam Uzerinde karar kilinamamaktadir.
Kapasite genel anlamda isletme buyUkligin Performans, belli amaglara yénelik
planli faaliyetler sonucu nitel ve nicel olarak deger kazanan kavramlar
performans kavrami olarak tanimlanmaktadir. Taktiksel. Operasyonel ve stratejik
amaglarin gerceklesmesinde, is gorenlerin yapilan igin gereklerini uygulamak igin
gOsterdikleri ¢cabalarin degerlendiriimesi isletme performansini ifade etmektedir.
isletmelerde isverenler igin performans énemli bir konun olarak ele alinmakta
olup galisanin g¢alisma davraniginin sonucunu olusturmaktadir. Calisanin ya da
grubun calisma alanlarinin ve isletmenin amaglarina nicelik ve nitelik katkilarinin
toplam degeri performansi olusturmaktadir. Bireysel is performansi érgut icin bu
acidan 6nem tasimaktadir. Caligsanlarin performansinin zayif ya da guglu
olmasindan igletme de etkilenmektedir. Yoneticinin gorevi igletme performansini

166 Ozlem ipekgil, Dogan Ozkan Titiincii, Hizmet Isletmelerinde Toplam Kalite Yénetimi
Kapsaminda ve Bilgisayar Destekli Bir Uygulama, Dokuz Eylil Universitesi Rektérliik Yayinlari,
izmir, 2003, s. 201.

167 www.mevzuatdergisi.com, (Erigim Tarihi: 04.02.106).
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yukseltmek olup c¢alisanlarin da performansindan vyine yonetici sorumlu
olmaktadirt®,

UCUNCU BOLUM
ISLETMELERDE EKONOMIK MOTIVASYON UYGULAMALARININ GALISAN
PERSONELIN PERFORMANSI UZERINE ETKILERI VE SABIHA GOKGEN
HAVAALANI BURO GALISANLARI ORNEGI

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

“Isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin Calisan Personelin
Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Gdkgen Havaalani Biro Calisanlari
Ornegi” bashgl altinda hazirlanan bu c¢alismanin  metodoloji  kisminda;
arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami, evreni, hipotezleri, bulgular, sonug,
Oneriler, ve istatiksel analizler sonrasinda elde edilen verilerin degerlendiriimesi

konulari incelenecektir.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin Calisan Personelin
Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Goékgen Havaalani Biro Calisanlari
Ornegi konusunu irdeleyen bu arastirma, mevcut durum tespitinin yani sira,
gelecekte yapilacak arastirmalara ve ilgili taraflara bilimsel yontemle elde edilen
Onerileri  sunma amacini  tasimaktadir.  Calisanlarin  motivasyonunun
artinlmasinda ekonomik motivasyon araglari; Ucret artisi, kara katilma, primli
Ucret, ekonomik 6dul uygulamasi, sosyal guvenlik, emeklilik planlari, ceza ve
odul sistemleriyle ilgili uygulamalarin mevcut durumu, vyapilacak alan
arastirmasiyla elde edilecek bilimsel verilerin analizi ve raporlanmasi

amaclanmaktadir.

Hava yollarinda c¢alisan personelin; memnuniyeti, kararlara katihmi,
orgutsel baghhgi, performansi, ise erken gelmesi, isglct devrinin az olmasi,
motivasyonunun ylUksek olmasi, duygusal bagllik, ego tatmini, hizmet kalitesinde
sureklilik, tam kapasiteyle calismasini saglayacak sebeplerin neler oldugu,
mevcut durum ve bilimsel ybéntemle yapilabilecek &énlemlerin ilgili taraflara

sunulmasi amaciyla bu ¢alisma yapilmistir.

Bu calismada, hizmet alaninda yer alan hava yollarinin personelinin

verimliliginin ve motivasyonunun artirabilmesi i¢in neler yapilabilir? Hizmetlerin

188 E. Yildinm, “Kapasite Kullanim Oranlarinin Hesaplanmasi ve Tirkiye imalat Sanayinde
Kapasite Kullanim Oranlari”’, Qukurova Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
1989, 1-65, s. 29.
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kalitesi surekli hale nasil getirilebilir? Rekabette basarili olabilmek igin bagka
neler yapiimah? Personelin motivasyonu nasil artirabilir? Personelin performansi
nasil artirabilir? Ekonomik motivasyon araglarini en iyi gekilde nasil
uygulayabiliriz? Seklindeki sorularin analizi ve bilimsel yéntemle elde edilecek

bulgularin ilgili taraflarin yararina sunulmasi amaglanmaktadir.
3.1.2. Arastirmanin Onemi

Gulnimuzde Ulke ve Dinya pazarinda yasanilan degisimin hizl
gelismeler ve yodJun rekabet ortami, tlketicilerin tercihlerini etkilemektedir.
isletmelerdeki ekonomik motivasyon uygulamalari son derece 6nemli bir yere
sahip olup, calisanlarin performansina etki dizeylerinin tespit edilmesi,
calisanlarin is doyumu ve motivasyon dlzeylerine etki eden faktorlerin
belirlenmesi ve bu faktérlerin performansla iliskisinin ortaya konulmasi

isletmelerin ve sektorin gelecedi icin nem tasimaktadir.

Bu galismada, Sabiha Gokcen Havaalanindan yolculuk yapan yolcularin
memnuniyetinin saglanmasi, dinyada hizla artan rekabet dolayisiyla ¢cok énemli
bir husus olarak dikkat c¢ekmektedir. Dolayisiyla, hava yollarinda c¢alisan
personelin motivasyonunun yiiksek olmasi ve performansinin artiriimasi, ilgili
taraflara (g¢alisan personel, havayolu kurumu, mdusteriler) énemli kazanimlar

saglayabilecektir.
3.1.3. Aragtirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanin tamamlanmasi i¢in Sabiha Gokgen havaalaninda goérev
yapan i¢ hat ve dis hatlarda gérevli olan 250 kisiye anket uygulanmistir. Anketin
uygulanmasi safhasinda anketorler secilirken kolayda 6rnekleme yontemi tercih

edilmistir.
3.1.4. Arastirmanin Sinirhihiklan

1. Calisma, “isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin Calisan
Personelin Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Gékgen Havaalani Biro
Calisanlari Ornegi” konusu ile sinirlandiriimistir.

2. Galismanin verileri hazirlanan élgekler dlgekleri ile elde edilecek ve anket

yontemi uygulanacak ve ¢alismanin raporu tamamlanmistir.
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3.1.5. Arastirmanin Modeli
Calismanin modeli, literatiirden yararlanilarak hazirlanmis olup, kavramsal
acidan asagidaki sekilde ifade edilebilir.

A. EKONOMIK MOTIVE
ARACLARI

(Bagimsiz Degiskenler)
1. Ucret Artigi

2. Kara Katilma

3. Primli Ucret

4. Ekonomik Odiil
Uygulamasi

5. Sosyal Giivenlik ve

Emeklilik Planlarn

6. Ceza ve Odiil Sistemi

B. PERSONEL
PERFORMANSINI
BELIRLEYEN
FAKTORLER
(Bagimli Degiskenler)
1. Orgiitsel Baghhk

2. Calisan Performansi

3. ise Erken Gelme

5. isgiicii Devri Azlig

6. Calisan Motivasyonu

7. Duygusal Baglilik

8. Calisanlarin Temel
ihtiyaglarin
Karsilanmasi

9. Ego Tatmini

10. Uriin ve Hizmet
Kalitesinde Siireklilik

11. Tam Kapasiteyle
Calisma

Sekil-1 Turkiye'de Havayolu ve Yolcu Tagimaciliginda Musteri Memnuniyeti
lliskisine Yonelik Kavramsal Model




3.1.6. Arastirmanin Hipotezleri

HO.1: Cinsiyet degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO.2: Cinsiyet degiskeniyle odul faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.3: Cinsiyet degiskeniyle glivenlik faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO.4: Cinsiyet degiskeniyle baglilik faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO.5: Cinsiyet degiskeniyle motivasyon faktorli arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik yoktur.

HO0.6: Cinsiyet degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik yoktur.

HO.7: Medeni hal degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.8: Medeni hal degiskeniyle 6dil faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.9: Medeni hal degiskeniyle glvenlik faktérl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

HO0.10: Medeni hal deg@iskeniyle baglilik faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

HO.11: Medeni hal degigkeniyle motivasyon faktérli arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

HO0.12: Medeni hal degiskeniyle performans faktéri arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

HO0.13: Yas degiskeniyle Ucret faktdori arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.14: Yas degiskeniyle 6dul faktorl arasinda istatistiksel olarak bir farkhlik
yoktur.

HO0.15: Yas degiskeniyle guvenlik faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.16: Yas degiskeniyle baglilik faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.17: Yas degiskeniyle motivasyon faktéri arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik yoktur.
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H0.18: Yas degdiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.19: Egitim durumu degiskeniyle Ucret faktdri arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

HO0.20: Egitim durumu degigkeniyle 6dil faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

HO.21: Egitim durumu degiskeniyle guvenlik faktorli arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

HO.22: Egitim durumu degiskeniyle baghlik faktéri arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.23: Egitim durumu degiskeniyle motivasyon faktorl arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.24: Egitim durumu degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.25: Kurumda c¢aligilan yil degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

HO0.26: Kurumda calisilan yil degiskeniyle édul faktér arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

HO0.27: Kurumda calisilan yil degiskeniyle guvenlik faktorl arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.28: Kurumda calisilan yil degiskeniyle badhlik faktéri arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.29: Kurumda calisilan yil degiskeniyle motivasyon faktdrli arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik yoktur.

HO0.30: Kurumda calisilan yil degiskeniyle performans faktorl arasinda
istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

HO0.31: Gorev degiskeniyle Ucret faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H0.32: Gorev degiskeniyle odul faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.33: Gorev degigkeniyle guvenlik faktoru arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.34: Goérev degiskeniyle baghhk faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.35: Gorev degiskeniyle motivasyon faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.
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HO0.36: Gorev degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

HO0.37: Gelir degiskeniyle Ucret faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.38: Gelir dediskeniyle odul faktdéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

HO0.39: Gelir degiskeniyle guvenlik faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.40: Gelir degiskeniyle baglihk faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.41: Gelir degiskeniyle motivasyon faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.42: Gelir degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhlk yoktur.

HO0.43: Odiil faktérinin baglilik, motivasyon ve performans faktérlerine
istatistik anlamda bir etkisi yoktur.

H0.44: Guvenlik faktoruntn baglilik, motivasyon ve performans faktorlerine
istatistik anlamda bir etkisi yoktur.

3.1.7. Arastirmanin Varsayimlari

Calismanin varsayimlari;

1. GCalismada verilerin elde edilmesinde kullanilacak olan olgekler ve
yapilacak olan anketin, calismanin amacini gergeklestirmesi igin yeterli olacagi
var saylimigtir.

2. Calismanin verilerinin elde edilmesinde SPSS istatistik programinin
kullaniimasinin yeterli olacagi varsaymistir.

3.1.8. Arastirmanin Problemi

1. Calisanin cinsiyeti, 6rgutsel baglilik seviyesini etkiler mi?

2. Calisanin evli veya bekar olmasi, performansini etkiler mi?

3. Calisanlarin farkli yaslarda olmasi, motivasyonlarini etkiler mi?

4. Calisanin egitim durumu, 6dillendirmeye kargi davraniglarini etkiler mi?

5. Calisanin kurumdaki cahstigi surenin uzunlugu, isletmeye duydugu
guveni etkiler mi?

6. Calisanin gelir seviyesi, ¢calisanin performansini etkiler mi?

3.1.9. Aragstirmada Kullanilan Olgekler

69



Arastirmada; “Ekonomik Motivasyon Araclari Olgegi'®® ” ve “Calisan
Performansini Belirleyen Faktorler Olgegdit™ “ yardimiyla, hazirlanan anketler

katilimcilara dagitilarak ¢alismayla ilgili veriler elde edilecektir.
3.1.10. Arastirma Verilerinin Elde Edilmesi

Bu calismanin teorik bdliminde, motivasyon kavrami ve 6nemi, c¢alisan
motivasyon araglari, performans ve performans degerlendirme ile ilgili temel
kavramlar, performans deg@erlendirme yéntemleri, personel performansini

belirleyen faktorler konulari ele alinmistir.

Calismanin literatir kisminin hazirlanmasinda, alanda yaziimis olan temel
calismalardan (makale, tez, internet kaynaklari, kitap, gibi) yararlaniimistir.
Calismanin alan arastirmasi kisminda, hazirlanan dlgeklerde anket uygulamasi
yapiimistir. Olcek sorulari tespit edilirken, yapilan literatiir taramasindan elde
edilen veriler 1si§inda amaca uygun sorular gelistirilecektir. Anket formunun
hazirlanmasindan sonra, Olgekler katilimcilarla karsilikli gérigsme yontemiyle
uygulanarak veriler elde edilecektir. Olgeklerin cevaplandirimasinda begli likert
yontemine basvurulmustur. Arastirmanin ana kitlesini Sabiha Goékgen Havaalani
Bdro Calisanlari olusturacaktir. Arastirma Verilerinin Analizinde
faydalanilabilecek analizler; Demografik karsilastirmalar, ANOVA analizi, Kaiser-
Meyer-Olkin  Degerlerinin  hesaplanmasi (KMO) testi, Cronbach's Alpha
Katsayisinin Analizi, Faktér Analizi, Dondartlmuas Faktér Analizi, Varyans Analizi,

Barttlet Kiresellik Testi, Regresyon Analizi vs. seklinde siralanabilir.

