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OZET

AYDOGMUS Burak Bur¢in, Kamu ve Vakif Universitelerinde idari
Personel Ucretlerinin Motivasyona Etkisi (Ankara Ornegi), Yiiksek Lisans

Tezi, Ankara, 2020.

Gelisen diinya ekonomisinde Kkisilerin kendi tretimleri yahut isletmeleri
vasitastyla kazanim elde etmeleri hali yerini, daha ziyade bir isverenin yaninda
calisarak, basta iicret olmak iizere tiim 6zliik haklar1 bakimindan isverene bagli
konumda yer almaya birakmistir. Bir bagka ifade ile, diinya iilkelerinde niifusun
cogunlugu kendi isletmesini isletmek suretiyle hayatin1 idame ettirecek gelire
kavusmaktansa, bir baska kisinin isletmesinde ¢alisarak gelir elde etmektedir. ilk
ihtimalde kisinin kendi patronu olmasi ve kazanim bakimindan kendisine tabi
olmasi neticesinde, iicretin kisiyi ne sekilde etkilediginin arastirilmasina gerek
kalmamaktadir. Bir baskasinin hizmetinde ¢alisan kisiler bakimindan {icretin
performansa etkisi ise, son derece onem arz eden bir husus olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sebeple bu konu ¢alismada ayrintilari ile ele alinmaya calisilarak,
gerek calisanlarin siiflandirilmasi, gerekse iicretin farkli ¢alisan tipleri agisindan
farkli etkiler yaratmasi durumu degerlendirilerek bu durumun uygulamada ne gibi
sonuclar doguracagi, c¢alisanlar tlizerinde nasil etki edecegi incelenmeye

caligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Ucret, Asgari Ucret, Isci, Isveren.



ABSTRACT

AYDOGMUS Burak Bur¢in, The Effect Of Administrative Staff Wages
on Motivation in Public and Foundation Universities (The Case of Ankara),
Master’s Thesis, Ankara, 2020.

Due to devoloping economy all around the World, people now prefer to work
with someone else instead of running their own businesses. So as a conclusion,
people are depend on employers in terms of personal rights such as wages. In other
words, the greater part of the world’s population prefer to work in another
operation. In the case of being its own boss, we dont need to investigate the affects
of wages. Because, in this case, people are depend on theirselves, not to another
employers. But, for the workers, the effect of the wages on effort, is a significant
point for us. Fort this reasons, this subject is searching in this thesis, and at the same
time, we try to classificate the workers and effects of wages about different types

of workers, and the conclusions of this situations.

Key Words: Motivation, Wage, Minimum Wage, Employee, Employer.
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GIRIS

Gerek Ulkemizde gerekse diinyada sanayilesmenin hiz kazanmasi ve
ekonominin hizla gelismesi ile kiigiikk isletmelerden daha kapsamli
organizasyonlara gecis olmus ve artik bircok kisi bir bagkasinin yaninda ¢alismaya
baslamistir. Bu durum, kisiler bakimimdan daha risksiz bir ortam yaratmakta ve
maas gibi belli baz1 06zliik haklar1 agisindan igverene tabi olma sonucunu
dogurmaktadir. Bu da neticede, kisilerin daha 6ngoriilebilir bir hayat stirmesini ve
caligma hayati bakimindan mevcut olan pek ¢ok riski isverenine devretmesine

olanak saglamaktadir.

Zaman igerisinde is hayati bakimindan degisen bu diizen, ¢alisanlara 6denen
ticretlerin onlar tizerindeki etkilerinin de incelenmesini gerekli kilmistir. Zira,
onceleri kendi isletmesini igleterek kendi kazancini elde eden birgok kisi, artik daha
biiylik isletmelerde ¢alisan olarak yer almaktadir ve dogal olarak ticret bakimindan
isverene tabi haldedir. Isverene tabi olmak is hayatindaki risklerin bircogunun
isverene devri sayesinde is¢ileri avantajli hale getirse de isciler bakimindan
Odenecek Ucretin 6nemi de bu diizenin dezavantaji olarak karsimiza
cikabilmektedir.

Ulkemiz basta olmak iizere bircok lilkede asgari Ucret ve asgari (cret
dizeyindeki ticretlerle ¢alisan kisiler niifusun g¢ogunlugunu olusturmaktadir. Bu
kisiler agisindan elde edilecek ekstra Ucretler ve hali hazirda alinmakta olan maasin
miktar1 olduk¢a bliylik etkiler yaratmaktadir. En genel ifadesi ile aldig iicretin
tamamin1 ya da tamamina yakinini hayatini idame ettirebilmek i¢in harcayan kisiler
acisindan lcrette meydana gelen en kiiciik bir artis ya da azalma, bu kisilerin
hayatinda biiyiik degisimlere sebep olmaktadir.

Diistiniilebilecek en kii¢iik birimdeki azalma neticesinde bazi kisiler
yapmalar1 gereken zorunlu masraflart dahi yapamayacak hale gelirken, yine
olabilecek en kiigiik birimdeki artis ise, bu kisiler acisindan adeta kelebek etkisi
yaratacak ve performanslarinin artmasina, islerine daha biiylik bir sevk ile
sarilmalarina vesile olacaktir.

Unutulmamasi gerekir ki, kisilerin ticretlerinde meydana gelen degisiklikler
sadece ¢aligma performanslarina degil, genel anlamda gelecekten beklentilerine de

etki edecek ve kisilerin gelecege umutla bakmalar1 neticesinde bu durum tekrar



calisma ortamindaki performanslarini etkileyerek caligma kapsaminda ele alinacak
bir durum haline gelecektir.

Netice olarak, yiiksek gelirli calisanlar agisindan etkisi daha az olmakla
birlikte gerek dar gelirli gerekse yiksek gelirli ¢alisanlarin performanslari ve
calisma kapasiteleri, iicret faktoriinden dogrudan etkilenmektedir. Zira ¢alisanlarin
tamami1 meslek olarak yiiriitmekte olduklar: faaliyetleri neticede hayatlarini idame
ettirecek geliri saglamak admna silirdiirmektedirler. Bu sebeple, dogrudan nihai
amaca yonelik olan {icretteki artislar, kisilerin ¢alisma performanslarini dogrudan
etkileyerek, insan kaynaklari yonetiminin belki de iizerinde en ¢ok calisilmasi
gereken konusunu olusturmaktadir.

Calisma kapsaminda, ilk boliimde personel kavraminin tanimi, doktrindeki
farkli kaynaklardan alinan fikirler degerlendirilerek yapilmaya calisilmistir.
Personel kavrami, calismanin temel kavramlarindan biri olmasi sebebiyle
ayrimtilartyla incelenmistir. Ikinci boliim kapsaminda, iicret kavrami ele alinmaya
calisilmisg, bu kavrama dahil olan unsurlar ve {icretin gercekte kisiler agisindan neyi
ifade ettiginin tespiti yapilmaya calisilmistir. Calismanin anketten dnceki son
bolumi olan Gglncu bolimde ise motivasyon kavraminin tanimlanmasinin
ardindan, bu kavramin {icret ile olan baglantisi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu

tespit sirasinda, doktrinde ortaya atilmis cesitli teoriler esas alinmistir.



1.iDARI PERSONEL KAVRAMI VE UNIVERSITELERIN iDARI
PERSONEL REJIMLERININ KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1.Personel Tanimi

Personel en genis anlamui ile; kamu ve 6zel sektor fark etmeksizin kisilerle
kurulan istihdam iligkisi kapsaminda, bir hizmet akdine bagl olarak ¢alisan ve bir
isi yapmak tizere bir isletmede ¢alismakta olan vasifli ya da vasifsiz herkesi ifade
eder (Benligiray, S., 2013, s. 4). Bir baska ifade ile personel kavrami bir isletmede
calisan tiim beseri faktorleri kapsar. Bu kapsam igine, isgilere ilaveten teknik
personel, biiro personeli ve yonetici personel de dahildir (Oge, H.S., Karasoy, H.A.,
2018, s. 88). Bir isletmede ¢alisilanlarin personel olarak adlandirilmaya baslanmast,
sanayi devrimi neticesinde liretimde makinalarin da kullanilmaya baglandig siirece
denk gelmektedir. Uretimde makinalarin kullanilmaya baslanmasi, isverenlerin ilgi
odaginin tiretimden pazarlamaya ve finansmana dogru yol almasina sebep olmustur

(Benligiray, 2013, s.4, Demirkol, N., Tis, G., 2018, s. 537).

Yukaridaki agiklamalardan anlasilacagi tizere, personel kavrami bir yandan
belirli bir igletmede, ticret karsiliginda emegini sunan kisiyi ifade ederken, diger bir
yandan da biirokrasi anlayis1 ¢ergevesinde yer alan insan faktorii olarak karsimiza
cikmaktadir. Burada personel olarak adlandirdigimiz kisiyi calistigt kuruma

baglayan bag ise, istihdam iligkisinin kurulmasina olanak veren hizmet akdidir.

Personel kavrami agisindan daha genis kapsamda bir tanim yapildiginda, bu
kavramin Orgiit icerisinde yer alan tiim beseri kaynaklar1 ifade ettigi goriilecektir.
Bir bagka anlatimla, personel kavraminin igine, gorevi ne olursa olsun belirli bir
orgut icinde gorev yapan tiim insanlar dahil olmaktadir (Dinger, O., Fidan Y., 2009,
5.261). GuUnumuizde, personel kavrami zamanin etkisi ile degisime ugramis ve
rekabet kosullar1 ¢ergevesinde farklilasarak insan kaynaklar1 kavramina
doniismiistiir (Karahan, A., 2009, C.7, S.1, s.95). Doktrinde halen insan kaynaklari
kavrami yerine personel kavraminin da tercih edildigi gézlemlenmektedir. Caligma

kapsaminda da personel kavraminin kullanimina devam edilecektir.



1.2.Personel Ayrim

Is hayatma girdikten sonra karsimiza beyaz yaka ve mavi yaka kavramlari
cikmaktadir. Fakat doktrinde, biitiinliik ilkesi geregince, personel arasinda beyaz
yakali ve mavi yakali ayrim1 yapilmaksizin tiim ¢alisanlar i¢ine alacak bir ticret
politikas1 gelistirilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir (Sabuncuoglu, Z., 2011, s.
244).

Calisanlar arasindaki bu ayrim Is Kanunu veya diger mevzuatlarda kesin
olarak belirtilmemis olmakla birlikte ¢alisma sartlar1 ve nitelikler olarak kendini
gostermektedir. Sozlesmelerde c¢alisma siiresi, izin hakki, kidem ve ihbar

tazminatlar1 vb. konularda herhangi bir ayrim s6z konusu degildir.

Uygulamada yapilan ayrim geregince, beyaz yakali ¢aliganlar, mavi yakali
calisanlar ve altin yakali ¢alisanlar olmak {izere ii¢ ayr1 grup calisan bulunmaktadir.
Bu ayrim kapsaminda yer alan beyaz yakali ¢alisanlar, mavi yakali ¢aliganlara gore
daha iyi iicret gelirine sahip olsalar da ayrim alinan iicrete gore degil organizasyonel

kriterlere gore yapilmaktadir.

T.C. Anayasast madde 10’da belirtilen “Kanun 6niinde esitlik”, ve ayni
amagla sevk edilmis olan Anayasa’nin 55.maddesinde belirtilen “Ucrette adaletin
saglanmasi”na yonelik hiikiimlere ilaveten, 4857 sayili Is Kanunu 5.maddesinde
yer alan “esit davranma ilkesi” hiikiimleri geregince hukuki olarak boyle bir sinifsal
ayrim yapilamayacagi belirtilmis ise de yukarida da belirttigimiz gibi boylesi bir
ayrim organizasyonel yapi igerisinde mevcuttur, fakat s6z konusu ayrim kagit

tizerinde kalmaktadir.
1.2.1.Beyaz Yakalilar (Biiro Personeli)

1930’larda ortaya cikan bu terim daha ¢ok biiro, idari ve yOnetimsel
islevlerle kullanilir. Beden guictinden ziyade zihin guclnl kullanan ve masa basinda
calisan personeli agiklamak i¢in kullanilan bir terimdir. Kapsami genistir ve
memurdan yoneticiye kadar olan personeli ifade eder. Beyaz yaka personeli
teknolojiyi de agirlikli olarak kullanmakta ve bu sekilde planlama, ydnetim,
denetim ve Ar-Ge faaliyetlerinde ¢aligmaktadir. Ayrica beyaz yakali ¢aliganlar,
egitimlidirler, sik giyimleriyle dikkat ¢ekerler ve yonetimin {ist kademelerine yakin

yerlerde bulunurlar (Bayraktaroglu, S., 2015, s. 142).



1.2.2.Mavi Yakallar (Teknik Personel)

Ayrim kapsaminda yer verilen bir diger grup mavi yakali ¢alisanlardir. Mavi
yakali personel beden giiclinii kullanarak {tretime katki sunar. Mavi yakali
personelin yapmasi gereken islerin bazilar1 i¢in temel egitim yeterli olurken;
ustalik, bilgi ve tecriibe gerektiren isler i¢in ise sertifika veya diploma zorunlulugu
s0z konusu olabilmektedir. Mavi yakali ¢alisanlar, maasli kisiler olduklar1 gibi ayni
zamanda parca basi, saatlik veya yevmiye usulline gbre de Ucretlendirilirler
(Bayraktaroglu, S., 2015, s.141; Ates, M. F., S6zen, H.C., Yeloglu, H.O.,2014,
5.106).