Sorulari cevaplandirmak veya hipotezleri sinamak igin veriler hazirlanan
Olceklerle elde edilecek ve SPSS 21 programinda istatistiksel analizler ile

degerlendirilerek galismanin raporu hazirlanacaktir.
3.1.11. Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin guvenirlik analizi igin Alfa Yontemi (Cronbach Alfa Katsayisi)
yontemidir'™®. Alfa katsayisinin bulunabilecedi araliklar asagida verilmistir;
0,0 £ a <0,4 araliinda o6lgek guvenilir olmadigina karar verilir,
0,4 < a < 0,6 araliginda dlgegin dusuk guvenirlikte olduguna karar verilir,

0,6 < a < 0,8 araliginda élgegin oldukg¢a guvenilir olduguna karar verilir,

169 Maxime A. Tremblay, Ce’line M. Blanchard, Sara Taylor, and Luc G. Pelletier, * Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: It's Value for Organizational Psychology Research”,
Canadian Journal of Behavioural Science, 2009, Cilt: 41, 213-226, p. 226.

170 Majdy Zuriekat, Rafat Salameh and Salah Alrawashdeh, * Participation in Performance
Measurement Systems and Level of Satisfaction”, International Journal of Business and Social
Science, 2011, Cilt: 28, 159-169, p. 165.

171 flker Ercan, Ismet Kan, “Olceklerde Giivenirlik ve Gecerlik’, Uludag Universitesi Tip
Fakiiltesi Dergisi, istanbul, 2004, 211-216, s. 214.
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0,8 < a < [,0 aralhidinda dl¢edin yuksek derecede givenilir olduguna karar

verilir.

Arastirmanin tespit edilen faktdrlerinin hesaplanan Cronbach's Alpha

KatsayisI asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo-1 Guivenilirlik Tablosu

Degiskenler Cronbach's Alpha Katsayisi
TUm Arastirma Sorulari igin ,909
F1. Ucret Faktori 753
F2. Odiil Faktori ,839
F3. Glvenlik Faktoru ,666
F4. Baghhk Faktoéru , 711
F5. Motivasyon Faktori ,641
F6. Performans Faktoru , 705

Tablo-1 incelendiginde, tim faktérler icin Cronbaach’s alfa kat sayisinin

yuksek guvenirlikte oldugu

anketindeki herhangi bir sorunun ¢ikarilmasina gerek kalmamistir.

gozlemlenmektedir.

Dolayisiyla,

arastirmanin

3.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLERIN FREKANSLARINA YONELIK
ANALIZLER
3.2.1. Gahsanlarin Cinsiyetleriyle ilgili Karsilagtirma
Tablo-2 Calisanlarin Cinsiyetleriyle ilgili Veriler
Katilimci Katilimcilarin Gegerlilik Yiizde
Sayisi Yuzdesi Yuzdesi Toplami
Erkekler 114 45,8 45,8 45,8
Kadinlar 135 54,2 54,2 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
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Cinsiyet
Texthox Herkek
E Kadin

Sekil-2 Calisanlarin Cinsiyetleriyle ilgili Veriler

Calisma cinsiyet bazinda incelendiginde calismaya 249 kisinin katildidi,
114 erkek (% 45,8) ve 135 kadin (% 54,2) katilimcinin oldugu goérulmektedir.
Bayan katilimci sayisinin, erkek katimci sayisindan 21 kKisi fazla oldugu tespit

edilmigtir.
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3.2.2. Galiganlarin Medeni Halleriyle ilgili Karsilagtirma Degerleri

Tablo-3 Calisanlarin Medeni Halleriyle ilgili Veriler

Katilimci Katilimcilarin Gegerlilik Yiizde
Sayisi Yuzdesi Yuzdesi Toplami
Evli 137 55,0 55,0 55,0
Bekar 112 45,0 45,0 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
Medeni_Hal
WEvi
= Bekar

Sekil-3 Calisanlarin Medeni Halleriyle ilgili Veriler

Ankete katilan 249 katilimcidan 137'si evli (% 55) ve 112'si bekar (% 45)
portféyden olusmaktadir. Evli ve bekar katilimci sayisinin orani birbirine yakindir.
Katilimcilarinin 137'si evli 112'si bekardir. Evli ve bekar olan kisilerin oranlari

birbirlerine yakindir.
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3.2.3. Galisanlarin Yaslanyla ilgili Karsilagtirma Degerleri

Tablo-4 Katilimcilarin Yas Durumuyla Ilgili Veriler

Katilimci Katilimcilarin Gegerlilik Yizde
Sayisi Yuzdesi Yizdesi Toplami
20-28 43 17,3 17,3 17,3
29-37 144 57,8 57,8 75,1
38-46 26 10,4 10,4 85,5
47-55 20 8,0 8,0 93,6
56-64 16 6,4 6,4 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
Yaginiz

|- Bl
H29-37
Cas-48
W47-55
[ 56-64

Sekil-4 Katilimcilarin Yas Durumuyla ilgili Veriler

Arastirma verileri incelendiginde, bluyuk cogunlugun (144 kisi) 29-37 yas
araliginda oldugu gézlemlenmistir. Daha sonra sirasiyla, 43 kisi (% 57,8) ile 20-
28 (% 17,3) yas grubunun oldugu tespit edilmigtir. Katihmcilarin gogunlugunun
genc olmasi caliganlarin daha c¢ok genc¢ yas grubundan meydana geldigini
gOstermektedir.
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3.2.3. Katilimcilarin Egitim Seviyelerinin Karsilagtirmasi

Tablo-5 Katilimcilarin Egitim Durumu Verileri

Katilmeli Katilimcilarin Gecgerlilik Yiizde
Sayisi Yiizdesi Yiizdesi Toplami
ikogretim 26 10,4 10,4 10,4
Lise 35 14,1 14,1 24,5
Universite 112 45.0 45,0 69,5
YUksek
Lisans 71 28,5 28,5 98,0
Doktora 5 2,0 2,0 100,0
Toplam 249 100,0 100,0

Egitim_Durumu
W ilksgretim
Lise
O Universite
M iksek Lisans
[JDoktora

Sekil-5 Katilimcilarin EQitim Durumu Verileri

Arastirma katihmcilari incelendiginde en fazla katilimci 112 kisi (% 45,0) ile
universite mezunlarina aittir. Bu orani 71 kisi (% 28,5) ile yuksek lisans mezunlari
takip etmektedir. Sonrasinda ise 35 kisi (% 14,1) ile lise, 26 kisi (% 10,4) ile
ilkdgretim yer almaktadir. Katilimcilarindan en az orani 5 kisi (% 2,0) ise doktora
grubu olusturmaktadir. Katihmcilarin  egitim seviyesinin  yuksek oldugu
g6zlemlenmigtir. ilkokul ve lise mezunlarinin az, lisans ve yiksek lisans

mezunlarinin fazla oldugu tespit edilmistir.
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3.2.4. Kurumda Calisilan Yil Karsilastirmasi

Tablo-6 Katilimcilarin Kurumda Calisilan Yil Verileri

Katilimci Katilimcilarin Gecgerlilik Yiizde
Sayisi Yiizdesi Yiizdesi Toplami
5-10 Y1l 134 53,8 53,8 53,8
11-20 Yil 38 15,3 15,3 69,1
21-30 Yil 17 6,8 6,8 75,9
31-40 Yil 39 15,7 15,7 91,6
41-50 Yil 21 8,4 8,4 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
Kurumdaki_Yil
Ws0vi
E11-20vi

O 21-30 vi
W31-40 v
O#1-50 i

Sekil-6 Katilimcilarin Kurumda Calisilan Yil Verileri

Anket katilimcilarinin, 134'Gndn 5-10 yil sldre araliginda, bulundugu
kurumda hizmet verdigi tespit edilmistir. Hizmet siresi 31-40 yil olan 39 kisi (%
15,7) 11-20 yil olan 38 kKisi (% 15,3) 41-50 yil olan 21 kisi (% 8,4) 21-30 yil olan
17 kisi (% 6,8) oldugu goérulmektedir. Calisanlarin yas ortalamasi ¢ogunlukla
geng oldugu goéruldigunden calisma hizmet slresinde de uzun sdreli hizmetin

fazla olmadigi anlasiimaktadir.
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3.2.5. Gorev Tiirii Karsilagtirmasi

Tablo-7 Gorev Tirl Verileri

Katilimci Katilimcilarin Gegerlilik Yiizde
Sayisi Yizdesi Yuzdesi Toplami
Yetkili
Miidiir 48 19,3 19,3 19,3
Idari 93 37,3 37,3 56,6
Personel
Yardimci
Personel 25 10,0 10,0 66,7
Givenlikgi 83 33,3 33,3 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
Gdreviniz
I v ethili Mieir

Hidari Personel
O vardime Personel

W Giivenlikgi

Anket katilimcilari mesleki gorevleri bazinda incelendiginde 93 kisinin (%
37,3) idari personel, 83 kisinin (% 33,3) glvenlikgi, 48 kisinin (% 19,3) yetkKili
mudir ve 25 kisinin (% 10,0) de yardimci personelden olustugu gértlmektedir.
Anket katimcilarinin blylk c¢ogunlugu idari personel ve glvenlik¢i oldugu

gorilmektedir.

Sekil-7 Goérev Taru Verileri
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3.2.6. Gelir Durumu Karsilastirmasi

Tablo-8 Katilimcilarin Gelir Durumu Verileri

Katilimci Katilimcilarin Gecgerlilik Yiizde
Sayisi Yuzdesi Yizdesi Toplami
1000-2000 93 37,3 37,3 37,3
2001-3000 108 43,4 43,4 80,7
3001-4000 37 14,9 14,9 95,6
4001-5000 11 4.4 4.4 100,0
Toplam 249 100,0 100,0
Gelir_Durumunuz
I 1000-2000
[E 2001 -3000
[13001-4000
M 4001-5000

Sekil-8 Katilimcilarin Gelir Durumu Verileri

Arastirmaya katilanlarin 108 kisi (% 43,2) 2001tl ile 3000 TL arasinda gelir
elde etmektedir. 2001-3000 gelir arahigindan hemen sonra 1000-2000 gelir
araliginda 93 kisi (% 37,3) vardir. Gelir Durumu incelendiginde anket
katimcilarinin gelir duzeyinin yuksek olmadigi gorulmektedir. 1000-2000 TL ve
2001-3000 TL gelir arahiginda c¢ok fazla ¢alisan oldugu ayrica bu gelir seviyesinin
de dusuk oldugu gorilmektedir.
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3.3. FAKTOR ANLIzZiNi BULGULARI

Faktdr analizi ¢gok sayida degiskenin istatistiksel analizler yardimi ile belli
faktor isimleri altinda toplanmasi igin yapilmaktadir. Amag¢ c¢ok sayidaki
degiskenini az sayidaki basliklar (faktorler) altinda toplanmasidir. Faktdr analizi
yapmanin mimkin olup-olmadigina KMO barttlet test sonuglarina gére karar
verilir.

3.3.1. KMO ile Bartlett Testinin Degerlendirmesi

Tablo-9 KMO Bartlett Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Testinin Degerlendirilmesi ,833
Kiiresellik ve Bartlett Ki-Kare 1746,265
Testi
Df 231
Sigma ,000

Tablo-9 incelenerek, Chi-Square (Ki-Kare) veya sigmanin aldigi degere
gore karar verilmektedir. Dolayisiyla, sigma degerine bakilmig, sigma = 0,000<
0,05 alfa degerinden kuguk oldugu igin HO hipotezi red, H1 hipotezi kabul
edilmistir. Ayrica, KMO degeri 0,60’dan yuksek (0,833) ¢cikmis oldugundan faktor

analizi yapilmasi uygun bulunmustur.

Calismanin arastirma dediskenlerinin ¢ok sayida olmasi nedeniyle,
analizlerin yapiimasi mimkin olmamaktadir. Bu nedenle, ¢alismada yer alan ¢ok
sayida degiskenin az sayidaki faktorlerle kiyaslanabilmesi igin faktér analizi
yapilmasi gerekmektedir. Bdylece, faktér sayisi ve aciklama yizlerinin

hesaplanmis ve asagidaki tabloda verilmigtir.
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3.3.2. Faktor Analizi

Tablo-10 Faktér Analizleri icin Oz Deger ve Agiklama Y{izde Sonuglari

6z Degerlerin Genel Oz Degerlerin Déndiiriilmiis 0z

Sonuglan Cikarimlan Degerlerin Cikarimlari
$ | 5 | 85 |£E5| & | €5 |£g88| & | 25 |=¢E5
s | 8 | 2 |a3F | 8| & a%F| 8 | ¥F =85
1 9,193 | 41,785 | 41,785 | 9,193 | 41,785 | 41,785 | 4,269 | 19,406 | 19,406
2 3,040 | 13,816 | 55,601 | 3,040 | 13,816 | 55,601 | 3,655 | 16,613 | 36,018
3 1,584 | 7,202 62,803 | 1,584 | 7,2x02 | 62,803 | 3,549 | 16,130 | 52,148
4 1,359 | 6,179 68,982 | 1,359 6,179 68,982 | 2,688 | 12,219 | 64,367
5 1,266 5,756 74,738 | 1,266 5,756 74,738 | 1,709 7,768 72,135
6 1,033 | 4,243 78,981 | 1,033 4,243 78,981 | 1,506 6,845 | 78,981
7 ,852 3,872 82,852
8 ,652 2,962 85,814
9 ,566 2,574 88,388
10 ,429 1,952 90,340
11 357 1,622 91,961
12 ,350 1,589 93,551
13 ,266 1,211 94,762
14 ,217 ,988 95,750
15 ,199 ,904 96,655
16 ,178 ,808 97,463
17 ,150 ,681 98,144
18 ,134 ,608 98,752
19 ,091 ,415 99,167
20 ,081 ,367 99,534
21 ,063 ,288 99,822
22 ,039 ,178 100,000

Faktor analizi igin hesaplanan 6z deger sonuglarinda, 1 veya daha buyuk

olan 6z degerler 6nemli kabul edildiginden, yukaridaki tabloda 6 adet faktor tespit

edilmistir. Birikimli agiklama yuzdesi, 6 faktoériin ortalamasi igin 78,981 seklinde

hesaplanmistir. Arastirmanin ilk faktori tek basina deger olarak % 41,785

oraninda c¢alismayi temsil etmektedir.
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Sorularin faktérlere dagilimlarinin tespiti igin faktér analizi ve Varimax
yontemi ile hesaplamalar yapilmig, c¢ikan degerler asagidaki faktér analizi
tablosunda gosterilmistir.