1.2.3.Altin Yakalilar (Ust Diizey Yoénetici Personel)

Son yillarda beyaz ve mavi yakali ¢alisan gruplarina ek olarak, altin yakali
calisanlar kavrami ortaya ¢ikmistir. Aslinda altin yakali ¢alisanlar dedigimiz kisiler
1yi egitim gormiis, teknolojiyi ¢ok iyi kullanabilen, vasifli iist diizey beyaz yaka
calisanlaridir. Elbette unutulmamasi gereken, bir ¢alisanin beyaz yakali olmasa da
sayllan Ozelliklere sahip olmast durumunda altin yakali ¢alisan olarak
nitelendirilecegidir ayrica belirtmekte fayda vardir ki, altin yakali ifadesinin
kullanilabilmesi icin, bir calisanin beyaz yakali ¢alisanlarin sahip oldugu
Ozelliklerden daha fazlasina sahip olmasi gerekmektedir (Kogak, O., Uygun, B.,
2011, s. 2771). Altin yakali ¢alisanlar bakimindan dikkat ¢ekici 6zellikler, ise ilgili
temel bilgilere sahip olmanin yaninda, ileri seviyede uzmanlik ve bilgi seviyesine
erismis olmak, profesyonel disiplin ¢er¢evesinde hareket ederek teorik bilgileri
pratikte uygulamalara basari ile yansitabilme becerileri yer almaktadir (Kogak, O.,

Uygun, B., 2011, s.2770).

Gorildiigii lizere, esasen altin yakali calisanlar beyaz yakali ¢alisanlarin
niteliksel olarak daha Ust konumda olan kesiminden ibarettir. Bu sebeple
uygulamada boylesi bir ayrima gerek olup olmadig1 sorusu akla gelebilir. Altin
yakali ¢calisan seklinde bir iist grup yaratmak ¢ogunlukla beyaz yakali ¢alisanlarin
genel Ozelliklerinin fark edilir diizeyde iistiine ¢ikabilen g¢alisanlar agisindan

mumkin olmalidir.



1.3.Kamu Personeli Kavrami

Kamu hizmetinde gorev alan kisileri ifade etmek igin, genel olarak kamu
gorevlisi kavrami kullanilmistir, fakat belirtilmelidir ki, bu hususta mevzuatta ve
ogretide lizerinde uzlas1 saglanan temel bir tanima ulasilamamaktadir (Yiicel. I, S.,
2016, s.7). Bu durumda, kamu hizmetinde gorev alan kisiler agisindan her mecrada
kabul edilebilecek bir tanim getirmenin zorlugunu gozler 6niine sermektedir. Kamu
personeli kavrami biinyesinde barindirmakta oldugu unsurlar ve degiskenler

sebebiyle tanimlama bakimindan zor bir kavramdir.

Kamu personeli kavramini tam ve dogru sekilde anlayabilmek adina bu
kavramin esasta hangi ogeye karsilik geldiginin tespiti gerekmektedir. Bu
kapsamda kamu yonetiminin insan Ogesi ele alindiginda, bu 6genin dogrudan
“kamu personeli” kavramina karsilik geldigi goriilmektedir. 1961 ve 1982
Anayasalarinda da “kamu hizmetlileri” deyimi, kamu personeli kavramina karsilik
gelecek sekilde kullanilmistir. Kamu personeli deyimi ¢ogu kez biri dar, digeri

genis anlamda olmak tizere iki anlamda kullanilir. (Guven, A., 2007, s.10).

Dar anlamda kamu personeli kavrami, Anayasanin 128.maddesinde
belirtilen kamu hizmetlerinin yiiriitiilebilmesi i¢in gerekli olan memur ve diger
kamu gorevlilerini ifade ederken, genis anlamda ise kamu kesiminde ¢aligan ve
hukuksal durumlari birbirinden farkli olan tiim personeli ifade eder. (Glven, A.,
2007, s. 11)

Kamu personeli kavrami genis anlamda kamu kesiminde ¢alisan tiim
personeli ifade etse de giinimizde tartismaya konu olan bir durum kamuda ¢alisan
is¢ilerin statiileridir. Kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisiyor olmalarina ragmen
4857 sayili Is Kanunu’na tabi olarak islem gormeleri nedeni ile isgiler kamu
personeli kavrami disinda tutulmaktadirlar. Hukuki tartismalari bir kenara
birakacak olursak, kamuda istihdam edilen tiim galisanlar1 kamu personeli olarak

tanimlamak miumkdnddr.

Niteliksel anlamda diisiiniildiigiinde, kamu sektoriinde faaliyet gosteren bir
kamu kurumunda c¢alismakta olan is¢inin, kamu personeli kapsaminda
degerlendirilmemesi elestirilere aciktir. Oyle ki, genel olarak bakildiginda, bir

kamu kurumunda is¢i statiisiinde gorev yapan kisinin gercekte ortaya koymus
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oldugu hizmetin degerlendirilerek, belki bu kisilerin de kamu personeli kapsamina

alinmas1 miimkiin olabilir.

1.3.1.Kamu Personelinin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na

GoOre Siniflandirmasi

Kamu personel sistemi bakimindan yapilan siniflandirmalar 6zellikle
uygulama bakimindan biiylik 6neme sahiptir. Zira, kamu hizmetinin en iyi sekilde
ifa edilmesinde, sdz konusu hizmet sektoriinde calisan elemanlarin hizmetin
sunulmasi bakimindan gerekli olan niteliklere sahip olmasi ¢ok dnemlidir. Bu
acidan bakildiginda siniflandirma yapilmasinin esas amaci, hizmetin nitelikleri ile
elemanlarmn nitelikleri arasindaki iligkiyi tesis etmek ve s6z konusu iki kavram

arasindaki uyumu saglamaktir (Akdeniz Ozsoy, A., 2019, s.4).

Smiflandirma, kamu personelini mesleklere, niteliklere ve hizmet
yikiimliiliikleri sonucunda O6denecek olan {icretlere gore ayirma seklinde
gerceklestirilebilmektedir. Bu ayrimi zorunlu kilan durum ise, devlet tarafindan
yurattilmekte olan hizmetlerin hem ¢ok sayida olmasi hem de karmasik nitelikler

icermesidir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, kamu personelini igine alan ve bu
konuda dizenlemeler yapan mevzuatta uzun siredir yapilmak istenen reform
calismalarinin sonucu olarak hazirlanabilmis ve 23/07/1965 giinlii, 12056 sayili
Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirlige girmistir. Ancak, yeni Kanun’un
benimsenip uygulanmasi i¢in uzun siire gegmesi gerekmis ve s6z konusu kanun
acisindan su an ic¢inde bulunulan duruma gelene dek pek cok reform yapilmasi

gerekmis, kanunun ¢esitli maddeleri degisiklige ugramistir (Seker, C., 2019, s.3).

657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu ile Genel ve Katma Biit¢eli Kurumlar,
11 Ozel idareleri, Belediyeler, 11 Ozel 1dareleri ve Belediyelerin kurduklar: birlikler
ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslarda, kanunlarla kurulan fonlarda, kefalet
sandiklarinda veya Beden Terbiyesi Bolge Miidiirliiklerinde ¢alisan memurlar ile
sozlesmeli ve gecici personeller hakkinda Kanunda belirtilen maddeler ve ozel

hiktmler uygulanmaktadir.



657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda ilk olarak kadro siiflandirmasi
esas alinmis olmasina ragmen bu esas hayata gegmeden 1970 yilinda kabul edilen

1327 sayili Kanunla riitbe siniflandirmasina gecilmistir.

Kadro ve riitbe siniflandirmasini kisaca belirtmek gerekirse; kadro
siiflandirmasinda kadro kavrami, memur kavramindan ayrilmaktadir. Kisinin
oliimii, istifas1 veya benzeri nedenlerle ayrilmasi halinde, sahibi oldugu kadrosu
ortadan kalkmaz. Kadro smiflandirmasinda énemli olan memur degil kadronun
sahip oldugu yetki ve sorumluluktur. Bosalan kadroya atamasi yapilan memurun
yetki, sorumluluk ve {icreti de kadroya gore artip azalabilir (Tortop, N., 1999, s.
95). Riitbe siniflandirmasinda ise memur hangi gorevde calisirsa ¢aligsin zaman
icerisinde kazandig1 deneyim, tecriibe ve derece esastir. Etki ve sorumlulugunun

artip azalmasi ticretini etkilemez (Eryilmaz, B., 1999, s.250).

Smiflandirma sistemi, isin basit ve herkes tarafindan yapilabilir parcalara
ayrilmasini, ayrintili bicimde analiz edilmesini ve tanimlanmasini amaglamaktadir.
Siniflandirmanin genel amact, kiginin memuriyete kabul edilisinden, emekliligine
kadar gegen surecte personel islemlerinde rasyonellik yakalamak ve esit ise esit
ticret saglamaktir (Tutum, C., 1976, s.38). Bu smiflandirma sayesinde herkes
sorumluluklarini tam anlamiyla bilincine varacak ve ise en uygun aday secilecek,
aynt nitelikteki gorevler igin de ayni dcretin 6denmesi mumkin olacaktir
(Albayrak, S, O., 2016, s.62).

Gortildiigii tizere, siniflandirma kavrami pek cok yarari beraberinde
getirmektedir. Siniflandirmanin yapilmasi sayesinde, dncelikle her meslek gurubu
agisindan bu meslek gruplarinda bulunmasi gereken nitelikler tespit edilmekte ve
bu sayede kisilerin meslegin niteliklerine ve genel kurallarina uygun bigimde
hizmet verebilmesi saglanmaktadir. Hizmette kalitenin ve standart saglanmasi
neticesinde, esit nitelikte is yapan kisilere esit licretlendirme yapilabilmekte ve bu
da esitligin saglanmasi sayesinde kisilerde hak ettikleri ticreti aldiklar1 ve kendileri
ile es degerde bulunan meslektaslar1 ile aym1 konumda bulunduklart algisin
yaratmaktadir. Bu algi kuskusuz ki, meslekte beklenen performansin da olumlu

yonde etkilenmesi neticesini dogurmaktadir.

Bu baglamda, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda kamu hizmetleri

gorevleri ve kamu hizmetinde calisacak olan memurlar nitelik ve mesleklere gore
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10 ayr1 sinifa ayirmis, daha sonra ¢ikartilan 668 sayili Olaganiistii Hal Kapsaminda
Almmmas: Gereken Tedbirler ile Bazi Kurum ve Kuruluslara Dair Diizenleme
Yapilmas1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile bu smiflara 2 smif daha

eklenmis ve sinif sayis1 12’ye ¢ikartilmistir. Bunlar;

Genel Idare Hizmetleri Simifi; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 1.
maddesinde belirtilen kapsam igerisinde bulunan kurumlarda ydnetim, icra, biiro ve
benzeri hizmetleri goren ve bu Kanunda belirtilen diger 11 smifa girmeyen
memurlar Genel Idare Hizmetleri sinifin1 olusturur. Bu sinifa dahil olan memurlar
¢ok cesitli unvanlara sahip olabilmektedirler. Ornek vermek gerekirse; Genel Idare
Hizmetleri Sinifi’nin Universitede sofor olarak calisan memurdan Universitede
genel sekreterlik gorevini icra eden memura kadar genis bir skalas1 vardir. Unvan,
gbrev ve sorumluluklar1 ne olursa olsun Kanunda belirtilen niteliklere sahip olan

calisanlar kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilmektedirler.

Teknik Hizmetler Swnifi; llgili Kanun kapsamma giren kurumlarda
meslekleriyle ilgili gorevleri fiilen yerine getirenlerden teknik Ogretmen
okullarindan mezun olup, Ogretmenlik meslegi disinda teknik hizmetlerde
calisanlar ile teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup, en az orta derecede
mesleki tahsil gérmiis olanlar Teknik Hizmetler Sinifin1 olusturur (657 sayilt kanun

madde 36).

Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saghk Hizmetleri Sinifi; Saglik hizmetlerinde
(hayvan sagligi dahil) mesleki egitim gormiis memurlar ile saglik hizmetleri
sahasinda yiiksek 6grenimini tamamlamis saglik personelini kapsayan bu sinifta
2003 yilinda eklenen ek paragraf ile; ihtiya¢ olmasi halinde hizmetler, bedeli doner
sermaye gelirlerinden karsilanmak kosuluyla Saglik Bakanligi tarafindan belirlenen

usul ve esaslara gore satin alinabilmektedir (657 sayili kanun madde 36).

Egitim ve Ogretim Hizmetleri Simifi; Ilgili Kanun kapsamina giren
kurumlarda egitim ve Ogretim vazifesiyle gorevlendirilen ogretmenler ile
ilkdgretim miifettislerini ve yardimcilarini kapsamina alan bu hizmet sinifi, 2010
yilinda yapilan degisiklik ile ilkdgretim miifettisleri ve yardimcilart bu siniftan
cikarilip Genel Idare Hizmetleri siifi kapsamina alimistir (657 sayili kanun
madde 36).



Avukatlik Hizmetleri Sinifi; 1136 sayil1 Avukatlik Kanunu’na gore avukatlik
ruhsatina sahip olan, baroya kayithh ve bagli bulunduklart kurumu yargi

mercilerinde temsil yetkisi olan avukatlardan olugsmaktadir (657 sayili kanun madde
36).

Din Hizmetleri Swmfi; 633 sayili Diyanet Isleri Baskanligi Kurulus ve
Gorevleri Hakkinda Kanun’un ilgili maddelerine gore cesitli derecelerde dini
egitim gérmiis olan ve dini gorev yapan imam, miiezzin, Kur’an kursu 0greticisi

vb. gibi memurlar1 kapsamaktadir (657 sayili kanun madde 36).

Emniyet Hizmetleri Sinifi; 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu ve 2008
yilinda kabul edilen 5757 sayili Emniyet Teskilati Kanunu, Devlet Memurlari
Kanunu ve Genel Kadro ve Usulii Hakkinda Kanun Hiikkmiinde Kararnamede
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’da unvanlarn agik¢a ve detayli bir sekilde
belirtilen emniyet mensubu memurlarin1 kapsamaktadir (657 sayili kanun madde
36).

Jandarma Hizmetleri Sinifi; 668 sayili Olaganiisti Hal Kapsaminda
Almmmasi Gereken Tedbirler ile Bazi Kurum ve Kuruluslara Dair Diizenleme
Yapilmas1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile 657 sayil1 Devlet Memurlari
Kanunu’nun 36.maddesinde belirtilen hizmet siniflarina ek olarak olusturulan bu
siif, Jandarma Genel Komutanlig1 kadrolarinda bulunan subay, astsubay ve uzman
jandarmalar1 kapsamaktadir. Bu smifta bulunan personellerin her tirli 6zluk
iserinde eger 2803 sayili Jandarma Teskilat, Gérev ve Yetkileri Kanununda bir
hiikkim bulunmuyorsa 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanun Hiikiimleri

uygulanmaktadir (657 sayili kanun madde 36).

Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifi; Bu sinif da Jandarma Hizmetleri Sinifi gibi
668 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile daha sonradan 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’na eklenmis ve Sahil Giivenlik Komutanlig1 kadrolarinda
bulunan subay ve astsubaylar1 kapsamaktadir. Yine aym sekilde 2692 sayili Sahil
Giivenlik Komutanligr Kanununda personellerin 6zliik isleriyle alakali bir hiikiim
bulunmuyorsa 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanun Hiikiimleri uygulanmaktadir

(657 sayil1 kanun madde 36).
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Yardimcr Hizmetler Swnifi; 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun
36.maddesinde belirtilen yardimc1 hizmetler sinifi, aslinda tam bir unvan ve gorev
taniminin yapilmamasindan dolay1 en ¢ok tartismaya konu olan hizmet sinifi olarak
kendini gostermektedir. Ayni1 Kanun maddesine 1988 yilinda eklenen ek madde ile;
yardimci hizmetler smnifi personelinden yerine getirmesi beklenen hizmetlerden

bazilari ihale yoluyla da gordurulebilmektedir (657 sayili kanun madde 36).

Miilki Idare Amirligi Sumifi; Vali, Vali Yardimeisi, Kaymakam, Hukuk Isleri
Miidiirii, Kaymakam Adaylari ile bu sifatlar1 kazanip Icisleri Bakanlig1 merkez ve
iller kuruluslarinda istihdam edilenler ile maiyet (yiksek makamli bir devlet
memurunun yaninda gérev yapan memur) memurlarinin olusturdugu bu sinif il, ilge

ve bucak yonetiminde merkezi yonetimi temsil eder (657 sayili kanun madde 36).

Milli Istihbarat Hizmetleri Swfi; Milli Istihbarat Teskilati kadrolarnda
veya bu teskilat emrinde calistirilanlar, 6zel kanunlarinda gosterilen veya
Basbakanlik¢a belirlenen gorevleri yerine getirirler. 2018 yilinda yapilan
degisiklikle Cumhurbagkanligina baglanmustir. 2937 sayili Devlet Istihbarat
Hizmetleri ve Milli Istihbarat Teskilat Kanunu’nda yapisi, gdrevleri, yetki ve
sorumluluklar belirtilmis ise de bu sinifa mensup gorevlilerin sayis1 ve yiiriitiilen

islerin niteligi Milli Giivenlik geregi aciklanmamaktadir (657 sayili kanun madde

36).
1.3.2.Kamu Personeli istihdam Tiirleri

Tiirkiye’de idari personel rejimi, 1926 tarihli 788 sayili Memurin Kanunu
ile hayata gegirilmis bulunmaktadir. Bu kanunu 1939 tarihli 3656 sayili “Devlet
Memurlart Ayliklarimin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun” izlemistir. Bugiin
yiiriirliikte olan son diizenleme ise, “657 Sayili Deviet Memurlar: Kanunu” dur. 657
sayili kanunun pek ¢ok hiikmii degistirilse de 1965°ten itibaren yiiriirliiktedir.
(Akdeniz Ozsoy, A., 2019, s.9).

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore kamu kesiminde dort ¢esit
istihdam turd bulunmaktadir. Bunlar; memurlar, soézlesmeli personeller, gegici

personeller ve is¢ilerdir.

Ayrica 1982 Anayasasi’nin  128.maddesinde kamu hizmetlerinin

gerektirdigi asli ve stirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlilerinin eliyle
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yiiriitiilecegi belirtildiginden “diger kamu gorevlileri” kavrami kamu personeli
istihdam tiirleri arasina girmistir. Fakat diger kamu gorevlileri; 657 sayil1 Devlet
Memurlari Kanunu’nun disinda kamu hizmeti sunduklari i¢in bu gruba giren hakim
ve savcilar 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanunu’na, askeri personeller 926
sayilt Turk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu’na ve akademik personeller ise
2914 sayili Yiiksekogretim Personel Kanunu’na tabi olarak gorev yaptiklarindan

istihdam sekilleri kendi kanunlarina gore belirlenmektedir.

Bu genel acgiklamalarin ardindan, kamu kesiminde yer alan istihdam
tarlerini incelemeye baslayacak olursak, ilk olarak ele alinmasi gereken istihdam

tard memurdur.

Memur; Giliniimiizde kamu hizmetlerinin ¢ok ve c¢esitli olmas1 kamu
hizmetini yerine getiren calisanlarin da ¢ok ve cesitli olmasina neden olmustur. Bu
sebeple memur tanim1 yapilmasi zorlasmakta ve her devlet kendi sosyal, siyasi ve

teknik 6zelliklerine gore ¢esitli tanimlar yapmaktadir.

1924 Anayasasi’nin 92.maddesinde kimlerin devlet memuru olabilecegi
belirtilmis ve 93.maddede biitiin memurlarin nitelik, hak, gorev, aylik ve ddenek,
goreve alma, yiikseltme ve gérevden cikarilmalarinin 6zel kanunlarla belirlenecegi
belirtilmistir. Anlagilacag: lizere 1924 Anayasasi’nda memur tanimi yapilmamis
oldugundan bu konudaki ilk adim 1926 yilinda ¢ikartilan 788 sayili Memurin
Kanunu'nun 1.maddesinde belirtilen “Memur ve Miistahdemlerin Tarifi” baslig1

ad1 altinda atilmistr.

1961 Anayasasi’nin 117.maddesinde ise kamu hizmetlerinin gerektirdigi
asli ve siirekli gorevlerin memurlar araciligiyla yiiriitiilecegi ve memurlarin 6zliikk
islemlerinin kanunlarla diizenlenecegi belirtilmis ve yine memur tanimi

Anayasa’da yer almamuigtir.

Doktrinde Yarsuvat tarafindan yapilan tanima gére memur; halk dilinde
“devlet” olarak isimlendirilen, esasen “kamu kurumlar1” ndan ticret alan kisidir
(Yarsuvat, D., 1964, s.680). Bir diger tanim Devellioglu tarafindan yapilmis olup,
bu tanima gére memur, emir almis kimse, bir isle vazifelendirilen kimse, devlet
hizmetlerinde maas veya ticretle calistirilan kimse, gorevli seklinde ele

alinmaktadir (Devellioglu, F., 1998, s.611).
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Doktrinde yer alan tanimlara ilaveten, memur kavramu ile ilgili mevzuat
kapsaminda da bir tanimlamaya gidilmistir. 14.07.1965 tarih ve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’na gére memur su sekilde tanimlanmaktadir: “Mevcut kurulug
bi¢imine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare
esaslarina gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile

goreviendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir.

Yukaridaki tanmimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti,
arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevili ve

’

yetkili olanlar da memur sayilir.’

Gegmisten giiniimiize memur taniminda gerek sosyal gerekse yasal olarak
bir¢ok tanim yapilmis olsa da giiniimiizde genel kabul gérmiis ve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nda da belirtildigi gibi memuru; devlet ve diger kamu tiizel
kisiliklerinde genel idare esaslarina gore asli ve siirekli kamu hizmetlerini kendisine
verilen kamu yetkisini kullanarak yerine getiren, bu goreve atanmis ve yerine
getirmis oldugu hizmet karsihiginda aylik alan kamu personeli olarak

tanimlayabiliriz.

1982 Anayasasi’na baktifimizda da memurla ilgili bir tanimlama
yapilmadigini goriiriiz. 1982 Anayasasi kapsaminda, sadece devletin asli ve surekli
gorevlerinin memurlar ve diger kamu gorevlileri marifetiyle yiritiilecegi
belirtilmistir. Bu tanimlamanin dogal sonucu olarak degisik istihdam tiirleri ortaya

cikmaya baslamistir.

Sozlegmeli Personel; Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen ikinci
tip gorevliler ise so6zlesmeli personellerdir. 657 sayili Devlet Memurlart
Kanunu'nun 4.maddesi uyarinca sozlesmeli personel; “Kalkinma plami, yillik
program, is programlarinda yer alan o6nemli projelerin  hazirlanmasi,
gergeklestirilmesi, isletilmesi ayni zamanda islerligi icin sart olan, istisnai hallere
miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gosteren gegici
islerde, Cumhurbaskaninca belirlenen esas ve usuller ¢ergevesinde, ihdas edilen
pozisyonlarda, mali yilla simirlt olarak sozlesmeyle ¢alistirilmasina karar kilinan,
isci sayilmayan kamu hizmeti gorevlileridir.” seklinde tanimlanmis ve hiikiim

altina alinmistir.
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Burada 6nemli olan husus; isin gegici is olmasi, 6zel mesleki bilgi ve
uzmanliga ihtiya¢ olmasi ve bunun memur istihdamiyla kargilanamayacak olmasi
gerekmektedir. Bu sartlar birlikte gergeklesirse sozlesmeli personel temin etme

yoluna gidilir.

So6zlesmeli personel ihtiyacinin dogmasindaki en biiyiik etken kuskusuz ki
uzmanlik gerektiren herhangi bir alanda bu ydnde gorev yapabilecek yeterli
miktarda memurun olmamasidir. Memur istihdam edilmesi yerine, soézlesmeli
personel aliminin tercih edilmesi, devlet tarafindan memur istihdamina harcanan
biitgede de dogrudan tasarruf edilmesini saglayacagindan, avantaj olusturmaktadir.
Elbette devlet bakimindan avantaj saglayan bu durumun sézlesmeli olarak ¢alisan
personel acisindan ne gibi etkiler yarattigi, sozlesmeli personel konumunda yer alan
kisilerin, memur olmalar1 durumunda elde edecegi bir takim 6zliikk haklarini elde
edememelerinin bu kisilerin performansina etkisi de ayrica ele alinmasi gereken

hususlardir.

657 sayili1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4.maddesine 2007 yilinda eklenen
mdlga ikinci paragraf ile miitercimlerin, terctimanlarin, Milli Egitim Bakanligi’nda
norm kadro sonucu ortaya c¢ikan Ogretmen ihtiyacinin kadrolu &gretmen
istihdamiyla kapatilamamasi hallerinde 6gretmenlerin, dava adedinin azlig1 nedeni
ile kadrolu avukat istthdaminin gerekli olmadig1 yerlerde avukatlarin, kadrolu
istihdamin miimkiin olamadig1 hallerde tabip veya uzman tabiplerin, Adli Tip
Miiessesesi uzmanlarinin, Devlet Konservatuvarlart sanatgr 6gretim tiiyelerinin,
Istanbul Belediyesi Konservatuvari sanatgilarinin ve bu Kanuna tabi kamu
idarelerinde ve dis kuruluslarda belirli baz1 hizmetlerde ¢alistirilacak personelin de

zorunlu hallerde sozlesme ile istihdam edilmelerinin 6nii agilmistir.