3.3.3. Faktor Analizi Sonucu Sorularin Dagilimlan

Tablo-11 Sorularin Faktoérlere Dagilimlari

Faktorler

— P c (2]
’z Bz |,3% 5% 52 |, EB
2% 9% 2% 8% iR €53
N L OLw ~ N % w o w
Soru 9 ,805 -,213 -,071 ,009 ,039 ,077
S10 ,468 -,010 -,202 315 ,138 ,029
S11 179 ,054 ,059 -,211 ,077 ,281
S12 , 783 -,221 -,199 -,247 313 ,234
S13 ,809 -,095 -,350 ,149 -,058 -,226
S14 AT75 -,192 -,289 ,193 -,470 443
S15 ,512 , 743 -,042 ,101 ,144 -,056
S16 ,481 , 785 ,202 -,055 ,034 ,020
S17 ,306 ,871 ,011 ,100 -,043 ,131
S18 427 ,840 -,002 ,037 ,032 ,083
S19 75 -,088 ,037 ,010 , 173 -,313
S20 ,683 -,093 -,081 ,009 -,137 -,140
S21 ,870 -,127 -,026 ,089 -,117 -,067
S22 ,878 -,162 -,128 -,013 , 178 -,107
S23 ,658 -,191 -,224 -,389 ,295 ,381
S24 ,694 ,000 -,379 ,246 ,049 -,315
S25 , 784 -,123 447 -,147 -,195 -,121
S26 , 769 -,141 433 -,213 -,161 -,148
S27 ,640 -,135 573 -,217 -,067 -,009
S28 ,500 -,028 -,058 ,212 -,657 ,071
S29 ,207 -,171 ,463 ,586 ,084 ,310
S30 ,193 -,291 ,306 ,591 ,450 ,056

Faktor analizi tablosundaki sorularin dagiliminda yidilma oldugdu icin

dondurilmus faktor analizi tablosundaki sorularin dagihmi asagida hesaplamigtir.
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Tablo-12 Déndurilmis Faktor Analizi Sorularin Faktorlere Dagilimlari

Faktorler

® > =] ié > _—E:s 5 > £ >

TCE | gf | 98 | ZE E& | 5¢

L H o hi = &
Soru 9 ,523 ,378 ,048 ,458 ,238 ,143
S10 ,481 -,036 , 152 ,189 ,144 ,258
S11 ,604 433 ,307 ,241 ,188 ,061
S12 ,802 ,264 ,037 ,445 ,050 ,045
S13 ,113 ,209 ,830 ,219 ,262 -,022
S14 ,219 ,813 -,024 ,291 ,030 ,071
S15 313 ,860 ,069 ,080 -,043 ,013
S16 ,073 ,897 277 ,069 -,024 -,026
S17 ,023 ,931 -,018 -,009 ,116 -,023
S18 ,123 ,931 ,054 ,082 ,054 -,044
S19 ,218 470 ,130 ,660 -,085 ,094
S20 376 ,529 ,090 ,181 ,239 -,026
S21 ,114 473 ,133 273 315 ,611
S22 ,096 ,383 ,100 451 ,065 ,696
S23 ,253 ,194 ,029 ,066 ,890 -,053
S24 ,110 ,076 , 169 ,850 , 131 ,018
S25 ,282 117 ,865 , 161 171 ,089
S26 ,280 ,115 ,088 ,187 ,869 ,039
S27 ,072 , 157 ,085 224 ,043 ,848
S28 ,282 ,297 , 106 -,094 -,022 , 740
S29 -,042 ,183 ,017 -,017 , 196 ,811
S30 ,220 ,052 -, 117 ,035 -,166 ,823

Doéndurilmemis ve dondartlmus faktér analizlerindeki sorularin dagihmiari
asagidaki tablodaki gibidir. Sorularin dagilimlari incelenerek hangi ydntemin

uygulanacagina karar verilir.
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Tablo-13 Anket Sorularinin Faktdrlere Dagilimi Tablosu

Dondiriilmemis e et ..
Faktér Analizi Dondirilmus Faktor

Faktorler Analizi Sonucu Soru
Sonucu Soru o
Dagilimi

Dagihimi

S9, S10, S11, S12,

S13, S14, S19, S20,

S22, S23, S24, S25,
S26, S27, S28, S

F1. Ucret Faktorii S9, S10, S11, S12

S14, 15, S16, S17,

F2. Odiil Faktorii S15, S16, S17, S18, S18.520
F3. Giivenlik Faktori S13, S25,
F4. Baghhk Faktori S21, S29, S30 S19, S24
F5. Motivasyon Faktori S26, S23

S21, S22, S27, S28,
S29, S30

F6. Performans Faktori

Tablo incelendiginde, anket sorulari doéndirilmemis faktér analizinde
yidilmalara sebep olmus ancak, dondurtilmemis faktor analizinde dagilimin tim

faktorlere yayildigi géralmustur.
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3.4. DEMOGRAFIK DEGISKENLER IGIN BELIRLENEN HIPOTEZLER VE
ANALIZi (Anova Analizi)

Arastirma sonucu elde edilen verilerin analizinde parametrik veya
parametrik olmayan testler yapiimaktadir. Bu testlerin hangisinin yapilacagina

normallik testi (Kolmogorov-Smirnov) ile karar verilmektedir.

Tablo-14 Normallik Testi (Kolmogorov Smirnov Testi)

N Normal En Ug N
Parametreleri Farkhhklar é
— .
= o
@ a
© _;é 4= "E E) (1]
« | E|Z|3| 5| 8|8
s o | =z g |°
S S
S N

F1. Ucret Faktérii | 93 | 4,3763 | ,71058 |,203 |,190 | -,203 | 1,962 | ,001

F2. Odiil Faktéri | 93 | 3,7563 1’0310 177 | 144 | -177 | 1,705 | 006
F3.Gavenlik | o5 | /3517 | 86332 | 236,209 |-236 | 2279 | 000
Faktoru
F4. Baghhk 93 | 44032 | 87619 | 268 | 248 |-268| 2,587 | 000
Faktori

F5. Motivasyon

v 93 4,4086 | ,83713 |,265|,240|-,265| 2,560 ,000
Faktoru

F6. Performans

- 93 3,9229 | ,73168 |,159|,086 | -,159 | 1,531 ,018
Faktori

Tablodaki sigma degerleri 0,05 degerinden kuguk oldugu igin faktorlerin
tamaminin normal dagilima sahip olmadigina karar verilecektir. Dolayisiyla,
normal dagihmin olmadigi durumlarda non-parametrik (parametrik olmayan)

testlerin uygulanmasina karar verilir.
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3.4.1. Cinsiyet Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon, Baghlik ve

Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-15 Cinsiyet ile Arastirma Faktorlerinin (Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon,

Baglilhk ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesaplvanz.in T Sigma Degeri
Degeri
F1. Ucret Faktorii -,948 ,343
F2. Odiil Faktorii -,186 ,853
F3. Giivenlik Faktori -1,446 ,148
F4. Baghlik Faktorii -1,090 ,276
F5. Motivasyon Faktori -,997 ,319
F6. Performans Faktorii -1,016 ,310

Cinsiyet degigskeni ile arastirma faktorleri (Odil, Ucret, Gulvenlik,
Motivasyon, Baglhk ve Performans) arasindaki farklilikla ilgili degerler
incelendiginde sigma degerlerinin 0,05'den blytk oldugu tespit edilmistir. Sigma
degerlerinin 0,05’den blylk olmasi sonucunda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi
reddedilmektedir. Tablo-15 i¢in tum faktorlerle ilgili hesaplanan anova degerleri

ve ilgili yorumlar asagida yer almaktadir.
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3.4.1.1. Cinsiyet Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO.1: Cinsiyet degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.1: Cinsiyet degiskeniyle Ucret faktdri arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-16 Cinsiyet Degiskeniyle Ucret Faktériinin Anova Tablo Degerleri

Faktor o Sigma
Cinsiyet Sawi Sira Hesaplanan Dederi
Turunuz Y'| ortalamasi | T Degeri (g)
. Erkek 30 50,77 -,948 ,343
F1. Ucret
Faktérii Kadin 63 45,21

Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle Gcret faktdrt (P= 0,343> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin cinsiyeti, Ucret

degiskenini etkilememektedir.
3.4.1.2. Cinsiyet Degiskeniyle Odiil Faktériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO.2: Cinsiyet degiskeniyle odul faktérli arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.2: Cinsiyet degiskeniyle odul faktérli arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-17 Cinsiyet Degiskeniyle Odul Faktériiniin Anova Tablo Degerleri

Faktér Cinsiyet Sawi Sira Hesaplanan giegvrzz
Tirlinliz Y' | Ortalamasi| T Degeri (g)
Erkek 30 47,75 -,186 ,853
F2. Odiil
Faktbrii Kadin 63 46,64
Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle 6dul faktéra (P= 0,853> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylk oldugu tespit edilmigtir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin cinsiyeti, 6dul

degiskenini etkilememektedir.
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3.4.1.3. Cinsiyet Degiskeniyle Giivenlik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.3: Cinsiyet degiskeniyle guvenlik faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.3: Cinsiyet degiskeniyle guvenlik faktorl arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-18 Cinsiyet Degiskeniyle Guvenlik Faktérinin Anova Tablo Degerleri

Faktor Cinsiyet Savi Sira Hesaplanan g;gfgz
Tirlinliz Y' | Ortalamasi T Degeri (g)
Erkek 30 41,42 -1,446 ,148

F3. Givenlik Kadin 63 49,66

Faktori
Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle guvenlik faktoéri (P= 0,148>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma deg@erinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin cinsiyeti,

guvenlik degiskenini etkilememektedir.

3.4.1.4. Cinsiyet Degiskeniyle Baglilik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.4: Cinsiyet degiskeniyle baglilk faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.4: Cinsiyet degiskeniyle baglilk faktérl arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-19 Cinsiyet Degiskeniyle Baglilik Faktorinin Anova Tablo Degerleri

Cinsivet Sira Hesapl Sigma
Faktor Tiiri Y Sayi | Ortalam | anan T | Degeri
triniiz I
asl Degeri (P)
o Erkek 30 42,92 -1,090 ,276
Fa. Baghiik Kadin | 63 | 48,94
Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle baglilik faktért (P= 0,276> 0,05)
arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin cinsiyeti, baghlk

degigkenini etkilememektedir.
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3.4.1.5. Cinsiyet Degiskeniyle Motivasyon Faktoriiniin Anova Analizleri

HO.5: Cinsiyet degiskeniyle motivasyon faktérl arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

H1.5: Cinsiyet degigkeniyle motivasyon faktoru arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik vardir.

Tablo-20 Cinsiyet Degiskeniyle Motivasyon Faktériniin Anova Tablo Degerleri

.. Cinsiyet Sira Hesaplanan Sigvma!
Faktor Turunuz Sayi Ortalamasi | T Degeri D?g;arl
Erkek 30 43,25 -,997 ,319
F5. Motivasyon Kadin 63 48.79
Faktorii '
Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle motivasyon faktéra (P= 0,319>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin cinsiyeti,

motivasyon degiskenini etkilememektedir.

3.4.1.6. Cinsiyet Degiskeniyle Performans Faktoériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.6: Cinsiyet degiskeniyle performans faktéri arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.

H1.6: Cinsiyet Degiskeniyle performans faktoru arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik vardir.

Tablo-21 Cinsiyet Degiskeniyle Performans Faktérinin Anova Tablo Degerleri

Faktér Cinsiyet Sawi Sira Hesaplanan [S)Lgun;ﬁ
Tirlinliz V' ortalamasi | T Degeri (g)
Erkek 30 42,90 -1,016 ,310
F6. Performans Kadin | 63 | 4895
Faktorii

Toplam 93

Tablo incelendiginde, cinsiyet degiskeniyle performans faktord (P= 0,310>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin cinsiyeti,

performans degiskenini etkilememektedir.
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3.4.2. Medeni Hal Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon, Baglilik
ve Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-22 Medeni Hal

Hesaplanan T

Faktorler Degeri Sigma Degeri
F1. Ucret Faktorii -,355 722
F2. Odiil Faktorii -,905 ,365
F3. Givenlik Faktori -1,236 217
F4. Baghlik Faktori -,092 ,927
F5. Motivasyon Faktoru -,802 422
F6. Performans Faktori - 573 ,567

Medeni Hal ile arastirmanin faktérleri (Ucret, Odul, Giivenlik, Motivasyon,
Baglihk ve Performans) arasindaki farkliik degerleri tabloda yer almaktadir.
Tablo’da yer alan sigma (p) degerlerinden 05'den kigik (p < 0,05) olan
sonuglarda, H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik,
05'den kiguk (p > 0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi
reddedilecektir. Bu durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili
anova tablolari ve yorumlari ekte yer almaktadir;

3.4.2.1. Medeni Hal Degiskeniyle Ucret Faktériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO.7: Medeni hal degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

H1.7: Medeni hal degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik vardir.

Tablo-23 Medeni Hal Degiskeni ile Ucret Faktériiniin Anova Tablo Degerleri

U S| onmman | "o | vegen
Evli 61 47,70 -,355 , 722
F1. Ucret Faktorii Bekar 32 45,66
Toplam 93

Tablo incelendiginde, medeni hal dediskeniyle Gcret faktéri (P= 0,722>
0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyik oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin medeni hali,

ucret degiskenini etkilememektedir.
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3.4.2.2. Medeni Hal Degiskeni ile Odiil Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.8: Medeni hal degiskeniyle 6dil faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.8: Medeni hal degiskeniyle 6dil faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.