Kamu kurum ve kuruluslarinin hangi yontemle, hangi pozisyonlar igin,
hangi asgari niteliklere sahip personel istihdam edebilecekleri ve bu personelin
OzIik haklar1 Bakanlar Kurulu’nun 1978 yilinda kabul ettigi 7/15754 sayili
Sozlesmeli Personel Calistirilmasma  iliskin - Esaslara Dair Karar1 ile

duzenlenmistir.

Gegici Personel; 1965 tarihli 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda is¢i
sayilmayan ve bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmetlerde sdzlesme ile ¢alisan

personel olarak tanimlanmustir. istihdam tdrlerinden birisi olan gegici personel
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diizenlemesi 7079 sayili Olaganiisti Hal Kapsaminda Bazi Diizenlemeler
Yapilmast Hakkinda Kanun Hiilkmiinde Kararnamenin Degistirilerek Kabul
Edilmesine Dair Kanun ile yiiriirliikten kaldirilarak, ayn1 Kanunun 18.maddesinde
belirtilen kamu kurum ve kuruluslarinda kismi siireli ¢calistirilmakta olanlar ile saat
bast licret karsiligi calisanlar hari¢ tutularak gegici personel olarak galisanlarin
yerine getirmis olduklar1 hizmetleri yine ayni sekilde yerine getirmeye devam

etmek iizere sozlesmeli personel statlstine gegirilmistir.

Isci; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4.maddesinde belirtilen
memur, sozlesmeli personel ve gecici personel disinda kalan calisanlar ifade
etmektedir. ilgili mevzuat geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz
stireli is sozlesmeleriyle calisanlar ile mevsimlik veya kampanya islerinde ya da
orman yanginlariyla miicadele hizmetlerinde geg¢ici is pozisyonlarinda alt1 aydan az
olmak {izere belirli siireli is sézlesmesiyle calisanlar is¢i sayilmakta ve isciler
hakkinda 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanun hiikiimlerinin uygulanamayacagi
belirtilmis oldugundan, isciler icin 4857 sayill Is Kanunu hiikiimlerinin

uygulanmaktadir.
1.4.Genel Olarak Universite idari Personel Kavram

2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 3. Maddesinde “Universite;
Bilimsel ozerklige ve kamu tiizelkisiligine sahip yiiksek diizeyde egitim, 6gretim,
bilimsel arastirma, yaymn ve damsmanlik yapan, fakiilte, enstitii, yiiksekokul ve

benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir yiiksekogretim kurumu” olarak

tanimlanmaktadir (2547 S.K. md.3).

Universiteler, en genis anlamiyla yiiksek egitim veren ve arastirmalarin
yapildig1 c¢esitli konularda kalifiye elemanlar ve akademisyenler yetistiren
kurumlardir (Akdeniz Ozsoy, A., 2019, s.11).

2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu'nun “Yonetim Orgiitleri” baslikl
51.maddesinde ise “Yiiksekogretim iist kuruluslarinda baskana, iiniversitelerde
rektore bagli, merkez yonetim orgiitiiniin basinda bir genel sekreter ve hizmetlerin
gerekli kildigi daire baskanlar:, miidiirler, danismanlar, hukuk miisavirleri,

uzmanlar ile biiro ve i¢ hizmet gorevlerini yapmak iizere, 657 sayili Devlet
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Memurlart Kanunu 'na tabi memurlar ve diger goreviiler bulunur” denilmektedir.
(2547 S.K. md.51).

Yukarida belirtilen iki maddeden yola ¢ikilarak Universiteleri akademik
personel, idari personel ve 6grencilerin birlikte Orgiitlendigi bir kurum olarak
tanimlamak dogru olacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken husus; egitim 6gretim
hizmetleri disinda kalan diger tiim hizmetlerin memurlar veya diger gorevliler

eliyle yiirtitiiliiyor olmasidir.

Bu hizmetlerin yerine getirilebilmesi icin idari personel istihdam ihtiyaci
ortaya ¢ikmig ve bu istihdamin ne sekilde yerine getirilecegi, istihdam edilecek
personelin sahip olmasi gereken nitelikler (genel ve 6zel sartlar), alacagi asgari
ticret diizeyi, 6zliikk haklar1 ve yiikiimliiliikkleri ilgili kanunlarla diizenlenmistir. Bu
kapsamda 1960 yilinda Devlet Personel Baskanligi kurulmus, ardindan 1965
yilinda kabul edilen 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu ile streg sistematik hale

getirilmigtir.
1.4.1.Kamu Universitelerinde Idari Personel Teskilat Yapisi

1983 yilinda ¢ikartilan 124 sayili Yiiksekogretim Ust Kuruluslari ile
Yiiksekdgretim  Kurumlarmin Idari Teskilati Hakkinda Kanun Hiikmiinde
Kararname’nin 26.maddesinde Universite idari teskilatinin; Genel Sekreterlik,
Yapi Isleri ve Teknik Daire Baskanlig1, Personel Daire Baskanlig1, Komptroldrliik
Daire Bagkanligi, Ogrenci Isleri Daire Baskanligi, Saglik, Kiiltiir ve Spor Daire
Baskanligi, Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Daire Baskanligi, Bilgi Islem Daire
Baskanlig1, Hukuk Miisavirligi, Destek Hizmetleri Daire Baskanlig1 ve Universite
Hastanesi Bagmiidiirliigii birimlerinden meydana geldigi belirtilerek bu birimlerin

gorevleri alt maddelerde agiklanmistir.

Universitelerin  idari teskilatinda, 124 sayih Kanun Hiikmiinde
Kararname’de yer verilen Koprotorliik Daire Bagkanligi ile Destek Hizmetleri
Daire Baskanlig1 yerine, bunlarin birlesimi ile olusan Idari ve Mali Isler Daire

Bagkanligi'na yer verilmistir  (http://yonetimhukuku.blogspot.com/2013/10

luniversitelerin-teskilat-yaisi.html, Erisim Tarihi: 20.12.2019).
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Yukarida belirtilen birimlerin diginda; fakiilte, ytliksekokul, enstitl ve
boliimlerde de egitim 6gretim hizmetleri disindaki hizmetlerin yiiriitiilebilmesi igin

idari personel ihtiyacit bulunmaktadir.

Kamu universitelerinde istihdam edilmek istenen idari personelin secme ve
yerlestirme siireci devletin diger kamu kurum ve kuruluslarinda devlet
memurluguna atanma esaslarindan ayr diistiniilemez. 657 sayil1 Devlet Memurlari
Kanunu’nun “Atama Yapilacak Bos Kadrolarin Bildirilmesi” baglikli
46.maddesinde “Bakanliklar ile diger kamu kurum ve kuruluslar: (Milli Istihbarat
Teskilati Miistesarlig harig), personel atamasina liizum gérdiikleri bos kadrolarin
sayilarimi, sinif ve derecelerini belirterek Devilet Personel Baskanligina
bildirirler.” hilkkmii bulundugundan ilk olarak atama yapilacak bos kadronun

Devlet Personel Bagkanligi’na bildirilmesi gerekmektedir.

Devlet Personel Bagkanligi’na bildirilen bos kadro, pozisyon ve aranan
nitelikler daha sonra Olgme, Se¢me ve Yerlestirme Baskanlig tarafindan Kamu
Personeli Se¢me Smavi Kilavuzu’'nda yayimlanir. Bu kadrolara atanmak
isteyenlerin oncelikle Kamu Personeli Segme Sinavi’ndan istenilen puan tiiriinde
gerekli goriilen asgari puani alarak siralamaya girmeleri ve 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 48.maddesinde belirtilen genel ve 6zel sartlar1 tagimalari
gerekmektedir. Merkezi yerlestirme olarak bilinen bu yontemde adaylar, daha sonra

herhangi bir sinav veya miilakat yapilmadan belirlenen kadroya atanmis olur.

Universitelere merkezi yerlestirme yontemiyle atanan personelin kadro
unvan ve dereceleri 6nceden belirlendigi i¢in bu kadrolarda ¢alisacak olan personel

ucretleri de kadro unvan ve derecesine gore dnceden belirlenmektedir.

Universitelerin idari personel teskilat yapisi igerisinde istihdam tiirlerinden
biri de s6zlesmeli personellerdir. Universitelerde sdzlesmeli personel atamalari iic
sekilde gerceklesebilmektedir. Bunlardan ilki, merkezi yerlestirme ile memur
statiisiinde oldugu gibi Olgme, Segme ve Yerlestirme Merkezi tarafindan yapilan
Kamu Personeli Se¢me Smavi puan siralamasi dikkate alinarak dogrudan
yerlestirme, bir digeri yazili ve/veya s6zlii sinav yapilmadan puan siralamasi esas
aliarak yapilan yerlestirme, en sonuncusu ise belirli unvanlar i¢in yazili ve/veya

s0zll siav yapilarak yerlestirme.
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1.4.2.Vakif Universitelerinde Idari Personel Teskilat Yapisi

Vakif {iniversitelerinde var olan idari personel teskilatlanmasini tam ve
dogru sekilde anlayabilmek i¢in, 6ncelikle devlet {iniversitelerindeki idari personel
teskilat yapisinin incelenmesi gerekmektedir. Zira, devlet Universiteleri daha 6nce
kurulmus ve teskilatlanmis olmalar1 sebebiyle vakif tiniversiteleri agisindan rehber
niteligindedir. Anilan sebeple, c¢alisma kapsaminda Oncelikle devlet
tiniversitelerinin idari personelinin ne sekilde teskilatlandigi agiklanacak, ardindan

vakif tiniversitelerindeki teskilat yapisi incelenecektir.

Devlet tiniversitelerinde, idari personel ihtiyaci hasil oldugunda, bu ihtiyag
oncelikle tniversitenin personel daire baskanligina bildirilir. Kendisine gelen
personel ihtiyaclar1 dogrultusunda ilgili birimlere personel ge¢isi yapan daire
baskanligi, bu gecisleri hali hazirda norm kadrolarinda bulunan personel arasindan
secmek suretiyle yaparlar. Sayet norm kadrolar ihtiyag duyulan personeli
barindirmiyorsa, Devlet Personel Baskanligi’'ndan yeni personel talebinde
bulunulur. Talepler neticesinde yeni kadro sekillendirilmesine gidilebilecegi gibi,
mevecut kadrolarin degistirilmesi de s6z konusu olabilir. Devlet Personel
Bagkanlig1, onaylanan kadrolar1 iist yazi yazilmasi usulii ile ilgili Universiteye
bildirmekle gorevlidir. Personel onayi, Maliye Bakanlig1 tarafindan verilecektir.
Resmi Gazete’ de yayimlanan kadrolara yapilan basvurular degerlendirilerek,
personel ihtiyaci iiniversite tarafindan giderilir
(https://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=3.5.848029&Mevzuatllis
ki=0&, Erisim Tarihi:21.12.2019).

Bu aciklamalarin ardindan, vakif {iniversitelerinde yer alan idari kadro
teskilatlanmasina donecek olursak, vakif {niversitelerinde bu yondeki
uygulamalarin devlet iiniversitelerine nazaran daha farkli oldugu goze carpar. Zira
vakif Universitelerinde, rektorliik makamina ilaveten, ayrica miitevelli heyeti de
bulunmaktadir ve personel alim ve atamalarinda miitevelli heyeti kararinin da
bulunmas1 gerekmektedir. Vakif {iniversitesinde hasil olan idari personel
ihtiyacinin karsilanmasini en sade bigimde anlatacak olursak, oncelikle bu hususta
rektorlik makaminin bir karar almasi gerektigini sdylemek yerinde olacaktir.
Ardindan rektorlilkk tarafindan alinan karar, miitevelli heyetin onayina

sunulmaktadir.  Rektorliik tarafindan miitevelli heyet onaymna sunulan idari

18


https://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=3.5.848029&MevzuatIliski=0&
https://www.mevzuat.gov.tr/Metin.Aspx?MevzuatKod=3.5.848029&MevzuatIliski=0&

personel talepleri, vakif {iniversitesinin hali hazirdaki biit¢esinin durumuna gore
degerlendirilir. Miitevelli heyet tarafindan olumlu yanitlanan kadro talepleri
neticesinde yapilacak alimi, yine rektorlik makami gergeklestirecektir
(http://altinbas.edu.tr/Files/pdf/yonetmelikyonerge/Guncel Y onergeler/idari%20Te
skilat%20%?20Y 6nergesi%20-%20Son.pdf, 21.12.2019).

Aciklamalardan da anlasilacagi iizere, bir devlet Universitesinde personel
alimina ihtiya¢ oldugunda bu durum personel dairesine bildiriliyor ve ilgili atama
varsa norm kadroda bulunanlar arasindan, yoksa Devlet Personel Baskanligi’ndan
yeni kadro talep edilmesi suretiyle gerceklestiriliyor. Buna karsilik, ayni ihtiyag bir
vakif tiniversitesinde hasil oldugunda, rektorliik makami  hazirlamis oldugu kadro
talebini miitevelli heyet onayina sunuyor ve sunulan kadro talebi kabul edilirse,

istenen kriterlere uygun basvurular arasindan personel ihtiyaci karsilaniyor.

Bir devlet Universitesinde gorev yapan akademisyenler gibi, idari personel
de devlet memuru sayilmaktadir. Dolayisiyla ilk etapta yapilacak alim KPSS puani
tizerinden elde edilen basar1 siralamasina gore gergeklestirilecektir. Fakat
belirtmekte yarar vardir ki, bu durum devlet iiniversitesine personel aliminin 6zel
olarak yapilamayacagi anlamina gelmemektedir. Devlet Personel Baskanligi
tarafindan belirlenen kadrolara yapilacak atamalar, KPSS puani ile yahut 6zel alim

seklinde gerceklestirilir.

Vakif iiniversitelerine yapilacak personel aliminin agsamalari ise, bir vakif
tiniversitesinin ne derece kurumsallastigina kanit olusturacak niteliktedir. Eger
vakif tiniversitesinin kurumsallik diizeyi fazla ise, personel alim niteliklerinin daha
once belirlenmesi ve alimin bu nitelikler bazinda yapilmasi siireci de o 6l¢iide kolay
yiriitiilecektir. Her ne kosulda olursa olsun, vakif {iniversitelerine alinacak
personelin alim stireci “Vakif  Yiiksekogretim Kurumlart Ydnetmeligi”

kapsaminda gergeklestirilmek zorundadir.

Gerek vakif iiniversitelerinde gerekse devlet iiniversitelerinde pek ¢ok isin
yiiriitiilmesi ve profesyonel sekilde gerceklestirilmesinden sorumlu olan idari
personelin alimi sirasinda da ilgili usullere bagli kalinmasi ve bu suretle atamalarin
gerekli kriterlere ve hakkaniyete uygun bicimde gergeklestirilmesi son derece

onemlidir.
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2. UCRET VE UCRET SISTEMLERI

2.1.Ucret Tamim ve Ucretle ilgili Kavramlar

1982 Anayasasi’nin 55.maddesinde iicretin emegin karsilig1 oldugu sekilde
kisa bir tanimlama yapilmis ve devletin iicrette adaleti saglamakla yiikiimlii oldugu
belirtilmistir. Bu sebeple ¢esitli kanunlarla ticretin tanimlar1 yapilmis, {icretin ortaya
cikmasi, korunmasi, anlagmazlik durumlarinda izlenecek ¢Oziim yollar

belirlenmeye calisilmigtir.

190 sayili Gelir Vergisi Kanunu’nun 61.maddesinde iicret; “isverene tabi
belirli bir isyerine bagh olarak ¢alisanlara hizmet karsiligi verilen para ve ayinlar
ile saglanan ve para ile temsil edilebilen menfaatlerdir.” seklinde tanimlanmistir.
Bu tamimlamadan da anlasilacagi tizere, Ucrete hak kazanabilmek icgin dncelikle
hizmet akdine bagl olarak calismak gerekmektedir. Hizmet akdinin taraflarindan
biri igveren digeri is goéren olmak zorundadir. Ortaklik anlagsmasina bagli olarak
yapilan 6demeler iicret olarak kabul edilmemektedir. Hizmet akdinde belirtilen
ticret temel ticreti belirttiginden ayin olarak belirlenemez. Ayin olarak adlandirilan
ve para ile temsil edilebilen menfaatler farkli sekillerde hizmet karsilig1 ¢alisanlara
odenebilir.

4857 sayill Is Kanunu'nun 32.maddesinde ise tcret; “bir kimseye bir is
karsiliginda igveren veya iiciincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile ddenen
tutardir.” seklinde ifade edilmistir. Ucret, hizmet akdinin kurucu unsurlarindan
oldugu icin iicret unsuru olmadan hizmet akdinin varhigindan séz edemeyiz. Is
sozlesmesinde ticret, taraflarin serbest iradeleri ile asgari licretten az olmamak

kosulu ile belirlenebilir.

Anayasa ve ilgili kanunlar temel alinarak ¢esitli donemlerde ticretle ilgili
olarak bir¢ok tamim yapilmustir. Ucret; ekonomik agidan emegin fiyati, sosyal
siyaset agisindan ig gorenin gegim araci ve is hukuku agisindan ise is gorenin fikri
ve bedeni faaliyetlerinin karsiligi olarak tanimlanabilir (Kaynak, T., Adal, Z.,
Ataay, 1., vd., 2000, s.253).

Kisilerin bagkalar1 i¢in caligmaya baslamalarindan itibaren, calisanlarin
ortaya koymakta olduklari zihinsel ve bedensel emegin bedeli olarak goriilen iicret,

calisan ve isveren kesimlerinin kendi ama¢ ve ¢ikarlar1 dogrultusunda farkli
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sekillerde yorumlanmaktadir. Isveren iicreti maliyet acisindan ele alirken, ¢alisan
ise {icreti satin alma giicii bakimindan degerlendirmektedir (Topalhan, T., 2010,
s.5). Elbette farkli konumlarda yer alan kisilerce ticret bakimindan farkli bakis
acilarmin sergilenmesi son derece normaldir. Zira, isveren agisindan isgisine
Odenecek olan ticret bir ¢iktidir, oysaki isci agisindan ¢aligmasi neticesinde hak
kazanacagi licret bir girdidir. Bir taraf agcisindan malvarliginin aktifinde yer alan ve
alacak niteliginde olan ticret, diger taraf agisindan malvarliginin pasifinde yer alir
ve bor¢ olarak nitelendirilir. Burada, is¢i ve isverenin c¢akisan menfaatleri soz
konusudur, bu sebepledir ki iicrette adaletin saglanmasi ve kisilerin emeklerinin

karsiligin1 tam olarak almalar1 zorlagsmaktadir.

Uretim faktorlerinde onemli bir yere sahip olan emegin karsilig1 olan iicret,
dogal olarak ¢alisanin ekonomik yasamu igerisinde dnemli bir yere sahiptir. Ucret,
emegini ortaya koyarak calisan kisilerin gelirlerini ve yasam standartlarini
belirleyici bir faktor, ekonomik gelismenin bir gostergesi olarak maliyet faktori ve
milli gelirin farkli gelir gruplar1 arasinda dagilimini gostermesi agisindan sosyal
adalet bakimindan veri olusturmaktadir. Ucretin temelde iki islevi vardir, gelir
olarak bakildiginda fticret, iiretim sonucu ortaya ¢ikan gelirin g¢esitli toplumsal
gruplar arasindaki dagilimma yardimci olmakta; maliyet O6gesi olarak ele
alindiginda ise, farkli tiretim faktorlerinin hangi oranlardan faydalanilarak {iretimin

yapilacagini belirlemektedir (Oztiirk, N., 2017, s.258).

Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak iicreti dar anlamda taraflar agisindan
gelir ve gider unsuru olarak gortilen para ve ayinlar olarak, bir bagka ifade ile sadece
para ve para cinsinden 6l¢iilebilen maddi yararlar seklinde, genis anlamda ise mal
ve hizmet Uretmek amaciyla gerekli olan iiretim faktorlerine 6denen bedel olarak
tanimlayabiliriz (Acar, A.C., 2007, s.8).

2.1.1.Asgari Ucret

Devletin iscileri korumaya ve emeklerini karsilamaya yonelik ¢abalarinin
gelistirilmesi, calisan kisinin onurlu bir yasam diizeyine kavusturulmasi diislincesi
sayesinde ger¢eklesmistir. Bu sayede devlet, is¢i sinifinin g¢alistigi kosullar
acisindan bir dizi sosyal politika 6nlemi almaya baslamistir ve bu sosyal politika
onlemleri kapsaminda yapilan ilk midahale asgari tcretin belirlenmesine yonelik

olmustur (Kilig, B., 2016, s.3).
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Iktisadi, kiiltiirel ve sosyal faktorlerin iilkeler arasinda farkli olmas asgari
ticret uygulamasi agisindan da farkli sonuglar dogurmaktadir. Asgari {icretin
dayandig1 temel ilkelerin soyut yapida olmasi ortak bir tanim yapilmasii da

gliclestirmektedir.

Asgari ucret, 6denmesi zorunlu olan en az iicret anlamina gelmektedir ve
calisan bireyin i¢inde bulundugu zamanin ekonomik ve sosyal sartlarina gore asgari
diizeyde yasamini idame ettirecek bir {cret seviyesinin saglanmasini
hedeflemektedir. Asgari Ucretin tespit edilmesine iliskin hususlar1 diizenleyen Is
Yasas1 ve Asgari Ucret Yonetmenligi kapsaminda, asgari iicret pazarlik sonucu
olusan bir iicret seklinde degil, ¢alisanin ve ailesinin ihtiyaglarini asgari seviyede
karsilamaya yetmesi gereken bir taban {icret olarak kabul edilmektedir. Asgari
ucretin belirlenmesi esnasinda gerek ekonomik gerekse sosyal kosullarin goz

onunde bulundurulmasi gerekmektedir (Akgeyik, T. ve Yavuz, N., 2011, s.2-3).

Asgari licret kavrami, kigiler agisindan biiyiik 6nem tasimakta olan ve i¢inde
gerek ekonomik gerekse sosyolojik degerler barindiran bir kavramdir. Asgari
ticretin boylesi girift bir 6zellik tasimasi, kuskusuz ki bu kavramin, kisilerin “insan
onuruna yarasir” hayat siirmelerini saglayacak en Onemli unsurlardan biri
olusundan kaynaklanmaktadir. Kisilerin hayatlarin1 idame ettirirken ihtiyag
duyduklari iki 6nemli kaynak bulunmaktadir. Bunlardan ilki kisilerin elde ettikleri
gelir ve bu gelirin dlizeyinin insan onuruna yaragir hayat siirmeye engel olmamasi,
ikincisi ise kisilerin gerekli sosyal giivencelere sahip bulunmalaridir. Ancak soz
konusu iki unsurun saglanmasi ile kisiler yasayacaklar1 bir sonraki giin agisindan
endise duymamaya ve devlet korumasinda olduklarina tam anlamiyla
glivenebilirler. Asgari Ucretin ve sosyal korumanin kisiler agisindan yeterli
diizeylere erisememesi, kisilerin kendileri ve aileleri bakimimdan gelecek kaygisi
duymalarina sebep olur ki, bu durum da kisilerin mesleklerini ifa ederken gerekli
konsantrasyonu saglamalarini ve gerekli 6zeni gostermelerini engeller. Bu durum
da neticede, bu calismanin da konusu olan {icretin motivasyona olumsuz etkisi
olarak kabule edilebilir. Kisilerin elde ettikleri {icretten memnuniyetlerinin
saglanmas1 ve es zamanli olarak sosyal anlamda da koruma altinda olmalari,

neticede kisilerin mesleki performanslarinin artmasini saglayacaktir.
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Kisilerin ifa ettikleri meslekleri ile ilgili ¢alisma surecleri sirasinda
gostermeleri beklenen performans agisindan bdylesi énemli konumda bulunan
asgari ticret kavraminin Ulkelere iliskin tanimlamalar1 gerek uluslararasi belgelerde
gerekse ulusal mevzuatlarda dolayli veya dogrudan sekilde yer almaktadir. Bu
kapsamda ulkemizde de asgari Ucrete iliskin, 1961 Anayasasi’nda “Devlet
calisanlarin yaptiklari ise uygun ve insanlik haysiyetine yarasur bir yasayis seviyesi
saglamalarina elverisli ve adaletli bir iicret elde etmeleri icin gerekli tedbirleri
alir.” (Madde 45) seklinde sosyal boyutu 6n planda olan bir tanima yer verilmistir.
Fakat, 1982 Anayasasi ile mezkur maddeye “Asgari ticretin tespitinde iilkenin
ekonomik ve sosyal durumu géz oniinde bulundurulur.” seklinde ekleme yapilmis

ve ekonomik kosullarin da dikkate alinmasi gerekliligi bu sekilde vurgulanmistir
(Akgul, O., 2014, s.7).

Bir iist paragrafta da ifade edildigi iizere, asgari licret kavrami iginde
ekonomik ve sosyolojik oOzellikler barindirmakta olan ve bu sebeple dogru
yorumlanmaya ve dogru uygulanmaya muhta¢ olan bir kavramdir. Asgari iicret
kavraminin eksik yorumlanmasi neticesinde s6z konusu kavramdan beklenen
faydanin dogmas1 miimkiin degildir. Zira asgari licret sadece bir iilkede yasayan
vatandaglarin kazanmalari miimkiin olan en az iicret olarak yorumlanamaz. Asgari
licretin ayn1 zamanda kisiler agisindan biiylik 6nem tasiyan ve bu yoniiyle de
toplumun genis kesimini etkisi altinda bulunduran bir kavram oldugu unutulmali,
yapilacak kanuni diizenlemeler ve pratikteki uygulamalarda da asgari iicretin s6z

konusu 6zelligi géz onlinde bulundurulmalidir.

Ulkemizde tcret kavrami Anayasa’da giivence altina almmus ve “Asgari
Ucret Yonetmeligi” Sayistay’in goriisii alinarak Maliye Bakanligi ile Calisma ve
Sosyal Gilivenlik Bakanlig1 tarafindan hazirlanarak 2004 yilinda yiiriirliige girmis
olup, 4. maddesinde asgari iicret; “Iscilere normal bir calisma giinii karsiligr édenen
ve is¢inin gida, konut, giyim, saglik, ulasim ve kiiltiir gibi zorunlu ihtiyaglarin
giintin fiyatlar tizerinden asgari diizeyde karsilamaya yetecek iicret.” seklinde

tanimlanmaistir.