Tablo-24 Medeni Hal Degiskeni ile Odiil Faktdriiniin Anova Tablo Degerleri

S e ot | oegen
Evli 61 45,17 -,905 ,365
F2. Odiil Faktorii Bekar 32 50,48
Toplam 93

Tablo incelendijinde, medeni hal degiskeniyle 6dil faktéra (P= 0,365>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢calisanlarin medeni hali,
6dul degiskenini etkilememektedir.

3.4.2.3. Medeni Hal Degiskeni ile Giivenlik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;
HO0.9: Medeni hal degiskeniyle guvenlik faktéri arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.
H1.9: Medeni hal degiskeniyle guvenlik faktéri arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik vardir.
Tablo-25 Medeni Hal Degigkeni ile Guvenlik Faktorinin Anova Tablo Degerleri

.. Medeni Sira Hesaplana Sigma
Faktor Hal Sayi Ortallamas n T Degeri | Degeri (P)
Evli 61 44,61 -1,236 217
F3. Giivenlik
Faktérii Bekar 32 51,55
Toplam 93

Tablo incelendiginde, medeni hal deg@iskeniyle guvenlik faktéru (P= 0,217>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢calisanlarin medeni hali,

glvenlik degiskenini etkilememektedir.
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3.4.2.4. Medeni Hal Degiskeni ile Baglilik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.10: Medeni hal deg@iskeniyle baglilik faktorl arasinda istatistiksel olarak

bir farklilik yoktur.

H1.10: Medeni hal deg@iskeniyle baglilik faktorl arasinda istatistiksel olarak

bir farklihk vardir.

Tablo-26 Medeni Hal Degigkeni ile Bagllik Faktérinun Anova Tablo Degerleri

. Sigma
.. Medeni Sira Hesaplanan -
Faktor Hal Sayi Ortalamasi | T Degeri D?g?"
Evli 61 46,83 -,092 ,927
F4. Baghlik Bekar | 32 | 47,33
Faktorii
Toplam 93

Tablo incelendiginde, medeni hal degiskeniyle baghlik faktért (P= 0,927>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin medeni hali,

bagllik dediskenini etkilememektedir.

3.4.2.5. Medeni Hal Degiskeni ile Motivasyon Faktoriniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO.11: Medeni hal degigkeniyle motivasyon faktérli arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.11: Medeni hal degiskeniyle motivasyon faktérli arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.

Tablo-27 Medeni Hal Degigkeni ile Motivasyon Faktérunun Anova Tablo

Degerleri
Faktor Medeni Savi Sira Hesaplanan ngvrzz
Hal Y'| ortalamasi | T Degeri (g)
. Evli 61 45,49 -,802 ,422
Fo poLvasyon Bekar | 32 | 49,88
Toplam 93

Tablo incelendiginde, medeni hal degiskeniyle motivasyon faktérla (P=
0,422> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05°den buylk oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, galisanlarin

medeni hali, motivasyon degigkenini etkilememektedir.
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3.4.2.6. Medeni Hal Degiskeni ile Performans Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.12: Medeni hal degigkeniyle performans faktorli arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.12: Medeni hal degigkeniyle performans faktorli arasinda istatistiksel
olarak bir farklilk vardir.

Tablo-28 Medeni Hal Degiskeni ile Performans Faktoérinin Anova Tablo

Degerleri
. Sigma
.. Medeni Sira Hesaplanan .
Faktor Hal Sayi Ortalamasi | T Degeri D?g;arl
Evli 61 45,84 -,573 ,567
F6. Performans | geyar | 32 | 49,20
Faktori
Toplam | 93

Tablo incelendiginde, medeni hal degiskeniyle performans faktéri (P=
0,567> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin

medeni hali, performans degiskenini etkilememektedir.

3.4.3. Yag Degiskeni ile Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon, Baglilik ve
Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-29 Yas ile Arastirma Faktorlerinin (Ucret, Oddil, Glivenlik, Motivasyon,

Baglilik ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesgplvanan T Sigma Degeri
egeri
F1. Ucret Faktorii 3,245 ,355
F2. Odiil Faktorii 2,428 ,488
F3. Giivenlik Faktori 1,233 , 745
F4. Baghlik Faktorii 3,295 ,348
F5. Motivasyon Faktoru 2,120 ,548
F6. Performans Faktorii ,946 ,814

Yas ile arastirmanin faktorleri (Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon, Baghlik
ve Performans) arasindaki farklilik degerleri tablo ‘da yer almaktadir. Tablo’da yer
alan sigma (p) degerlerinden 05'den kuguk (p < 0,05) olan sonuclarda, H1
hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Buna karsilik, 05’den kiguk (p >
0,05) olan sonuglarda, HO hipotezi kabul ve H1 hipotezi reddedilecektir. Bu
durumda analiz sonucunda kabul edilen hipotezlerle ilgili anova tablolari ve

yorumlari ekte yer almaktadir;

92



3.4.3.1. Yas Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.13: Yas dediskeniyle Ucret faktdri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.13: Yas dediskeniyle Ucret faktdri arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.

Tablo-30 Yas Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Tablo Degerleri

Sigma
o | ven | San | gulin, | R Son
20-28 16 43,72 3,245 355
i} 29-37 61 49,70
E;kg,‘;[ft 38-46 10 34,30
56-64 6 49,50
Toplam 93

Tablo incelendiginde, yas degiskeniyle Ucret faktéri (P= 0,355> 0,05)
arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylUk oldugu tespit edilmigtir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin yasi, tcret degiskenini
etkilememektedir.
3.4.3.2. Yas Degiskeni ile Odiil Faktériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;
HO0.14: Yas degiskeniyle 6dul faktérl arasinda istatistiksel olarak bir farkllik

yoktur.
H1.14: Yas degiskeniyle 6dul faktorl arasinda istatistiksel olarak bir farklilik
vardir.
Tablo-31 Yas Degiskeniyle ile Odiil Faktériiniin Anova Tablo Degerleri
.. Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Yas Say Ortalamasi | T Degeri Degeri (P)
20-28 16 39,03 2,428 ,488
2. Odiil 29-37 61 49,66
- au 38-46 10 47,75
Faktorii
56-64 6 39,92
Toplam 93

Tablo incelendiginde, yas degiskeniyle 6dul faktéri (P= 0,488> 0,05)
arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin yasi, édul degiskenini

etkilememektedir.
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3.4.3.3. Yas Degiskeniyle Gilivenlik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO.15: Yas degiskeniyle glvenlik faktori arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik yoktur.

H1.15: Yas degiskeniyle guvenlik faktorl arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-32 Yas Degdiskeniyle Guvenlik Faktorinin Anova Tablo Degerleri

.. Sira Hesaplanan Sigma

Faktor Yas Say! | Ortalamasi| T Degeri | Degeri (P)
20-28 16 41,25 1,233 745
29-37 61 47,52

F3. Gavenlik 38-46 10 49,55

Faktoru
56-64 6 52,83
Toplam 93

Tablo incelendiginde, yas degiskeniyle guvenlik faktérd (P= 0,745> 0,05)

arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu tespit edilmistir.

Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin yasi, guvenlik

degiskenini etkilememektedir.

3.4.3.4. Yas Degiskeniyle Baglilik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.16: Yas degiskeniyle badlilik faktéri arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik yoktur.

H1.16: Yas degiskeniyle badlilik faktéri arasinda istatistiksel olarak bir

farkhlik vardir.

Tablo-33 Yas Degiskeniyle Baglihk Faktoriinin Anova Tablo Degerleri

Fait5r Y35 | S | onalamasi | T Degers | Degeri (°)
20-28 16 39,34 3,295 ,348
29-37 61 46,93

F4. Baghhk Faktoru 38-46 10 53,00
56-64 6 58,17
Toplam 93

Tablo incelendiginde, yas degdiskeniyle baglilik faktéra (P= 0,348> 0,05)

arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylk oldugu tespit edilmigtir.

Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, c¢alisanlarin yasi, baghlk

degiskenini etkilememektedir.
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3.4.3.5. Yas Degiskeniyle Motivasyon Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.17: Yas degiskeniyle motivasyon faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.17: Yas degiskeniyle motivasyon faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.

Tablo-34 Yas Degiskeniyle Motivasyon Faktorinun Anova Tablo Degerleri

Sigma
.. Sira Hesaplanan S
Faktor Yag Sayi Ortalamasi | T Degeri D?gf"
20-28 16 40,69 2,120 ,548

. 29-37 61 49,33

P vorvasyon 3846 | 10 41,35

56-64 6 49,58

Toplam | 93

Tablo incelendiginde, yas degiskeniyle motivasyon faktori (P= 0,548>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin yasi,

motivasyon degiskenini etkilememektedir.

3.4.3.6. Yas Degiskeniyle Performans Faktoriinin Anova Analizi

Hipotezler;

HO0.18: Yas degdiskeniyle performans faktdrl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

H1.18: Yas degdiskeniyle performans faktdrl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik vardir.

Tablo-35 Yas Degiskeniyle Performans Faktorinin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Yas Sayi Ortalamasi | T Degeri De(g;—;rl
20-28 16 43,03 ,946 ,814
F6. 29-37 61 47,86
Performans 38-46 10 51,45
Faktori 56-64 6 41,42
Toplam | 93

Tablo incelendiginde, yas degiskeniyle performans faktéri (P= 0,814>
0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldudu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin yasi,

performans degiskenini etkilememektedir.

95



3.4.4. Egitim Durumu Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon,
Baglilik ve Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-36 Egitim Durumu ile Arastirma Faktorlerinin (Ucret, Odul, Giivenlik,

Motivasyon, Baglilik ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesgzgaenr?n T Sigma Degeri
F1. Ucret Faktorii 2,830 ,587
F2. Odiil Faktorii ,702 ,951
F3. Giivenlik Faktorii 3,996 ,406
F4. Baghlik Faktorii 2,206 ,698
F5. Motivasyon Faktorii 2,930 ,570
F6. Performans Faktori 2,676 ,613

Calisanlarin egitim seviyesi ile arastirmanin guvenlik, Ucret, bagllik,
performans, motivasyon ve odul faktorleri arasinda ki farkhlik incelenmistir.
Tabloda, s6z konusu tum faktorler icin sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, sigma (p) degerlerinin 05’den buyutk (p > 0,05)
olmasi nedeniyle H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Yapilan
analizle ilgili anova tablolarina ait analizler asagida yer almaktadir.

3.4.4.1. Egitim Durumu Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.19: Egitim durumu degdiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.19: Egitim durumu degdiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.

Tablo-37 Egitim Durumu Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Tablo Degerleri

.. Egitim Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Du%umu Say! Ortalamasi | T ngeri Deggri (P)
ilkégretim 15 41,03 2,830 ,587
Lise 11 56,18
F1. Ucret U\r;:.;/kesr::;[e 48 45,89
Faktori ) 14 51,82
Lisans '
Doktora 5 41,90
Toplam 93

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle Ucret faktori (P= 0,587>
0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyik oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin egitim

durumu, Gcret degiskenini etkilememektedir.
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3.4.4.2. Egitim Durumu Degiskeniyle Odiil Faktériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.20: Egitim durumu degiskeniyle 6dul faktorl arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik yoktur.

H1.20: Egitim durumu degiskeniyle édul faktorl arasinda istatistiksel olarak

bir farklilik vardir. .
Tablo-38 Egitim Durumu Degiskeniyle Odul Faktorinin Anova Tablo Degerleri

.. Egitim Sira Hesaplanan Sigma
Faktor urumu | S | Ortalamas: Tngeri Deg?ari (P)
ilkdgretim 15 48,70 702 ,951
Lise 11 50,95
F2. Odiil U\r(]ialssr::e 48 46,58
Faktoru X 14 46,14
Lisans
Doktora 5 39,60
Toplam 93

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle 6dul faktéra (P= 0,951>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin egitim
durumu, odul degiskenini etkilememektedir.
3.4.4.3. Egitim Durumu Degiskeniyle Glivenlik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.21: Egitim durumu degiskeniyle guvenlik faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.21: Egitim durumu degiskeniyle glvenlik faktori arasinda istatistiksel

olarak bir farklilik vardir.
Tablo-39 Egitim Durumu Degiskeniyle Guvenlik Faktérinun Anova Tablo

Degerleri
o Sira Hesapl .
Faktor Egitim Sayi | Ortalama | anan T Svlng]a
Durumu . . | Degeri(P)
sl Degeri
IIkOr?]ret' 15 43,40 3,996 ,406
Lise 11 59,59
Universit
F3. Giivenlik Faktorii e 48 44,92
ngsek 14 50,82
Lisans
Doktora 5 39,40
Toplam 93

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle guvenlik faktori (P=
0,406> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin egitim

durumu, glvenlik degiskenini etkilememektedir.
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3.4.4.4. Egitim Durumu Degiskeniyle Baglilik Faktériiniin Anova Analizleri
Hipotezler;

HO.22: Egitim durumu degiskeniyle baghlik faktéri arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

H1.22: Egitim durumu degiskeniyle baghlik faktéri arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.
Tablo-40 Egitim Durumu Degiskeniyle Baglihk Faktérinin Anova Tablo Degerleri

Faktér Egitim Sawi Sira Hesaplanan g;gfzﬁ
Durumu V' | Ortalamasi T Degeri (g)
ilkdgretim 15 46,30 2,206 ,698
_ Lise 11 56,09

F4. Baghlik. Vpersiie | 48 0TS

Faktorii ukse 14 44,61
Lisans
Doktora 5 38,40
Toplam 93

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle baghhk faktoru (P=
0,698> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢aligsanlarin egitim
durumu, bagllik degiskenini etkilememektedir.