1 Agustos 2004 tarih ve 25540 say1l1 Asgari Ucret Y6netmeligi kapsaminda,
asgari iicretin “Asgari Ucret Tespit Komisyonu” tarafindan belirlenecegi hiikme

baglanmakta ve komisyonun devleti temsilen ilgili bakanliklar ile biinyesinde en
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cok is¢ci ve igvereni bulunduran sendika temsilcilerinden olusacagi ifade
edilmektedir. Kanunda asgari ticretin en ge¢ iki yilda bir belirlenecegi belirtilmis
olsa da uygulamada her y1l aralik ayinda komisyon kapsaminda bir araya gelinerek
altisar aylik donemler halinde asgari ticret belirlemesi yapilmaktadir. Asgari ticretin
belirlenmesi, ililkemiz acisindan uzun siire giindem olusturan bir mesele halini
almigtir. Bu durum, asgari {icret ile gecimini saglayan kisilerin, niifusun biiylik
cogunlugunu olusturmakta olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu sebeple, asgari
ticret ile ilgili yapilacak belirlemenin kisilerin ihtiyaglarimi karsilayacak nitelikte
olmasi ve bu belirleme yapilirken, calisanlarin temsilcisi konumunda olan
sendikalar tarafindan ileri siirlilecek fikirlerin de degerlendirilmeye alinmasi

gerekmektedir.

Bu agiklamalarin ardindan, uygulamadan da ornek verilmesi agisindan
Ulkelere gore 2019 yil sonu itibariyle asgari Ucret tarifelerine g6z atmak
gerekmektedir. Boylelikle, tlke olarak i¢inde bulundugumuz kosullar dairesinde
asgari ticretin ne denli yeterli oldugu hususu daha saglikli olarak degerlendirilebilir.

Avrupa'da Asgari Ucretler (Euro / Brit)

Sekil 1. Avrupa'da Asgari Ucret (Euro/Briit)
Kaynak: http://bianet.org/bianet/ekonomi/203431-turkiye-ve-avrupa-da-asgari-

ucret-ne-kadar
Yukarida yer alan tablo degerlendirildiginde, asgari {icret oraninin
tlkemizde oldukca diisiik oldugu gorilmektedir. Ulkemizde asgari iicretle ¢alisan

birey sayisinin yogunlugu da dikkate alindiginda, asgari ticret ¢alisanlarinin yasam
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kalitelerini ve c¢alisma performanslarini arttirmak adina, asgari {icret bakimindan

yeni duzenlemelere ve iyilestirilmelere gidilmesi gerektigi anlasilmaktadir.
2.1.2.Ucret Haddi (Temel Ucret) ve Ucret Geliri

Ucret haddi kavrami, dar anlamda iicret kavramimin belirlenmesi sirasinda
oldukca biiyiik dneme sahip bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ucret haddi
kavrami uygulama ve doktrinde, “ciplak ticret”, “kok tcret”, “baz Ucret” yahut “asil
ticret” seklinde de isimlendirilmistir. S6z konusu kavram, 4857 sayili Is
Kanunu’nun 8.maddesinde temel iicret seklinde isimlendirilmis bulunmaktadir. Bu
madde kapsaminda, temel iicret ve varsa licret ekleri ibaresi kullanilmakta ve
bdylelikle, calisilan belirli bir zaman dilimi yahut {iretilen par¢a miktarinin karsilig
olan parasal miktar temel iicret, temel iicret haricinde yapilan 6demeler ise iicret eki

seklinde degerlendirilmektedir (Topalhan, T., 2014, s.17).

Temel tcret genellikle benzer isler i¢in 6denen lcretler dikkate alinarak
belirlenmektedir. Boylelikle esit sartlarda c¢alisan ve ayni degerde iiretim

gerceklestiren calisanlar arasinda ticret adaleti saglanmais olur.

Ucret geliri kavrami da karsimiza ¢ikan bir diger kavramdir ve bu kavram,
is stiresi ile {icret haddinin ¢arpimina esittir. Genellikle is se¢imi esnasinda isin net
cazibesini degerlendirme ve pazarlik agisindan onemli olan kavram, lcret haddi

kavramdir (Baday, M., 2016, s.4).
2.1.3.Nominal (Parasal) Ucret ve Reel (Gergek) Ucret

Nominal/parasal Ucret ve reel/gergek ticret, iicretin degeri esas alinmak
suretiyle yapilan bir ayrimdir. Bu ayrimin 6nemi, yegane geliri licret olan is¢inin
refah dlizeyinin tespit edilmesi sirasinda ortaya cikmaktadir (Isigigok, O., 2017,
s.35).

Nominal Ucreti, en sade sekliyle isciye yapmis oldugu isin karsilig1 6denen
para miktar1 seklinde tanimlamak miimkiindiir. Nominal Ucret 6demesi, senelik,
aylik, haftalik, giinliik veya saat basina olacak sekilde tespit edilebilir. Nominal
Ucretten beklenen iicretle ¢alisan kisinin gercek satin alma giiclinii gostermesi
degildir, bunun sebebi de nominal Ucretin yarattigi satin alma giiciinln,

ckonomideki genel fiyat diizeyine bagli olmasidir. Nominal (cretlerin artmasi
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esnasinda, fiyatlar genel diizeyi de ayni oranda artmus ise, licretli kisinin satin alma
gicunde herhangi degisme meydana gelmeyecektir. Fiyatlar genel duzeyindeki
artis oraninin daha yuksek olmasi durumunda ise, parasal ticret artmis oldugu halde,

Ucretin satin alma giicii azalacaktir (https://www.ekodialog.com/Konular

/nominal_fiyat_gelir.ntml Erisim Tarihi: 25.12.2019). Isci icin énemli olan almis

oldugu iicretin parasal degeri degil, iicretin satin alma giiclidiir. Yukaridaki
aciklamalardan anlasildigi lizere, nominal iicretin genel fiyatlar karsisindaki giici,
bir kimsenin satin alma giiciinii olusturmaktadir. Bir kisinin almakta oldugu yiiz
birim {icret ile, ihtiyaci olan elli birim malzemeyi edinebilmesi ile, yiiz birim ticretin
yalnizca yirmi bes birim malzemeyi karsilamasi durumlarinda, kisinin alim giicii
arasindaki oransal fark net sekilde anlasilacaktir. Bir kisi acisindan, eline gecen
nominal iicretten ziyade, bu nominal iicretin o kisiye sunmakta oldugu imkanlar,
bir diger ifade ile satin alma giicii onemlidir. Zira satim alma giicii, kisinin elde

ettigi nominal iicretin hayatina yansimasidir.

Reel ticret; nominal Ucretlerin genel fiyat endeksine bélinmesi ile elde edilir
ve nominal ticretin satin alma giiciinii gosterir. Nominal ticretteki artisin, fiyatlar
genel seviyesindeki artistan fazla olmasi durumunda, reel Ucretin ylkselmesi s6z
konusu olur. Nominal Ucretteki artisin, fiyatlar genel seviyesinden az olmasi
durumunda ise, reel Ucrette diisiis var demektir. Nominal {icret ve fiyatlar genel
seviyesinde meydana gelen artig miktari ayni ise, bu Ucretin degismedigi anlamina
gelmektedir (https://www.muhasebeturk.org/nedir/sendika-kurma-hakki-nedir
Erigim Tarihi: 25.12.2019).

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi iizere isveren agisindan is¢i
maliyetleri nominal (icrete gore belirlendiginden nominal ticretler 6nemli iken; isgi
acisindan reel iicretler onemlidir. Ciinkii is¢i almis oldugu iicretin parasal
bliyiikliigline bakmaz, 6nemli olan aldig1 iicretin lilke sartlarima gore satin alma
gucudur. Bu agiklamalardan varilacak en 6nemli sonug, kisilerin ellerine gegen
nominal ticret ile, nominal iicretin yarattigi satin alma giicii, satin alabilme
potansiyeli yani reel {icretin arasindaki farkin agilmasinin, kisilerin alim
giiclerindeki azalmayr gosterdigidir. Bu durumun 6niine gegcmek ise, kisilerin
nominal Ucretlerinin piyasadaki hareketlilikler ile uyumlu hale getirilmesi, bu
oranda arttiritlmas1 yahut piyasadaki fiyatlarin dalgalanmasinin miimkiin oldugunca

engellenmesi ve sabit tutulmaya ¢alisiimasidir. Her iki 6nlem de neticede ¢alisma
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sirasinda isciler agisindan en biiyiik performans kaynagi olan iicretten beklenen
faydanin saglanabilmesini miimkiin kilacaktir. Bu dnlemler bakimindan, devlet eli

ile gerceklestirilecek miidahaleler 6nem kazanmaktadir.
2.1.4.Briit ve Net Ucret

Gayri safi Ucret seklinde de ifade edilen brit Ucret, isgilerin ¢alisma
donemleri esas alinarak belirlenen, mevzuat kapsamindaki vergi, sosyal sigorta
primleri gibi kesintiler yapilmadan énce mevcut olan nominal crettir. isveren
tarafindan sinirlar1 6nceden tespit edilmis bir dénem icin 6denen Ucretten, yapilmasi
gereken kesintiler yapildiktan sonra isciye ddenen, bir baska ifade ile, neticede
is¢inin eline gegen tcret, net cret veya safi Ucret seklinde ifade edilmektedir
(Isigigok, O., 2017, 5.34).

Belirli bir donem icerisinde, bir ilkedeki isgilerin yasam standartlarinin
dogru sekilde tespit edilebilmesi i¢in net Tlcretlerin dikkate alinmasi ve
hesaplanmas1 gerekmektedir. Buna karsin, isverenin karsiladig: is¢ilik maliyetinin
hesaplanmas1 bakimindan ise, brit Gcretin hesaplanmasi énem arz etmektedir
(Isigicok, O., 2017, s.34). Tiirkiye’de asgari iicretin tespiti sirasinda, esas olarak
briit Gicret esas alinmaktadir (Erol, A., 2012, s.56).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasildig {izere, briit {icret is¢inin ticretinin
herhangi bir kesinti yapilmamis halidir. Fakat sosyal devlet anlayisi ¢ergevesinde,
kisilere saglanmasi gereken birtakim imkanlarin gergeklestirilebilmesi igin,
esasinda hak ettikleri licretlerden bazi kesintilerin yapilmasi gerekmektedir. Bu
kesintiler yapilmaksizin, Ucret karsiligi calisan kisiler igin sosyal glivencenin
saglanmasi, devlet acisindan altindan kalkilmas1 miimkiin olmayacak 6l¢iide yiik
doguracaktir. Bu sebeple, kisinin hak ettigi asil iicret lizerinden dncelikle sosyal
giivenlik ile ilgili birtakim kesintiler, ilaveten vergi kesintileri yapilmaktadir. Net
ticret ve biirtit ilicret degerlendirildiginde, yukarida da ifade edildigi iizere, is¢iler
bakimindan net, isverenler bakimindan ise biiriit icret 6nem arz eder. Zira, 6rnegin
bir kisinin eline, kesintiler neticesinde 2.500 tl ge¢cmekte olsa da kesintiler
eklendiginde, is¢inin karsilamakla yiikiimlii oldugu 3.500 tl ¢ikmakta demektir.
Arada kalan 1.000 tl, wvergi ve sosyal glvenlik Kkesintileri olarak

degerlendirilmektedir.
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2.1.5.Ucret Ekleri

Giydirilmis ticret kavramini, asil ticrete eklenen ve isciye yan odeme
seklinde saglanan para ve parayla Olclilebilen yararlar toplami sekilde tanimlamak
mimkiindiir. Doktrinde giydirilmis ticret “genis anlamda ticret” olarak da
isimlendirilmektedir. Ayrica belirtmek gerekir ki, genis anlamda iicret kapsamina
dahil olan 6demelerin “siirekli” nitelik tasimayan kisimlari is¢iye Odenecek

tazminatin  hesabinda dikkate alinmaz (http://www.tazminathukuku.com/

arastirma-yazilari/is-hukukunda-ucret-kavrami.htm Erisim Tarihi: 27.12.2019).

Ornek vermek gerekirse; zorunluluk hallerinde yapilan fazla calisma sonucu hak
edilen fazla mesai ticretleri siireklilik arz etmediginden dolay1 kidem tazminati

hesaplamasina dahil edilmez.

Bir bagka ifade ile, genis anlamdaki iicret kavrami igine dahil olan asil ticret
disina yer alan tim menfaatler, tcret ekleri olarak isimlendirilmektedir (Centel, T.,
1998, 5.116). Bu ozelligi itibariyle, ticret ekleri bakimindan aksini dngdren bir yasa
hiikkmii veya bunlarin kendine 6zgii durumlart s6z konusu olmadig: siirece, asil
ticrete iliskin hiikiimler iicret ekleri bakimindan da uygulama alani bulacaktir

(Narmanlioglu, U., 1994, 5.213).
2.1.5.1.ikramiyeler

Ikramiye, bir isciye, iyi ve disiplinli sekilde ¢alismasinin bir karsilig1 olarak
verdigi ve igverenin isgilerin yaptiklari isten duydugu memnuniyeti yahut isgi-
isveren bagliligini ortaya koyan odemelerdir. Ikramiyenin bazi 6zel durumlar
(yilbasi, bayram, isyerinin kurulus y1ldoniimii, evlenme, dogum gibi is¢iy1 sahsen
ilgilendiren énemli ailevi olaylar) sebebiyle de isveren tarafindan is¢iye 6denmesi
mimkundar (Suzek, S., 2008, s.312).

Ikramiye bir kanunla yahut sézlesme hiikmii ile diizenlenmedigi siirece ve
isveren tarafindan tek tarafli olarak verilen ikramiyelerin de sureklilik kazanmasi
s0z konusu olmadik¢a (bir baska ifade ile ikramiye verilmesi isyeri uygulamasi
haline gelmedikge), isveren ikramiye verip vermemekte ya da diledigi sekillerde
veyahut bazi kayit ve sartlarda ikramiye vermek hususunda tamamen serbesttir
(Esener, T., 1978, s.170).
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Elbette bu serbesti sinirsiz degildir. Oyle ki, isveren, ikramiye ddemeleri
sirasinda objektif iyi niyet kurallarini ve hakkaniyeti gézetmek durumundadir, daha
teknik bir ifadeyle isverenin ikramiye dagitimi sirasinda “esit davranma ilkesine”
uymasi mecburidir (Mollamahmutoglu, H., 2005, s.373). Fakat, isverenin esit islem
yapma yiikiimliiliigii ayn1 durumda bulunan is¢iler bakimindan gegerlidir. Bu
sebeple, igveren hakli bir neden bulunmadik¢a ayni durumda bulunan isgilerden bir
kismina ikramiye dderken, digerlerine 6deme yapmaktan kasinma hakkina sahip
degildir (Celik, N., 2005, 5.137). Bu durumun mevhumu muhalifinden ¢ikan sonug,
iscilerin farkl niteliklerde olmasi, yapilmakta olan isin farkli olmasi yahut ayni igin
farkli boliimlerinden sorumlu isg¢ilerden bahsedilmesi durumlarinda, isverenin
ikramiye 6demesi yaparken esitligi gdzetmesini gerektiren bir durum séz konusu

olmayacagidir.
2.1.5.2.Prim

Prim, iscinin bireysel olarak veya bir grup iginde olagan kosullarda
beklenenin Uzerinde bir ¢aba gostermesi durumunda yahut is¢inin sahip oldugu
nitelikler neticesinde basarili bir sekilde yapmis oldugu isi 6diillendirmek amaciyla,
asil ticretine ek olarak kendisine 6denen ek bir ticret olarak tanimlanabilir (Eyrenci,
O., Taskent, S., Ulucan, D., 2006, s.126). Bir baska anlatim ile prim, kalitenin
iyilestirilmesi, hammadde, yart mamul ve malzeme tasarrufu saglanmasi, Uretimin
arttirtlmasi, is¢ilerin ise devaminin ve isyeri disiplinine uymalarinin saglanmasi
gibi diisiincelerle olusturulmus ve belirli esas ve Olgiitlere gore, is¢ilere belirli
doénemler iginde ticretlerinden ayri bicimde 6denmekte olan ek bir tcrettir (Andag,
F., 2003, 5.105).

Bir ek 6demenin “prim” adi altinda yapiliyor olmasi, o 6demeyi hukuki
anlamda ucret eki haline getirmez. Calisma hayatinda isverenlerin asil ticreti diigiik
goOstermek suretiyle, ticretin bir kismini prim adi altinda 6demeleri de rastlanilan bir
uygulamadir. Bu gibi durumlarda, yapilan 6demenin adina degil, mahiyetine
bakilmasi1 gerekmektedir. Randiman primi, istihsal primi, verimlilik primi gibi
isimler altinda verilen primlerin esas amaci asil iicreti diisiik gostermek ise, bu
primlerin de asil iicret iginde degerlendirilmesi gerekir, zira burada yapilan kanuna
kars1 hiledir (Giinay, C,I., 2005, 5.1497).
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Uygulama kapsaminda, prim ve ikramiye kavramlari isgilerin hizmetlerini
odullendirme amacma hizmet ettigi ig¢in birbirine benzeyen ve esasinda ortak
ozellikler tasiyan, fakat birbirinden farkli olan iki ticret eklentisi olarak karsimiza
cikmaktadir. ikramiye; yeni y1l, dini bayram, kurulus y1ldéniimii gibi 6zel sebepler
veya hadiselere bagli olarak verilirken; prim, daha ¢ok zaman esasina dayali icretin
sakincalarii bertaraf etmek, isin nitelik ve niceligini fazlalagtirmak gibi amagclarla

verilen bir tesvik arac1 olarak goriiniim kazanmaktadir (Isigigok, O., 2007, s.8).
2.1.5.3.Komisyon (Provizyon)

Komisyon ticreti, diger bir adiyla provizyon, doktrinde “is¢inin gérdiigii
isin sonucuna gore isverene sagladigt menfaatlerin degeri tizerinden bir yiizdeye
gore hesaplanarak ddenen bir karsilik” (Demir, F., 2006, 5.199). ve “is sozlesmesi
ile bir igverene bagh olarak ¢aligan igciye, yaptigi isin degeri ol¢iisiinde, genellikle
belirli bir yiizdeye gére odenen para” (Centel, T., 1998, s5.128-129). olarak

tanimlanmaktadir.

Ucretin komisyon bigiminde ¢denmesinin miimkiin olmasi igin, mutlak
suretle taraflar arasinda bir anlagmanin bulunmasi gerekmektedir (Centel, T., 1998,
s.129). Ilaveten, taraflar asil {icreti kararlastirmaksizin, yalnizca komisyon Ucreti
tizerinden de bir anlasma da yapabilmektedirler (Stizek, S., 2008, s.314). Burada
onemli olan nokta, komisyon {icreti kararlastirilirken belirlenen tutarin asgari ticret
tutarmin altina olmamasidir. Cilinkii komisyon {icreti siparis ya da satisa gore
belirlendiginden dolay1 is garantisi yoktur. Boyle bir durumda is¢iyi korumak ve

licretini garanti altina almak i¢in asgari ticret tutar1 en diisiik olarak belirlenmelidir.
2.1.5.4.Kardan Pay Alma

Kérdan pay alma, genel anlamda is¢ileri ¢alismaya, isyerine ve dolayisiyla
isletmeye baglanmaya tesvik amacina hizmet eden yahut isletmenin {iretim,
yonetim ve satis departmanlarinda 6nemli gorevleri bulunan baz1 personele, kimi
zaman da tim iscilere, temel ticretleri haricinde isletmenin karindan belirli bir

oranda pay alma imkani tantyan bir ek ticret bigimidir (Celik, N., 2005, 5.138).

Kar paylagimi uygulamasi, kurumlarin onceki déoneme gore daha az kér
ettigi yahut zarar ettigi donemlerde ¢alisanlara, 6nceki déneme goére daha az veya

herhangi bir 6deme yapilmayacagi sebebi ile huzursuzluk sebebi olabilmektedir.
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Bu tur uygulamalari engelleyebilmek i¢in, kurumlarin kérla kapatilmayan yillarda,
ikramiye seklinde 6demeler yaptig1 uygulamada rastlanilan bir durumdur (Unal, A.,
2000, s.2).

Iscinin kardan pay aliyor olmasi isletmeye ortak oldugu anlamma gelmez.
Burada belirleyici unsur, is¢inin is sézlesmesiyle bagimli olarak c¢aligmasi ve
isletmenin zarar etmesi durumunda is¢inin zarara ortak olmamasidir. Yani igletme
ortaklar1 arasinda pay edilen kar ile {icret eki olarak dagitilan kardan pay birbirine
karistirlmamalidir. Is¢inin kardan pay almasi ve fakat zarara katilmamast ilk etapta
hakkaniyete uymayan bir uygulama gibi gorunse de aslinda s6z konusu uygulama

isveren karsisinda zay1f konumda olan iscileri korumaya yoneliktir.
2.2.Ucret Bilesenleri

Uzun yillardan beri ticret hem isveren hem de calisanlar tarafindan baz
icretten ibaret olarak distiniilmistiir. Bu sebeple de Ucretin motivasyon ve
calisanlar1 sirkete baglama fonksiyonlari atlanmis, tlicret paketi kavraminin
yerlesmesi uzun siire hayata gegirilmemistir. Giliniimiizde iicret yerine kullanilan
ticret paketi kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin benimsenmesinden
sonra yayginlasmaya baslamis bir kavramdir. Nitekim, gunimizde rekabet is
diinyasini sekillendirmektedir ve arkli unsurlari bir arada barindiran, ayn1 zamanda
da etkin bir sekilde yonetilen bir iicret paketi uygulamasi, nitelikli iggliciniin
kuruma c¢ekilmesi ve basarili olan is¢ilerin elde tutulmasinda 6nemli bir yere

sahiptir (Sapg1, M., 2016, s.37-38).

Toplam ticret paketinin bilesenleri hususunda uygulamada ve doktrinde
farkli goriisler olmasina ragmen, bu goriislerin geneli degerlendirildiginde, toplam
ucret paketinin, temel (kok) ticret, degisken (performansa dayali) licret, ek yararlar
ve sosyal yardimlar olmak iizere ii¢ bilesenden olustugu goriilmektedir. Bu
unsurlardan ilk ikisi dogrudan, sonuncusu ise dolayli iicret kalemleri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ucret yapilarinin olusturulmasinda, genel anlamda temel
licret esas alinsa da, toplam f{icret ve onu olusturan bilesenlerin diizeyi de, dikkate

alinmas1 gereken faktorlerdir (Acar, A,C., 2007, s.9).
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2.2.1. Temel (K6Kk) Ucret

Isletmede calisanlarin emekleri karsihginda elde ettigi iicretlerden ilki,
temel Gcret ya da kok Ucrettir. Calisana saglanan ¢ikarlarin; ikramiye, prim, sosyal
yardimlar ile diger ek 6demelerin hesaba katilmadigi ticreti kok Ucret olarak
belirtebiliriz. Bu anlamda kok cret, calisana saglanan, yapmis oldugu isin
karsiliginda 6denmis olan parasal deger olarak da tanimlanabilir. Temel Ucret,
toplam Ucretin en 6nemli unsurunu olusturmaktadir. Ucret kavrami bakimindan ana
unsuru tegkil eden temel ticretin 6zellikle degisken licretler olmak tlizere diger licret
unsurlarinin  diizeyini belirlemek agisindan da son derece Onemli oldugu
gozlemlenmektedir. Temel tcretlerin belirlenmesi, genellikle, piyasadaki diger
benzer islerin {icret diizeylerinin de g6z 6niinde bulundurularak ve belirli bir is
degerlemesine bagli kalinmak suretiyle olusturulmaktadir (Acar, A,C., Once,S.,
Erdemir, E., 2012, s.5). Temel iicret belirlenirken benzer isler dikkate alinmakla
birlikte calisanlarin bilgi, beceri, liyakat ve deneyimleri de gbéz Onilinde

bulundurulabileceginden temel {icretler arasinda farkliliklar goriilebilir.
2.2.2.Degisken (Performans) Ucret

Degisken iicret, temel {icrete ek olacak bigimde, kisinin performansina bagl
olarak verilen (cret olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu anlamda degisken {icretin,
calisanin performansina, sahip oldugu yetkinliklerine ve becerilerine bagl bir ticret
¢esidi oldugunu sdylemek dogru olacaktir. Bu tanimlama ve agiklamalara ilaveten,
ayrica belirtmekte yarar vardir ki, 0rgut, takim ve birey performansina bagl sekilde
olusturulan iicretler de degisken iicret grubuna dahil olmaktadir (Ozdemir, G.,
2012, s.6).

Degisken iicret, c¢alisanlarin motivasyonlarim1 ve ise olan katkilarmi
artirarak, verimliliklerini desteklemek amaciyla, toplam Ucreti performansa
dairesinde farklilastirmak amaciyla kullanilan bir iicret bilesenidir. Bilhassa belirli
6deme dénemleri bakimindan arzu edilen hedeflere ulasilmasi, beklenen ve istenen
neticelerin elde edilmesi gibi somut durumlarin olusmasi halinde, Ucret paketi
igindeki degisken licret bileseninden yararlanilir ve bu suretle ¢aligsanlara prim,
bonus, komisyon, ek ddeme vb. sekillerde 6zendirici ticret 6demeleri yapilir. Bu
aciklamalardan varilacak sonug, degisken iicretin garanti olarak 6denecek bir ticret

olmadigidir (Demir, R., 2013, s.39-40).
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Calisma kapsaminda ticretin performansa etkisi incelenirken en ¢ok dikkat
ceken 6deme bicimi degisken ddemeler olmustur. Zira, yapisi itibariyle degisken
O0demeler belki de performansi en ¢ok arttiran ve yine artmis performans
karsiliginda da ¢alisanlara 6diil mahiyetinde verilen bir ticret bigimidir. Degisken
ticretler az dnce de ifade edildigi iizere, hem performansi arttirict 6zellik arz eder
hem de artan performans neticesinde 6diil olarak karsimiza ¢ikar. Bu sebeple,
degisken iicretler ve performans artis1 arasindaki iliski gerek bu calisma
bakimindan gerekse genel anlamda insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan olduk¢a
onemlidir ve yoneticiler tarafindan dogru degerlendirilmesi gereken bir ddeme

bicimidir.
2.2.3.Ek Yararlar ve Sosyal Yardimlar

Ek ticret ve yararlar, emek karsiligi olan asil iicrete ek bigciminde isveren
tarafindan saglanan her tiirlii ilave menfaatlerdir. Bir baska ifade ile, ek Ucretler,
dolayli ticretlerdir. Ek yararlarin olusmasit ve dnem kazanmasi, licreti yalnizca
emegin karsilig1 olarak benimseyen goriisten, toplumun ve isletmenin bir tyesi
olmak sifati sebebiyle is¢iye saglanan bir gelir seklinde tanimlayan anlayisa
yonelmenin bir neticesidir (Acar, A,C., 2007, s.15).