3.4.4.5. Egitim Durumu Degiskeniyle Motivasyon Faktoriinin Anova
Analizleri

Hipotezler;

HO0.23: Egitim durumu degiskeniyle motivasyon faktorl arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.23: Egitim durumu degiskeniyle motivasyon faktorl arasinda istatistiksel

olarak bir farklilik vardir.
Tablo-41 Egitim Durumu Degiskeniyle Motivasyon Faktérinin Anova Tablo
Degerleri

Egitim Sira Hesapl Sigma
Faktor g Sayl | Ortalama | anan T Degeri
Durumu " .
sl Degeri (P)
ikdgretim 15 41,37 2,930 ,570
Lise 11 51,50
F5. Motivasyon Universite 48 45,02
Faktoru ngsek 14 54.89
Lisans
Doktora 5 50,90

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle motivasyon faktoéra (P=
0,570> 0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05’den blyuk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin egitim

durumu, motivasyon degiskenini etkilememektedir.
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3.4.4.6. Egitim Durumu Degiskeniyle Performans Faktoriiniin Anova

Analizleri

Hipotezler;

HO0.24: Egitim durumu degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik yoktur.

H1.24: Egitim durumu degiskeniyle performans faktoru arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.

Tablo-42 Egitim Durumu Degiskeniyle Performans Faktorinin Anova Tablo

Degerleri
Ll Sira Hesapl :
Faktor Egitim Sayr | Ortalamas | anan T Sv'g”.]a
Durumu . . | Degeri (P)
[ Degeri
ilkdgretim 15 40,97 2,676 ,613
Lise 11 55,95
F6. Universite 48 46,67
Performans =
= Yuksek
Faktorii Lisans 14 50,46
Doktora 5 38,90
Toplam 93

Tablo incelendiginde, egitim durumu degiskeniyle performans faktoéra (P=
0,613> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den blyik oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, galisanlarin egitim

durumu, performans degiskenini etkilememektedir.

3.45. Kurumda Galisilan Yil Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik,

Motivasyon, Baglilik ve Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-43 Kurumda Calisilan Y1l ile Arastirma Faktérlerinin (Ucret, Odil,
Guvenlik, Motivasyon, Baglilik ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesaplvan‘:;m T Sigma Degeri
Degeri
F1. Ucret Faktorii 5,887 ,208
F2. Odiil Faktorii 5,842 211
F3. Giivenlik Faktoru 3,051 ,549
F4. Baghlik Faktorii 8,234 ,083
F5. Motivasyon Faktoru 1,306 ,860
F6. Performans Faktori 3,226 ,521

Kurumda c¢aligilan yil ile arastirmanin glvenlik, Gcret, baghlik, performans,

motivasyon ve odll faktorleri arasinda ki farkhlik incelenmistir. Tabloda, s6z
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konusu tim faktorler igin sigma degerinin 0,05’den blylk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, sigma (p) degerlerinin 05’den blyuk (p > 0,05) olmasi nedeniyle H1
hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Yapilan analizle ilgili anova
tablolarina ait analizler agagida yer almaktadir.

3.4.5.1. Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova

Analizleri

Hipotezler;

HO0.25: Kurumda caligilan yil degiskeniyle Ucret faktorl arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

H1.25: Kurumda calisilan yil degiskeniyle Ucret faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.

Tablo-44 Kurumda Calisilan Y1l Degiskeniyle Ucret Faktériniin Anova Tablo

Degerleri
. Sigma
. Kurumdaki Sira Hesaplanan L
RGEor Yil Sayi Ortalamasi | T Degeri D‘zg;"
5-10 Y1l 48 47,61 5,887 ,208
11-20 Yl 12 37,00
F1. Ucret 21-30 Y1l 8 58,25
Faktoru
31-40 Y1l 8 34,38
41-50 il | 17 52,97
Toplam 93

Tablo incelendiginde, kurumda calisilan yil degiskeniyle Ucret faktoru (P=
0,208> 0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05’den bulylk oldugu
tespit edilmistir, bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin

kurumda calisilan yil durumu, Gcret degiskenini etkilememektedir.
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3.45.2. Kurumda Galisilan Yil Degiskeniyle Odiil Faktériiniin Anova
Analizleri
Hipotezler;

HO0.26: Kurumda calisilan yil degiskeniyle 6dul faktéri arasinda istatistiksel
olarak bir farkhlik yoktur.

H1.26: Kurumda caligilan yil degigkeniyle 6dul faktori arasinda istatistiksel
olarak bir farklilik vardir.

Tablo-45 Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Odiil Faktériniin Anova Tablo

Degerleri
. Sigma
.. Kurumdaki Sira Hesaplanan S
Faktor Yil Say! Ortalamasi | T Degeri D?gf"
5-10 YiIl 48 43,81 5,842 211
11-20 Yl 12 37,88
F2. Odiil 21-30 YIl 8 51,69
Faktoru 31-40 Y1l 8 49,25
41-50 Yl 17 59,18
Toplam 93

Tablo incelendiginde, kurumda calisilan yil degiskeniyle 6dul faktora (P=
0,211> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buylk oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin

kurumda calisilan yil durumu, édil degiskenini etkilememektedir.

3.4.5.3. Kurumda GCalisilan Yil Degiskeniyle Givenlik Faktorinin Anova
Analizleri
Hipotezler;

HO0.27: Kurumda calisilan yil degiskeniyle guvenlik faktorl arasinda
istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

H1.27: Kurumda c¢alisilan yil degiskeniyle guvenlik faktdéri arasinda
istatistiksel olarak bir farklilik vardir.

Tablo-46 Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Guvenlik Faktorinin Anova Tablo

Degerleri
, Sigma
.. Kurumdaki Sira Hesaplanan .
Faktor Yil Sayi Ortalamasi | T Degeri De(g;arl
5-10 Yil 48 47,01 3,051 ,549
11-20 Yl 12 48,75
F3. Giivenlik 21-30 Y1l 8 39,00
Faktoru 31-40 Yl 8 37,81
41-50 Yl 17 53,82
Toplam 93

Tablo incelendiginde, kurumda c¢alisilan yil degiskeniyle guvenlik faktorl
(P=0,549> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buyik oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, galisanlarin

kurumda caligilan yil durumu, guavenlik degiskenini etkilememektedir.
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3.4.5.4. Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Baghhk Faktériinin Anova
Analizleri

Hipotezler;

HO0.28: Kurumda calisilan yil degiskeniyle badllik faktéri arasinda
istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.

H1.28: Kurumda calisilan yil degiskeniyle badllik faktéri arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik vardir.

Tablo-47 Kurumda Caligilan Y1l Degiskeniyle Baghlik Faktorintun Anova Tablo

Degerleri
Sira Hesapl Sigma
Faktor Kur_umda Say Ortalam | anan T Degeri
ki Yil | -
asl Degeri (P)
5-10 Y1l 48 43,24 8,234 ,043
11-20 Yl 12 45,96
21-30 Y1l 8 47,19
F4. Baghhk
Faktoru
31-40 Y1l 8 38,81
41-50 Y1l 17 62,12
Toplam 93

Tablo incelendiginde, kurumda calisilan yil degiskeniyle baglilik faktoéra (P=
0,43< 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den blylk oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin
kurumda calisilan yil durumu, baghhk degiskenini etkilememektedir. Farkliigin
kaynaklandigi guruplari incelemek igin Sira Ortalamasi incelendiginde 41-50 yil
arasi g¢alisanlarin fazla 31-40 yil arasi galisanlarin ise az oldugu goérulmektedir.

Bu 2 grup arasindaki fark genel tablodaki farkliligin sebebidir.
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3.4.5.5. Kurumda Galigilan Yil Degiskeniyle Motivasyon Faktoriiniin Anova
Analizleri

Hipotezler;
HO0.29: Kurumda calisilan yil degiskeniyle motivasyon faktérli arasinda
istatistiksel olarak bir farklilhk yoktur.
H1.29: Kurumda calisilan yil degiskeniyle motivasyon faktéri arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik vardir.
Tablo-48 Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Motivasyon Faktériiniin Anova
Tablo Degerleri

Kurumdaki Sira Hesapla Sigma
Faktor Sayr | Ortalama nan T L2
Yil . . | Degeri (P)
sl Degeri
5-10 Y1l 48 47,13 1,306 ,860
11-20 Yl 12 44,79
F5.
Motivasyon 21-30 Yl 8 39,56
Faktori -
3140 8 47,94
Yil
41-50 Y1l 17 51,26

Tablo incelendiginde, kurumda calisilan yil degiskeniyle motivasyon faktoru
(P=0,860> 0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den bulylk oldugu
tespit edilmigtir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin

kurumda caligilan yil durumu, motivasyon degdiskenini etkilememektedir.

3.4.5.6. Kurumda Galisilan Y1l Degiskeniyle Performans Faktorinin Anova
Analizleri

Hipotezler;
HO0.30: Kurumda caligilan yil degiskeniyle performans faktorl arasinda
istatistiksel olarak bir farklilik yoktur.
H1.30: Kurumda caligilan yil degdiskeniyle performans faktorl arasinda
istatistiksel olarak bir farkhlik vardir.
Tablo-49 Kurumda Calisilan Yil Degiskeniyle Performans Faktorinin Anova
Tablo Degerleri

. Sira ;
.. Kurumdaki Hesaplana Sigma
Faktor vil Say! O”i'lama n T Degeri | Degeri (P)
5-10 Yl 48 49,19 3,226 ,521
11-20 Yil 12 44,96
F6. Performans 21-30 Yl 8 47,13
Faktoru 31.40vil | 8 | 3144
41-50 YiIl 17 49,53
Toplam 93

Tablo incelendiginde, kurumda calisilan yil dediskeniyle performans faktoru
(P=0,521> 0,05) arasinda iligki olmadigdi, sigma degerinin 0,05’den blyuk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin

kurumda calisilan yil durumu, performans degiskenini etkilememektedir.
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3.4.6. Gorev Tiirii Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon, Baglilik

ve Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-50 Gérev Turl ile Arastirma Faktorlerinin (Ucret, Odul, Guvenlik,
Motivasyon, Baglilik ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesgplvanz_an T Sigma Degeri
egeri
F1. Ucret Faktorii ,605 ,895
F2. Odiil Faktorii 1,801 ,615
F3. Giivenlik Faktori 3,445 ,328
F4. Baghlik Faktorii 1,610 ,657
F5. Motivasyon Faktoru 3,359 ,340
F6. Performans Faktoru 2,251 522

Calisanlarin gorev tirla degiskeni ile arastirmanin glvenlik, Gcret, baglilik,
performans, motivasyon ve odul faktorleri arasinda ki farkllik incelenmistir.
Tabloda, s6z konusu tum faktorler icin sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, sigma (p) degerlerinin 05’den blytk (p > 0,05)
olmasi nedeniyle H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Yapilan

analizle ilgili anova tablolarina ait analizler asagida yer almaktadir.
3.4.6.1. Gorev Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.31: Gorev dediskeniyle Ucret faktdérl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.31: Gorev dediskeniyle Ucret faktdérl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.

Tablo-51 Gérev Degiskeniyle Ucret Faktériiniin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Gorev Sayi - Degeri
Ortalamasi | T Degeri P)
vetkli 16 49,19 605 895
l\/_Iudur
) \dari 26 43,87
F1. Ucret Personel
Faktorii Yardimci 20 4913
Personel
Guvenlikgi 31 47,13
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gérev degiskeniyle Ucret faktéri (P= 0,895> 0,05)
arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin gorevi, Ucret

degiskenini etkilememektedir.
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3.4.6.2. Gorev Degiskeniyle Odiil Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.32: Gorev dediskeniyle 6dul faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

HO0.32: Gorev degdiskeniyle 6dil faktorl arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik vardir. )
Tablo-52 Gorev Degigkeniyle Odul Faktorunun Anova Tablo Degerleri

Faktor Gorev Sayi Sira Hesaplanan ng“ngz
Y!' | Ortalamasi T Degeri (g)
Yerkili 16 49,63 1,801 615
I\/_Iudur
.. personel | 26 | 5002
F2. Odil Yard
Faktorii ardimel 20 40,13
Personel
Guvenlikgi 31 47,55
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gorev degiskeniyle 6dul faktérd (P= 0,615> 0,05)
arasinda iligski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buyuk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin goérevi, o6dul

degiskenini etkilememektedir.

3.4.6.3. Gorev Degiskeniyle Glivenlik Faktorinin Anova Analizleri
Hipotezler;
HO0.33: Gorev degiskeniyle guvenlik faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.
HO0.33: Gorev degiskeniyle guvenlik faktdrl arasinda istatistiksel olarak bir

farkhhk vardir.
Tablo-53 Gorev Degdigkeniyle Guvenlik Faktorinin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Gorev Sayi Ortalamasi | T Degeri Dr-zg)erl
Yetkili
. e 16 50,34 3,445 ,328
Muadur
dar 26 | 49,00
F3. Giivenlik Personel '
Faktori Y
ardimci 20 52,28
Personel
Guvenlikgi 31 40,19
Toplam 93

Tablo incelendiginde, goérev dediskeniyle guvenlik faktéru (P= 0,328> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylk oldugu tespit edilmigtir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin gorevi, guvenlik

degiskenini etkilememektedir.
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3.4.6.4. Gorev Degiskeniyle Baglilik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.34: Goérev degiskeniyle bagllik faktorli arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.
HO0.34: Goérev degiskeniyle bagllik faktorli arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.
Tablo-54 Gorev Degiskeniyle Baglilik Faktériniin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesapl Sigma
Faktor Gorev Sayr | Ortalam | anan T | Degeri
asli Degeri (P)
vetkil 16 | 41,34 | 1610 | ,657
Madar
idari
26 51,23
F4. Baghlik Personel
Faktorii Yardimci 20 47,30
Personel
Guvenlikgi 31 46,18
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gérev degiskeniyle baghlk faktéra (P= 0,657> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylk oldugu tespit edilmigtir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin gorevi, bagllik

degiskenini etkilememektedir.

3.4.6.5. Gorev Degiskeniyle Motivasyon Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;
HO0.35: Gorev degiskeniyle motivasyon faktorlu arasinda istatistiksel olarak
bir farklilik yoktur.
HO0.35: Gorev degiskeniyle motivasyon faktorlu arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik vardir.
Tablo-55 Gorev Degdiskeniyle Motivasyon Faktérinin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesapl Siama
Faktor Gorev Say Ortalama | anan T gn
. . | Degeri (P)
sl Degeri
vetkil 16 48,88 | 3,359 340
Madar
idari
F5. Motivasyon Personel 26 4517
Faktoru Yardimci 20 55,05
Personel
Guvenlikgi 31 42 37
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gorev degiskeniyle motivasyon faktérid (P= 0,340>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma deg@erinin 0,05'den biylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin gdrevi,

motivasyon degiskenini etkilememektedir.
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3.4.6.6. Gorev Degiskeniyle Performans Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.36: Gorev degiskeniyle performans faktéri arasinda istatistiksel olarak
bir farkhlik yoktur.

HO0.36: Gorev degiskeniyle performans faktéri arasinda istatistiksel olarak

bir farklilik vardir.
Tablo-56 Gorev Degigkeniyle Performans Faktorinun Anova Tablo Degerleri

Hesapl :
Faktor Gorev Sayi Sira anan T Sjgrrja
Ortalamasi Dederi Degeri (P)
egeri
Y ekl 16 41,94 2251 522
Muduar
idari
26 44,40
F6. Performans Personel :
Faktori Yardimcl
Personel 20 54,20
Guvenlikgi 31 47,15
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gérev degiskeniyle performans faktéri (P= 0,522>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin gorevi,

performans degiskenini etkilememektedir.

3.4.7. Gelir Seviyesi Degiskeniyle Ucret, Odiil, Giivenlik, Motivasyon,

Baglilik ve Performans Faktorlerinin Anova Analizi

Tablo-57 Gelir Seviyesi ile Arastirma Faktorlerinin (Ucret, Oduil, Giivenlik,
Motivasyon, Baglilik ve Performans) Anova Analizi

Faktorler Hesaplanan T . o

Dederi Sigma Degeri
egeri

F1. Ucret Faktorii 536 ,765

F2. Odiil Faktorii ,874 ,646

F3. Giivenlik Faktori , 759 ,684

F4. Baghlik Faktorii 1,586 ,453

F5. Motivasyon Faktoru ,238 ,888

F6. Performans Faktori 1,411 ,494

Calisanlarin gelir seviyesi ile arastirmanin guvenlik, Ucret, baglilik,

performans, motivasyon ve o6dul faktorleri arasinda ki farkhlk incelenmigtir.
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Tabloda, s6z konusu tum faktorler igin sigma degerinin 0,05’den buyik oldugu
tespit edilmistir. Bu durumda, sigma (p) degerlerinin 05’den blyuk (p > 0,05)
olmasi nedeniyle H1 hipotezi kabul ve HO hipotezi reddedilecektir. Yapilan
analizle ilgili anova tablolarina ait analizler agagida yer almaktadir.
3.4.7.1. Gelir Degiskeniyle Ucret Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.37: Gelir degiskeniyle Ucret faktéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.37: Gelir degiskeniyle Ucret faktoru arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik vardir.

Tablo-58 Gelir Degiskeniyle Ucret Faktériniin Anova Tablo Degerleri

.. . Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Gelir Say' | Ortalamasi| T Degeri | Degeri (P)
1000-
26 43,87 536 765
2000
F1. Ucret 2001, 51 47,91
Faktorii 3000
1_
o 16 49,19
4000
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gelir degiskeniyle Ucret faktori (P= 0,765> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den biylk oldugu tespit edilmigtir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin geliri, Gcret degiskenini
etkilememektedir.
3.4.7.2. Gelir Degigkeniyle Odiil Faktériiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.38: Gelir degiskeniyle odul faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.38: Gelir degiskeniyle odul faktdéri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik vardir.

Tablo-59 Gelir Degiskeniyle Oduil Faktdriinin Anova Tablo Degerleri

Faktor Gelir Sayi Sira Hesaplanan giag“rzz
Y' | Ortalamasi T Degeri (g)
1000-2000 26 50,02 874 ,646
F2. Odiil 2001-3000 51 44,64
Faktori 3001-4000 16 49,63
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gelir dediskeniyle 6dul faktéru (P= 0,646> 0,05)
arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05’den buiylk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, ¢alisanlarin geliri, 6dil degiskenini
etkilememektedir.
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3.4.7.3. Gelir Degigkeniyle Giivenlik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;
HO0.39: Gelir degiskeniyle guvenlik faktérii arasinda istatistiksel olarak bir

farklilik yoktur.
H1.39: Gelir degigkeniyle guvenlik faktorl arasinda istatistiksel olarak bir

farkhhk vardir.
Tablo-60 Gelir Degiskeniyle GUvenlik Faktérinin Anova Tablo Degerleri

Faktor Gelir | say | Sra_ | Hesaplanan | D90
Y' | Ortalamasi T Degeri (g)
1000-
2000 26 49,00 , 759 ,684
. . 2001-
Fsizfﬁ\é?-nhk 3000 51 44,93
i
3001-
4000 16 50,34
Toplam 93

Tablo incelendiginde sigma degerinin 0,684 olarak hesaplanmis oldugu
go6rilmustir. Bu deger alfa degerinden daha blytk oldugu icin HO red edilemez.

Guvenlik faktord, gelir degiskenine gore farkhlik géstermemektedir.

3.4.7.4. Gelir Degiskeniyle Baglilik Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.40: Gelir degiskeniyle baglilhk faktdri arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.40: Gelir degiskeniyle baglilhk faktdri arasinda istatistiksel olarak bir

farkhhk vardir.
Tablo-61 Gelir Degiskeniyle Baghlik Faktoriiniin Anova Tablo Degerleri

.. , Sira Hesaplanan Sigma
Faktor Gelir | Sayl | 5talamasi | T Degeri | Degeri (P)
1000-
2000 26 51,23 1,586 ,453
F4. Baghlik 2001- 51 46,62
. 3000
Faktoru
3001- 16 41,34
4000 ’
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gelir degiskeniyle baglilik faktéri (P= 0,453> 0,05)
arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu tespit edilmistir.
Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, c¢alisanlarin geliri, baglilik

degiskenini etkilememektedir.
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3.4.7.5. Gelir Degigkeniyle Motivasyon Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.41: Gelir degiskeniyle motivasyon faktdrl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik yoktur.

H1.41: Gelir degiskeniyle motivasyon faktérl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk vardir.

Tablo-62 Gelir Degiskeniyle Motivasyon Faktorinin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesapl Sigma
Faktor Gelir Sayr | Ortalama | anan T | Degeri
sl Degeri (P)
F5 1000-2000 26 45,17 ,238 ,888
Mdtivas on 2001-3000 51 47,34
vasy 3001-4000 16 48,88
Faktoru
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gelir degiskeniyle motivasyon faktéri (P= 0,888>
0,05) arasinda iliski olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buylk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin geliri,

motivasyon degiskenini etkilememektedir.

3.4.7.6. Gelir Degiskeniyle Performans Faktoriiniin Anova Analizleri

Hipotezler;

HO0.42: Gelir degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farkhhk yoktur.

H1.42: Gelir degiskeniyle performans faktorl arasinda istatistiksel olarak bir
farklilik vardir.

Tablo-63 Gelir Degiskeniyle Performans Faktorinin Anova Tablo Degerleri

Sira Hesapl Siama
Faktor Gelir Sayr | Ortalama | anan T vg.
. . | Degeri (P)
sl Degeri
6 1000-2000 26 44,40 1,411 ,494
F6.
2001-3000 51 49,91
Performans
_— 3001-4000 16 41,94
Faktorii
Toplam 93

Tablo incelendiginde, gelir degiskeniyle performans faktéri (P= 0,494>
0,05) arasinda iligki olmadigi, sigma degerinin 0,05'den buyuk oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda, HO kabul ve H1 reddedilir. Yani, calisanlarin geliri,

performans degiskenini etkilememektedir.
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3.5. KORELASYON ANALiIZi

Arastirmada ele alinan degiskenlerin arasindaki iliskinin negatif veya pozitif
olup olmadigini ve iligkinin gucunu ortaya koymak igin korelasyon analizi
yapilmaktadir. Korelasyon r harfi ile gosterilmektedir. Korelasyonun analiz degeri
0-1 arasinda degismektedir. Korelasyon degeri 1’e dogru gugli, 0'a dogru
oldugunda; degiskenler arasindaki iliski zayif anlamina gelmektedir.

Tablo-64 Korelasyon Tablosu

F5. F6.
F1. F2. F3. F4. ;
Ucret | Odiil | Giivenlik | Baghk | Motvas | Performan
yon S
F1. Ucret 1 ,455 ,735 ,670 ,762 ,677
F2. Odiil ,455 1 , 456 ,446 ,362 ,342
F3. Giuvenlik ,735 ,456 1 , 790 ,828 ,760
F4. Baghhk ,670 , 446 ,790 1 ,614 ,658
F5.
. , 762 ,362 ,828 ,614 1 ,669
Motivasyon
5 677 | 342 760 658 669 1
Performans ’ ’ ’ ' ’

Tablo incelendiginde, degiskenler arasindaki analiz degerinin 1 oldugu
gbzlemlenmektedir. Dolayisiyla dediskenler arasi iligki ylksek c¢ikmistir ve

regresyon analizi yapilmasina karar verilebilir.
3.6. REGRESYON ANALIZINE AiT BULGULAR

Regresyon analizi, bir arastirmanin belirlenen degiskenleri arasindaki
sebep ve sonug iligkilerini ortaya koymaktadir. Regresyon analizi yapilirken
asagidaki formulden yararlaniimaktadir ve formalin degerleri;

Xi: aciklayici degisken,

Yi: aciklanan degisken,

&i: hata payi degeri,

Bi: regresyon analizinin kat sayisi,

n: yapilan gézlemin sayisi.
Bu durumda formdil; Yi=B0 +Bi Xi+¢&i (i=1,2,...,n) seklinde ifade edilebilir.
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3.6.1. Ucret Faktorii ile Motivasyon, Bagliik ve Performans Faktérleri

Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-65 Ucret Faktori igin Regresyon Karar Tablosu

Hatal . Hatali P
Model Karelerin Serbestlik Kare F I?m Sigma
Orani L Deger
Toplami Degeri
Regresyon 30,792 3 10,264 58,332 ,000
AR 15,661 89 176
eger
Toplam 46,453 92

Hipotezlerinin dogrulugunu gostermektedir. Tabloda sigma degeri 0,00
olarak hesaplanmistir. Bu deger alfa degerinden ki¢ik oldugundan HO red edilir.
Bu nedenle Ucret faktori ile baglihk, motivasyon ve performans faktorleri

arasindaki regresyon analizi yapmak anlamdir denilir.

Tablo-66 Ucret Faktori icin Aciklama Yiizdesi Tablosu

Aciklayici Duzeltilen R
Model R .. . T
Yuzde (R Kare) Karenin Degeri
Regresyon ,814 ,663 ,652

Regresyon analizinin yapiimasinin uygun oldugu anlagildiktan sonra
aciklama yuzdesinin incelenmesi gerekmektedir. Tablo-66 incelendiginde, R kare
degeri, modelde aciklama yuzdesini gostermektedir. R kare degeri % 0,663
ciktigindan, yuksek bir sonu¢ alinmig olur. Dolayisiyla, regresyon analizi

yapilmasina karar verilir.
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Tablo-67 Ucret Faktori igin Regresyon Tablosu

Standart .
B T Sigma | Karar
Hata
Bo ,958 265 3,618 | ,000 v
F4. Baghlik Faktorii ,202 ,070 2,896 ,005 v
F5. Motivasyon Faktorii ,409 ,074 5,529 ,000 v
F6. Performans Faktorii ,185 ,089 2,091 ,039 v

“Ucret Faktorleri” ve “Bagliik Faktorleri” birbirlerini istatistiki anlamda
etkilememektedir (Sigma=0,005). “Ucret Faktorleri” ve “Motivasyon Faktorleri”
birbirlerini istatistiki anlamda etkilememektedir (Sigma=0,000). “Ucret Faktorleri”
ve “Performans Faktorleri” birbirlerini istatistiki anlamda etkilememektedir
(Sigma=0,039).

R kare aciklama vyizdesinin ylksek c¢ikmasi nedeniyle regresyon
denkleminin kurulmasina karar verilmigtir. Tablo-67 incelendiginde, baglilik,
motivasyon ve performans faktorl icin sigma dederlerinin 0,05’e esit ve bir
kisminin kuguk olduklari goérulmektedir. Dolayisiyla, Gcret degiskeniyle; baglilik,
motivasyon ve performans faktorleri arasinda farkhlik vardir sonucuna ulasilir.
Farklihk olmasi nedeniyle degiskenler arasindaki iliski nedeniyle elde edilen

sonuglar denkleme alinir;

Yi=Bo +Bi. Xi+& (i=1, 2, 3,...,n) dikkate alindiginda denklem; F1 = B0 +31 .
X1+ B2 . X2 + B3 . X3 +¢i, Uzerinde kurulur. Tablo degerleri yerine konuldugunda;

Ucret Faktorii = 0,958 +,202 F4. Baghlik Faktora + 0, 409 F5 Motivasyon

Faktort + 0,185 F6 Performans Faktdrli sonucuna ulasilir. Bu denkleme gore;

1. Baglhk faktorindn bir birim artmasi, Gcret faktorina 0.202,

2. Motivasyon faktorinin bir birim artmasi, Gcret faktérana 0,409,

3. Performans faktoriiniin bir birim artmasi, Ucret faktorind 0,185 birim
artiracaktir. Dolayisiyla, Ucret degiskeninden en c¢ok etkilenen faktérin

motivasyon oldugu tespit edilmistir.
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3.6.2. Odiil Faktorii ile Motivasyon, Baglilik ve Performans Faktorleri igin
Regresyon Analizi

H0.43: Odul faktérinin baghlik, motivasyon ve performans faktérlerine
istatistik anlamda bir etkisi yoktur.

H1.43: Odul faktorinin baghlik, motivasyon ve performans faktérlerine
istatistik anlamda bir etkisi vardir.

Tablo-68 Odiil Faktori icin Regresyon Karar Tablosu

Hatal , Hatali ;.
Model Karelerin Serbestlik Kare F Igm Sigma
Orani L Deger
Toplami Degeri
Regresyon 19,506 3 6,502 7,961 ,000
Hata 72,691 89 ,817
Toplam 92,198 92

Odul faktéri igin regresyon karar tablosu incelendiginde, sigma degeri alfa
degerinden kuguk oldugundan (p = 0,000<0,05), HO reddedilir, H1 kabul
edileceginden regresyon analizi yapillmasina karar verilir.

Tablo-69 Odiil Faktoru icin Agiklama Yiizdesi Tablosu

Aciklayici Duzeltilen R
ML R Yuzde (R Kare) | Karenin Degeri
Regresyon 0,74833 ,56 ,185

Regresyon analizinin yapiimasinin uygun oldugu anlagildiktan sonra
aciklama yuzdesinin incelenmesi gerekmektedir. Odil faktorl igin regresyon
karar tablosu incelendiginde, R kare degeri, modelde aciklama yuzdesini
gOstermektedir. R kare degeri % 0,56 ¢iktigindan, ylksek bir sonu¢ alinmig olur.

Dolayisiyla, regresyon analizi yapilmasina karar verilir.
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Tablo-70 Odul Faktéri icin Regresyon Tablosu

Standart .
B Hata t Sigma Karar
Bo 1,176 571 2,061 042 v
F4. Baghlik Faktori 399 150 2 655 1009 v
F5. Motivasyon Faktorii 158 159 991 324 «
F6. Performans Faktori 033 191 171 865 X

“Odul Faktorleri” ve “Baghlik Faktérleri” (Sigma=0,42) birbirlerini istatistiki
anlamda etkilememektedir (Sigma=0,009). “Odil Faktorleri’ ve “Motivasyon
Faktérleri” birbirlerini istatistiki anlamda etkilememektedir (Sigma=0,324). “Odiil
Faktorleri” ve “Performans  Faktorleri”  birbirlerini  istatistiki anlamda
etkilememektedir (Sigma=0,865).

Tablonun incelenmesi sonucunda 6dul faktoru ile baghlik faktéri arasinda
farkliik oldugu (p=0,009 <0,05) tespit edilmistir.  Dolayisiyla, regresyon
denkleminin agsagidaki sekilde kurulmasina karar verilir;

Yi=Bo +Bi. Xi+& (i=1, 2, 3,...,n) dikkate alindiginda denklem; F1 = 0 +31 .
X1+ B2 . X2 + B3 . X3 +&i, uzerinde kurulur. Tablo degerleri yerine konuldugunda;

Odil Faktorleri = 1,176 +,399 baglihk faktéri sonucuna ulasilir. Bu
denkleme gore; baglilik faktérindn bir birim artmasi, 6dil faktérini 0.399, birim

artiracaktir. Dolayisiyla, 6dul degiskeninden en c¢ok etkilenen faktorin baglilik
oldugu tespit edilmistir.
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3.6.3. Giivenlik Faktora ile Motivasyon, Bagliik ve Performans Faktorleri

icin Regresyon Analizi

HO0.44: Guvenlik faktorinun baglilik, motivasyon ve performans faktorlerine
istatistik anlamda bir etkisi yoktur.

H1.44: Guvenlik faktorinun baglilik, motivasyon ve performans faktorlerine
istatistik anlamda bir etkisi vardir.

Tablo-71 Glvenlik Faktori icin Regresyon Karar Tablosu

Hatali : Hatali i
Model Karelerin Serbestlik Kare F Igm Sigma
Orani L. Deger
Toplami Degeri
Regresyon 57,076 3 19,025 147,323 ,000
ANl 11,494 89 129
Deger
Toplam 68,570 92

Guvenlik faktoru icin regresyon karar tablosu incelendiginde, sigma degeri
alfa degerinden kuguk oldugundan (p = 0,000<0,05), HO reddedilir, H1 kabul
edileceginden regresyon analizi yapilmasina karar verilir.

Tablo-72 Guvenlik Faktori icin Aciklama Ylzdesi Tablosu

Aciklayici Duzeltilen R
Model R .. . T
Yuzde (R Kare) | Karenin Degeri
Regresyon ,912 ,832 ,827

Regresyon analizinin yapiimasinin uygun oldugu anlagildiktan sonra
aciklama ylizdesinin incelenmesi gerekmektedir. Odul faktdri icin regresyon
karar tablosu incelendiginde, R kare degeri, modelde acgiklama ylzdesini
g6stermektedir. R kare degeri % 0,832 c¢iktigindan, ylksek bir sonu¢ alinmis olur.

Dolayisiyla, regresyon analizi yapilmasina karar verilir.
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Tablo-73 Glvenlik Faktérl icin Regresyon Tablosu

B Star;?:rt t Sigma | Karar
Bo -,365 227 -1,608 , 111 X
F4. Baghhk Faktoru ,364 ,060 6,088 ,000 v
F5. Motivasyon Faktoru AT7 ,063 7,535 ,000 v
Egkt%%formans 245 076 3,226 | 002 v

“Glvenlik Faktorleri” ve “Baglilik Faktorleri” birbirlerini istatistiki anlamda
etkilememektedir (Sigma=0,000). “Guvenlik Faktorleri” ve “Motivasyon Faktorleri”
birbirlerini  istatistiki anlamda etkilememektedir (Sigma=0,000). “Guvenlik
Faktorleri” ve “Performans Faktorleri”  birbirlerini istatistiki ~anlamda
etkilememektedir (Sigma=0,002).

Tablonun incelenmesi sonucunda glvenlik faktora ile baghhk, motivasyon
ve performans faktorleri arasinda farklilik oldugu (p<0,05) tespit edilmistir.

Dolayisiyla, regresyon denkleminin asagidaki sekilde kurulmasina karar verilir;

Yi=Bo +Bi. Xi+& (i=1, 2, 3,...,n) dikkate alindiginda denklem; F1 = B0 +B1 .
X1+ B2 . X2 + B3 . X3 +¢&i, tzerinde kurulur. Tablo degerleri yerine konuldugunda;

Guvenlik faktorleri = 0,111 + 0,364 baghhk faktéri + 0,477 motivasyon

faktorl + ,245 performans faktéru seklinde sonuca ulagilir. Bu denkleme gore;

1. Baglhk faktortntn bir birim artmasi, guvenlik faktériint 0.364,

2. Motivasyon faktorindn bir birim artmasi, glvenlik faktértinit 0,477,

3. Performans faktéranun bir birim artmasi, guvenlik faktérind 0,245 birim
artiracaktir. Dolayisiyla, guvenlik degiskeninden en cok etkilenen faktorin

motivasyon oldugu tespit edilmistir.
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SONUG VE ONERILER

Arastirma verileri analiz edildiginde, cinsiyet degiskeniyle guvenlik faktora
(P= 0,853> 0,05) arasinda iligki bulunmadig! (P= 0,148> 0,05) tespit edilmistir.
isletmenin glvenlik 6nlemlerini en iyi sekilde almasi, calisanlar agisindan
memnuniyeti artiracak ve kazalari azaltabilecektir. Calisanlarinin cinsiyet
farkhihginin géz éndne alinmasi, kadin ve erkek calisanlarin is yerinde risklerden
uzak ve saglikh bir sekilde ¢calismalarina neden olabilecektir.

= [sletmelerde glivenlik énlemlerinin en Ust derecede alinmasi; calisan
kadin ve erkek elemanlarin motivasyonunu artiracak, kazalari Onleyecek,
performanslarini artirabilecek ve daha saglikh bir calisma ortamini saglayacaktir.

Cinsiyet degiskeniyle tcret faktort (P= 0,343> 0,05) arasinda iliski olmadigi
(P= 0,343> 0,05) tespit edilmistir. Is alaninda kiiltirel, siyasal, sosyal ve
toplumsal ydnden cinsiyet ve Ucret algilarinin degerlendiriimesi isletmeler
acisindan faydali olabilecektir. Kadin calisanlar ile erkek calisanlarin fiziki gucu
g6z oOnunde bulundurularak gorev tanimlarinin yapilmasi ve Ucretlerin
belirlenmesi is verimliligini artirabilecektir.

= Kadin calisanlar ile erkek c¢alisanlarin motivasyon ve performansinin
artirlmasi igin yetenek, kabiliyet, tecrlibe, ilgi alani, kisisel 6zellikleri, egitimi, vb.
Ozellikleri dikkate alinarak Ucretleri belirlenmelidir.

Cinsiyet degiskeniyle 6dull faktort (P= 0,853> 0,05) arasinda iliski olmadigi
ve sigma degerinin 0,05’den blyuk oldugu (P= 0,853> 0,05) tespit edilmigtir.
Calisanlarin cinsiyeti dikkate alinarak yapilan degerlendirmelerde, erkeklerin ve
kadinlarin ddullendiriimesinde farklilik gosteren kriterlerin dikkate alinmasi faydali
olabilecektir. Kadinlarin yaptiklari islerdeki titizlik ve dizen ile erkeklerin daha
agir islerde calisabildikleri, daha uzun sure is basinda olduklari dusunulerek
odullendirme konusunda gerekli hassasiyetin gosterilmesi faydali olabilecektir.

= isyerinde calisanlarin cinsiyetlerine gére ortaya koymus olduklari
performans ayri-ayri degerlendiriimeli, verilecek &dullerde maddi-manevi
hususlarin kadin ve erkege gore tesvik edici nitelikte belirlenmelidir.

Cinsiyet degiskeniyle bagllik faktéri arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05'den buyuk oldugu (P= 0,276> 0,05) tespit edilmistir. Cinsiyet
faktorl dikkate alindiginda kadin ve erkek calisanlarin igletmeye baglilik
gerekgelerinin farkli olabilecegi soylenebilir. Ailevi rolleri geregi is yasamlarini
ikinci planda tuttuklari ve erkek c¢alisanlara oranla bagliliklarinin daha az oldugu
s6z konusu olabilir. Erkek c¢alisanlar, zamanlarin ¢ogunu is yasaminda

gecirmektedirler. Orglt baghligi, maddi ve manevi faktérlerden olusabilmektedir.
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Kadin ve erkede gore de orgutsel baglihgi etkileyen faktorler degisebilmektedir.
Erkekler icin iyi bir Gcret motivasyon kaynagi olabilirken, kadinlar i¢cin daha sosyal
bir ortam motivasyon kaynagi olabilmektedir.

= Cinsiyet faktorunun, orgutsel baghhgr farkh nedenlerle etkiledigi;
kadinlarin ve erkek calisanlarin etkilendigi faktorlerin farkllik arz edebilecegi
dusunulmeli ve ona gore uygulamalar gelistirilmelidir.

Cinsiyet degiskeniyle o6dul faktéri arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den buyuk oldugu (P= 0,319> 0,05) tespit edilmistir. Cinsiyetin,
isletme calisanlarinin motivasyonu Uzerinde etkisi olabilecegi, kadin ve erkege
go6re motivasyon faktorlerinin farkhlik arz edebilecegi ifade edilebilir. Kadinlar igin
daha rahat ve masa ustu isler cazip olabilirken, erkekler icin daha zor fakat Ucreti
daha ylksek isler tercih edilebilmektedir. Calisanlarin motivasyonunu artiran
sebeplerin bizzat kendilerinden de sorulmasi ve ona goére faaliyetlerin
planlanmasi isletmeler i¢in yararli olabilecektir.

= Cinsiyetin, isletme calisanlarinin motivasyonu lzerinde etkili olabilecegi;
kadin ve erkek calisanlarin farkli faktérlerden motivasyonunun etkilenebilecegi
dikkate alinmalidir.

Cinsiyet degiskeniyle performans faktért arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den biiyik oldugu (P= 0,310> 0,05) tespit edilmistir. isletme
¢alisanlarinin performansi, cinsiyete goére farklilik gdsterebilmektedir. Kadin ve
erkeklerin isyerindeki performansi; yaptiklari igin kendi vasiflarina uygun olmasi
halinde daha basarili olabilecektir. isletmeler kadinlarin yapabilecegi islerle,
erkeklerin yapabilecegi isleri ayirt etmesi gerekir.

= Calisanlarin performansinin ylksek olabilmesi i¢cin kadin ve erkeklerin
vasiflarina uygun, basarabilecekleri ve zevkle yapabilecekleri gérev dagilimi
yapiimahdir.

Medeni hal degiskeniyle Ucret faktérli arasinda iligki olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den buyuk oldugu (P= 0,722> 0,05) tespit edilmistir. Calisanlarin
evli veya bekar olmasi ile ihtiyaglari olan Ucret beklentisi farkli olabilmektedir. Evli
olanlarin gocuk sayisi, ¢gocuklarin yaslari, egitimleri, masraflari, hargliklari, evin
buyuklugu, giderlerin goklugu, vb. hususlar harcanan miktari etkileyebilmektedir.

= Caliganlarin evli veya bekar olmasina, gocuk sayisina, ailenin ihtiyag
buyukligune, egitim masraflarina, vb. hususlara goére isletmeler Ucreti belirlemeli
ve galiganlarin motivasyonunu en Ust seviyeye getirebilmelidir.

Medeni hal degiskeniyle 6dil faktéri arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den buyuk oldugu (P= 0,365> 0,05) tespit edilmistir. Calisanlarin

medeni hali dikkate alinarak, ddullendirmelerde farkhlik gésteren kriterlerin
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dikkate alinmasi yararli olabilecektir. Evli ve bekarlarin 6dullendiriimesinde maddi
ve maddi olmayan faktoérlerin farkli olmasi mimkudnddr.

= isyerinde galiganlarin medeni hallerine gére ortaya koymus olduklari
performans herkesin kendi konumuna goére degerlendiriimeli ve calisanlarin
memnun olacagi tesvikler uygulanmalidir.

Medeni hal degiskeniyle glvenlik faktéri arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05'den biyik oldugu (P= 0,217> 0,05) tespit edilmistir. isletmenin
guvenlik o6nlemlerini en iyi sekilde almasi, calisanlar acisindan memnuniyeti
artiracak ve kazalari onleyebilecektir. Evli ve bekar calisanlarin is zorluklari
dikkate alinarak yapilan dizenlemeler, risklerden uzak bir sekilde islerin
surdurilmesine neden olabilecektir.

. i§IetmeIerde guvenlik énlemlerinin en Ust derecede alinmasi; evli, bekar,
gocuk, kucguk, buylk, yash durumlarina goére islerin dagitiimasi, elemanlarin
motivasyonunu artiracak, kazalari énleyecek, performanslarini artirabilecek ve
daha saglikh bir calisma ortamini saglayacaktir.

Medeni hal degiskeniyle bagllik faktori arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den blyuk oldugu (P= 0,027> 0,05) tespit edilmistir. Medeni hal
durumuna gore evli ve bekar caliganlarin igletmeye baglilik gerekgelerinin farkli
olabilecegi soOylenebilir. Ailevi rolleri geredi kadinlarin evlerine bagimliliklari,
cocuklarina olan bagimliliklari daha fazla ve igyerlerine bagimhliklari daha az
olabilir. Erkek calisanlarin, 6érgut bagliligi gecimini sagladidi yer icin daha farkli
olabilmektedir.

= Erkek veya kadin calisanlarin, isletmeye karsi olan baglliklarinin
artirabilinmesi icin cinsiyete goére farkli tesvik ve imkanlar saglanmalidir.

Medeni hal degiskeniyle motivasyon faktéri arasinda iligki olmadigi ve
sigma degerinin 0,05’den buyuk oldugu (P= 0,422> 0,05) tespit edilmistir. Medeni
hal durumunun, isletme calisanlarinin motivasyonu uzerinde etkisi olabilecegi,
bekar ve evli caliganlara gére motivasyon faktorlerinin farklilik arz edebilecegi
ifade edilebilir. Bekarlar igin sadece kendi gegimi s6z konusu iken evliler igin
daha kalabalik bir aile yapisi s6z konusu olabilmektedir.

= isletme calisanlarinin evli veya bekar olmasi durumu ve maddi ihtiyaclari
dikkate alinmali, Ucret planlamasi bireylerin kendi durumuna gore yapilmali,
calisma saatlerinin ayarlanmali, ¢ocuklar igin yardimlar yapilmali ve bdylece
¢alisanlarin motivasyonunu artiriimalidir.

Medeni hal degiskeniyle performans faktérli arasinda iliski olmadigi ve
sigma degerinin 0,05’den biiyiik oldugu (P= 0,567> 0,05) tespit edilmistir. isletme

calisanlarinin evli veya bekar olmasi performansi olumlu veya olumsuz ydnde
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etkileyebilir. is hayatina yeni baglayan geng ve enerjik birisi ile gegim zorlugu
ceken kalabalik bir aile bireylerinin ise karsi adaptasyonu ayni olmayabilir.

= Caliganlarin evli veya bekar olmasi dolayisiyla aile bireylerine kargi
sorumluluklari ve yukamliltkleri dikkate alinmali, performans degerlendiriimesi

sirasinda calisanlarin motivasyonunu artiracak énlemlere bagvurmalidir.

Yas degiskeniyle Ucret faktoru arasinda iliski olmadigi ve sigma degerinin
0,05'den buylk oldugu (P= 0, 355> 0,05) tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
yas degiskenine goére calisanlarin; Ucret, odul, guvenlik, o6rgltsel baglilik,
motivasyon ve performans faktorleri arasinda bir fark tespit edilememistir.

= [sletmeler hedefledikleri amaclara ulasabilmek icin calisanlarinin
Ucretlerini memnun edici seviyede, odullerini adil bir dagitimla, guvenliklerini en
iyisi seviyede saglayabildikleri taktirde basarili olabileceklerdir. isyerinde
memnuniyetin saglanmasi ise ¢alisanlarin motivasyonunu, érgutsel baghhgini ve
performansini en iyi seviyeye ¢ikarabilecektir.

Egitim durumu degiskeniyle Ucret faktorl arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05°den buylk oldugu (P= 0,587> 0,05) tespit edilmistir. Arastirma
sonucunda egditim degiskenine gdre calisanlarin; Ucret, 6dil, guvenlik, drgutsel
bagllik, motivasyon ve performans faktorleri arasinda bir fark tespit
edilememistir. Isletmeler hedefledikleri amaglara ulasabilmek icin ¢alisanlarinin
editim seviyelerine goére, Odullerini adil bir dagitimla, guvenliklerini en iyisi
seviyede saglayabildikleri taktirde basaril  olabileceklerdir.  igyerinde
memnuniyetin saglanmasi ise ¢alisanlarin motivasyonunu, drgutsel bagliigini ve
performansini en iyi seviyeye ¢ikarabilecektir.

= isletmeler hedefledikleri amaglara ulasabilmek igin ¢alisanlarinin egitim
seviyelerini artiracak, kariyerlerini yukseltecek, performanslarini artiracak,
motivasyonlarini yukseltecek ve orgutsel baghliklarini artiracak faaliyetleri
uygulamaya koymalidir. Egitim seviyelerine gore calisanlarina, 6dul, Ucret gibi
hususlarda adil davranmalidir.

Kurumda calisilan yil degiskeniyle Ucret faktorl arasinda iliski olmadigi ve sigma
degerinin 0,05’den buylik oldugu (P= 0,208> 0,05) tespit edilmistir. Arastirma
sonucunda kurumda bulunulan yil dediskenine gdre calisanlarin; Gcret, 6dul,
guvenlik, orgutsel baglilik, motivasyon ve performans faktorleri arasinda bir fark
tespit edilememistir. isletmeler planladiklari amaglara ulasabilmek igin
¢alisanlarinin  kurumdaki bulunduklar yila goére, &édul, guvenlik, Ucret, gibi

hususlarda ¢alisanlari memnun edebilmelidir.
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= isletme calisanlarinin performanslarini  artirmak, motivasyonlarini
yukseltmek ve oérgutsel bagliliklarini artirmak igin isglcu devir hizini en aza
indirebilmelidir.

Gorev degiskeniyle Ucret faktoru arasinda iligki olmadigi ve sigma degerinin
0,05'den blyuk oldugu (P= 0,895> 0,05) tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
gorevin turine gore cahligsanlarin; dcret, 6ddl, guvenlik, o6rgutsel bagllik,
motivasyon ve performans faktorleri arasinda bir fark tespit edilememistir.
isletmeler hedeflerine ulasabilmek igin calisanlarinin gérevlerinin 6zelliklerine
gore, ddul, glvenlik, tGcret, gibi hususlarda ¢alisanlari memnun edebilmelidir.

= [sletme calisanlarinin performanslarini artirmak, motivasyonlarini
yukseltmek ve orgutsel bagliliklarini artirmak icin calisanlarin gorevlerinin
zorluklarina goére odul, guvenlik, Gcret, gibi konulari hassasiyetle yonetebilmelidir.

Gelir degiskeniyle Ucret faktorl arasinda iliski olmadigi ve sigma degerinin
0,05'den blytk oldugu (P= 0,765> 0,05) tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
galisanlarin gelirlerinin azligina veya c¢okluguna gore; uUcret, o6dul, guvenlik,
orgitsel baghlik, motivasyon ve performans faktorleri arasinda bir fark tespit
edilememigtir. isletmeler rekabette basarili olabilmek igin galisanlarinin gelir
seviyesine goOre, 6dul, glvenlik, Ucret, gibi hususlarda c¢alisanlari memnun
edebilmelidir.

= isletme calisanlarinin performanslarini artirmak, motivasyonlarini
yukseltmek ve drgltsel bagliliklarini artirmak igin ¢alisanlarin gelirlerinin azligina
veya c¢okluguna goére; odul, guvenlik, dcret, gibi konulari hassasiyetle
yonetebilmelidir.

Calismada regresyon analizleri sonucunda; isletmelerde galisanlara verilen
Ucret ile motivasyon, performans ve 6rgutsel baglilik birbirlerini etkiledigi tespit
edilmigtir.

= Her igsletme kar amacina ulasabilmek icin Ucret politikasini en iyi sekilde
planlamali ve uygulamaya koymalidir.

Analizler sonucunda, igletmelerde ¢alisanlara verilen éduller ile motivasyon,
performans ve orgutsel baghhk faktorleri birbirlerini etkiledigi sonucuna
ulasiimistir.

= Her igletme kar amacina ulasabilmek icin calisanlara yonelik o6dul
politikasini en iyi sekilde planlamali ve uygulamaya koymalidir.

isletmelerde calisanlara saglanacak giivenlik énlemleri ile motivasyon,
performans ve érgltsel baglilik birbirlerini etkilemektedir.

= isletmeler rekabette basarili olabilmek icin ¢alisanlarin giivenliklerini en

iyi sekilde planlamali ve uygulamaya koymalidir. Guvenlik énlemlerini en iyi
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sekilde alan isletmelerde galigsanlarin motivasyonlari, performanslari ve orgitsel

baghliklar! artacaktir.
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EK-A: isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin Calisan
Personelin Performansi Uzerine Etkileri Ve Sabiha Gokgen Havaalani Biiro

Calisanlari Ornegi Anket Formu

Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal’'nda
“Isletmelerde Ekonomik Motivasyon Uygulamalarinin  Calisan Personelin
Performansi Uzerine Etkileri ve Sabiha Gokgen Havaalani Biro Calisanlari
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Doc. Dr. Ragip Kutay KARACA

Berkant OZSOY _ Tez Damgmani
Tez Ogrencisi Istanbul Gelisim Universitesi

istanbul Geligim Universitesi Iktisadi, Idari ve Sosyal Bilimler

i PP Fakultesi
Sosyal Bilimler Enstitisu . N .
y isletme Bolimii Ogretim Uyesi

I Kisisel bilgiler

1. Cinsiyet: Kadin L[/ Erkek [

2. Medeni Haliniz ; Evlii [ Bekar []

3. Yasiniz : [J20-24 [J25-34 [] 35-44 [ 4554
[ 55 ve Ustii

4. Egitim Durumunuz : iIkégretim [ ] Lise [ Universite [

Yiiksek Lisans [] Doktora

5. Is Tecriibeniz : [0 2Yidan Az [J2-5vil [ 6-11YIl [ 11-15YIl
[ ] 16 yildan fazla.

6. Kurumdaki Kaginci Yilimiz : [ 2 Yidan Az [ 2-5vi [0 6-11 Yl [ 11-
15Y1l ] 16 yildan fazla.

7. Géreviniz : [ Yetkili Mudiir (Yonetici) [ idari Personel [ Guvelik
Gorevlisi ] Yardimci Personel

8. Gelir Durumunuz : L] 2000'den az [J 2000 TL —2999 TL [ 3000 TL — 3999
(] 4000TL ve Uzeri

Diger sayfaya geginiz.

A-1



BOLUM 2

Bolim 2’de bulunan bes secenekli sorulardan uygun olan segenegi
isaretleyiniz.

Bolum 2’'de yer alan ve her sorunun karsisinda yer alan 1, 2, 3, 4, 5
sayllarindan size en uygun olan secenegin karsisina X isareti koyarak
seciminizi yapiniz. Bu seceneklerle ilgili aciklamalar su sekildedir; (1)
Kesinlikle katiimiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Ne katiiyorum- ne de

katilmiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) Tamamen katiliyorum.

EKONOMIK MOTIVE ARAGLARI OLGEGI ANKET SORULARI'"

MOTIVASYON 1213|415

A. EKONOMIK MOTIVE ARAGLARI

9. Ucret artigi, mlsteri memnuniyetini artirir.

10. Kara katilma, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirir.

11. Primli tGcret, calisanlarin ise baghhgini arttirir.

12. Ekonomik 6dul uygulamasi, ¢alisanlar arasinda
olumlu rekabeti geligtirir.

13. Sosyal guvenlik ve emeklilik planlari, ¢calisanlarin
orgutsel baghhgini artirir.

14. Ceza ve 6dll sistemi, ¢alisanlarin performansini
arttirir.

15. Ceza ve odll sistemi, calisanlarin performansini
etkilemez.

16. Ekonomik &dial uygulamasi, ¢alisanlarin
performansini etkilemez.

17. Primli tcret, calisanlarin performansini etkilemez.

18. Ucret artisi, galisanlarin performansini etkilemez.

172 Maxime A. Tremblay, Ce’line M. Blanchard, Sara Taylor, and Luc G. Pelletier, * Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: It's Value for Organizational Psychology Research”,
Canadian Journal of Behavioural Science, 2009, Cilt: 41, 213-226, p. 226.

A-2



CALISAN PERFORMANSI OLGEGI ANKET SORULARI 73

B. CALISAN PERFORMANSINI BELIRLEYEN 1} 2| 3| 4

19. Orgitsel baglilik, ¢alisan performansini olumlu
yonde etkiler.

20. Calisan performansi, ekonomik 6dllerle arttirilabilir.

21. ise erken gelme, is verimliligini olumlu yénde etkiler.

22. Isglict devri azligi, calisanlarin verimliligini arttirir.

23. Primli Gcret ¢calisanlarin motivasyonunu arttirir.

24. Duygusal baghlik, ¢galisanlarin verimliligini arttirir.

25. Temel ihtiyaglarin karsilanmasi, ¢calisanlarin
performanslarinin artmasina neden olur.

26. Ego tatmininin ylksek olmasi ¢alisanlarin
performansini arttirir.

27. Urlin ve hizmet kalitesinde sureklilik, isletme
karlihgini arttir.

28. Tam kapasiteyle ¢alisma, isletmenin pazar payini
arttirir.

29. ise erken gelme, galisanin verimliligini dis(rdir.

30. Tam kapasiteyle ¢alisma, calisanlarin performansini
dusurdar.

Katiliminiz igin tesekkdrler.

173 Majdy Zuriekat, Rafat Salameh and Salah Alrawashdeh, * Participation in Performance
Measurement Systems and Level of Satisfaction”, International Journal of Business and Social
Science, 2011, Cilt: 28, 159-169, p. 165.
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