Calisanlarin is ve yasam dengesini saglamak ic¢in isverenler tarafindan
is¢iye sunulan, bir kismu iicret ile dogrudan ilgili bir kismi da ticret dig1 unsurlardan
olusan ek yararlar ve sosyal yardimlara drnek olarak yemek kart1, esnek ¢aligma
siirelerinin belirlenmesi, arac¢ tahsisi, 6zel giinlerde verilen gida ve yiyecek
yardimlari, lojman tahsisi vb. gosterebiliriz. Bunlar, ¢calisanlar1 sosyal ve ekonomik
olarak desteklemekle birlikte calisanlarin da Orgiite olan baghligint arttiran

uygulamalardir.
2.3.Ucretin Onemi

Ucretler, gerek calisanlarin emekleri karsiligindaki gelirlerini ve hayat
seviyelerini belirleyen 6nemli bir unsur; gerekse sanayinin gelisimine etki eden
6nemli bir maliyet unsurudur. Bunlara ilaveten, tcretin milli gelirin ¢esitli gruplar
arasindaki dagilimini ve o toplumdaki sosyal adaletin saglanmasini gésteren 6nemli
bir gosterge olarak cok yonli bir niteligi de bulunmaktadir. Oncelikle {cret,

calisanlarin emekleri karsihiginda elde ettikleri en mihim gelir kaynagi olarak
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karsimiza ¢ikmaktadir. Bir diger taraftan, iscilerin ve ailelerinin tek gelir
kaynaginin icret olmasi sebebiyle, Ucret iscilerin satin alma giiciinli ve nihayetinde

hayat seviyelerini belirleyen énemli bir unsurdur (Aydemir, P., 2013, s.11).

Ekonomik boyutuna ilaveten de sosyal boyutu da bulanan Ucret kavramu,
personel bakimindan gelir ve buna bagli olarak yasam standardini belirleyen bir
unsurken, igverenler bakimindan ise, bir maliyet unsuru ve personelini tesvik etmek
amaciyla kullandiklar1 bir motivasyon aracidir. Ucret ekonominin biitiinii agisindan
degerlendirildiginde ise, bir gelismislik gostergesidir. Bu sebeplerle lcret konusu
ve bu konunun 6nemi, daimi olarak giincelligini korumaktadir ve koruyacaktir
(Aksoy, M., 2010, s.89).

2.3.1.Cahsanlar Agisindan Onemi

Ucret, calisan i¢in pek ¢ok farkli agilardan 6nem arz etmektedir. Bu hususta,
ficretin ¢alisan bakimindan en onemli tarafi, ticretin ekonomik yoniidiir. Ucretin
ekonomik yoniiniin ¢alisanlar agisindan bu denli 6nemli olmasinin nedeni ise,
neticede (icretin calisanlarin tek temel gelir kaynagini olusturuyor olmasidir. Ucret,
calisanlarin ve onlara bagimli olarak hayatlarini idame ettirenlerin (kimi zaman
cekirdek aile; es ve c¢ocuklar, kimi zamansa genis aile; es ve ¢ocuklara ilaveten
anne, baba, kardesler) tiim ihtiyaclarim1 karsilamalarinda kullandiklar1 temel arag

ozelligini tasimaktadir (Can, H., Akgiin, A., Kavuncubasi, S., 1995, s5.246).

Ucretin ekonomik yénii ele alinirken daha dnce de belirttigimiz gibi tcretin
parasal boyutu degil, satin alma giicli dikkate alinmalidir. Calisanlarin almig
olduklari iicretlerin satin alma giicii ne kadar kuvvetli ise ticretin ¢alisan i¢in 6nemi
de o derece artar. Ciinkii ¢alisanlar almis olduklar ticret ile yiyecek, barinma,

ulagim, egitim vb. gibi temel ihtiyaclarin1 karsilamaktadirlar.

Bir baska agidan, ¢alisanlar bakimindan Ucretin 6nemi sadece onun parasal
degerinden kaynaklanmamaktadir. Ucret, sosyolojik boyutu ile hem bir isletmedeki
hem de toplum icindeki statli gostergelerinden biridir. Tlk olarak belirtilmelidir ki,
ticret ¢alisanlarin is yerindeki konumunun bir géstergesidir. Bu asamada galisanlar
diger calisanlara gore konumlarinin ne oldugunu, is yerinde hangi diizeyde
taninmakta olduklarini, basarisi karsihiginda hangi yontemlerle ddiillendirildigini

ve is yerindeki degerini kavramaktadir (Aydemir, P., 2013, s.12).
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Is gorenler, isletme icin tasidiklar1 &nemi ve yoneticileri tarafindan ne
sekilde degerlendirildiklerini algilamada; gerek kendi firmalarindaki benzer isi
yapan ¢alisanlarla yaptiklar1 kiyaslamalardan, gerekse benzer sektorlerdeki benzer
islerde c¢alisan diger 1is gorenlerle yaptiklarn iicret kiyaslamalarindan
yararlanmaktadirlar. Bu sebeple, statinuin bir 6l¢ust olarak ucret geliri, is gorenler
bakimindan sosyal yapidaki konumlarini belirlemekte 6nemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Elbette bu asamada, Kisilerin gereksinimleri ile paraya
verdikleri deger de kisiden kisiye farkli sonuglarin ¢ikmasina sebep olmaktadir

(Cevahir Dora, Y,Y., 2014, s.53).

Sonug itibariyle ¢alisilan kurumdaki ve sosyal yasamdaki statiiyii belirleyen
ticret kisiden kisiye ve donemsel olarak degisebilmektedir. Nitekim, ise yeni
baslayan bir calisan i¢in iicretin ekonomik boyutu 6nemli iken, deneyimli bir
calisan i¢in {iicretin ekonomik boyutunun yaninda statii belirlemedeki roli de

onemli olabilmektedir.
2.3.2.Isverenler Acisindan Onemi

Ucret kavrami1 daha dnce de ifade edildigi iizere, sadece is¢iler bakimimdan
degil, is verenler bakimindan da énemli bir kavramdir. Zira, isverenler acgisindan
ucret onemli bir maliyet unsuru seklinde degerlendirilmektedir. S6z konusu
maliyet, iiretim sektoriinde toplam maliyetin en az %20’sini hizmet sektoriinde ise

%380’ini olusturmaktadir (Sahin, G., 2014, s.37).

Isveren icin iicret gideri is gdrenin eline gegen net Uicretten ibaret degildir.
Iscinin eline gecen net iicrete ilaveten, iicret kavramu is veren bakimindan sigorta
primi, igsizlik sigortasi, is kazalari, tatil giinleri, sosyal yardimlar, fazla mesai ve

diger ek 6demeleri de icermektedir (Aydemir, P., 2013, s.13).

Isverenler bir yandan maliyetleri diisiirmeyi, bir diger yandan ise Gretim ve
verimliligi arttirmay1 arzu ederler. Bu sebeple de ucuz ve kaliteli isgiicti istihdam
etmek icin caba verirler. Ucret, isletme bakimidan bir maliyet unsuru olarak
gorulmesi sebebiyle, isverenlerin {icret diizeyi beklentisi, maliyetleri minimize
edebilecegi nokta olarak olugsmaktadir. Oysaki ticret, maliyetleri arttiran bir faktor
olmasina karsin ayni1 zamanda verimliligi de dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle

ilke olarak ticret artttk¢a verimlilik yiikselir yahut is gorenin performansi
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yiikseldik¢e aldigi ticretin de ylkselmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, Z., 2000,
5.208).

Ucret, isciler bakimmdan beklenti ve tatmin kaynagi olmasi sebebiyle,
yeterli ve adil bir licret isgiicii piyasasinda tercih edilir bir firma olarak, hem nitelikli
is gorenlerin igletmeye yonelmesinin dninin agacak ve bu sayede iyi performansi,
caba ve becerileri olumlu etkileyecek, hem de calisanlarin is yerine duyduklar
guveni ve neticede isyerlerine olan bagliliklarini artiracaktir. Bu sayede, isletmeler
bakimindan sikint1 yaratan isgiicii devir oraninin diismesine de vesile olacaktir. Bu
durumlar disiiniildigiinde, icretin, isletmeler bakimindan yalnizca bir maliyet
unsuru olarak gorilmemesi gerektigi, aynm1 zamanda gerek ¢alisanlarin
verimliliklerinin, motivasyonlarinin artirilmasi, gerekse isgiicii devir oraninin
diisiiriilmesi ve kaliteli liretimin saglanmasi bakimindan, isletmeler i¢in biiyiik

onem tasidig1 anlasilmis olacaktir (Bastiirk, F.F., 2009, s.6).
2.3.3.Devlet ve Toplum Acisindan Onemi

Ucret sosyal yoni etkilemesinin yaninda, ekonomik yonii de etkileyen
oldukga mihim bir unsurdur. Istihdam, ekonomik biiyiime kaydedilmesi, gelir
dagiliminin dogru ve dengeli olmasi, enflasyon gibi faktorleri de dogrudan
etkilemesi nedeniyle, iicret kavrami yalnizca isgi ve igverenler bakimindan degil,

ilaveten devlet bakimindan da biyik éneme sahiptir (Isigigok, O., 2002, s.33).

Giliniimlizde tcret kavrami, hiikiimet agisindan iktisadi kalkinmanin
saglanmasmin yaninda, sosyal politikalari uygulanabilmesi bakimindan da bir
aragtir. Bu sebeple hiikiimetler, isveren karsisinda ¢alisan haklarmi koruyan is
kanunlar1 dizenleyerek ve hatta yasal olarak asgari ticreti dogru ve olmasi gereken
sekli ile tespit ederek, sosyal devlet fonksiyonlarin1 yerine getirmeyi
amaglamaktadir (Topalhan, T., 2012, s.12).

Adil bir gelir dagilimi1 bakimindan, bilimsel bir 6l¢t gelistirmek teorik
olarak mumkin olmakla birlikte, uygulamada bunu basarmak zordur. Daha
pragmatik bir yaklasimla, herhangi bir ekonomide gelir dagilimi sosyal barisin
saglanmasina olanak taniyorsa ve bu sayede toplumsal refahta artisa yol agiyorsa,
herkes bakimindan firsat esitligi yaratiyorsa ya da firsat esitsizliklerini gideriyor,

bunlarin etkisini minimize ediyor ve bu sayede gelir dagilimindaki esitsizlikler
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tepkisel hareketlere sebep olmuyorsa o ekonomideki gelir dagiliminin adil
oldugunu kabul etmek gerekmektedir. Gelir dagilimi degistirilmek istendiginde,
devletin izleyecegi en pratik yol gelir dagilimindaki esitsizlik nedenlerini ortadan
kaldirmak olacaktir (Sezenoglu, Y., 2017, s.10).

Genel anlamda, ticretler gelir dagilimini ve tiretim hacmini dogrudan etkiler,
diisiik ya da yiiksek {icretler de istihdam hacminde daralmaya yol acar. Netice
olarak, c¢alisan niifusun geliri ticretlerden ibaret oldugu icin Ucret, tlke ekonomisi

acisindan onemli bir unsur teskil etmektedir (Topalhan, T., 2012, s.15).
2.4.Ucretin Boyutlar

Ucreti, ekonomik sistemde 6ncelikli olarak bir deger niteligi tasimasindan
dolay1 simdiye kadar gelir ve maliyet unsuru olarak ele aldik. Calisanlar i¢in emegin
karsilig1, isverenler icin de gider kalemi olarak kabul edilen iicretin ekonomik

boyutunun yaninda insana ve topluma etki eden bir¢ok boyutu da bulunmaktadir.
2.4.1.Psikolojik Boyut

Ucretlerin zorunlu ihtiyaglar1 karsilama o6zelli§inin yani1 sira degisen
toplumsal degerler neticesinde bireyin toplum igindeki sosyal ve statii degerini
belirleyen bir gésterge konumuna erigsmesi, Ucreti insanlar tizerinde psikolojik etkisi
de olan bir sekle evirmistir. Ucretin psikolojik yonii, aciklandig1 iizere isveren
bakimindan degil, daha ¢ok is géren bakimindan incelendiginde 6nem tagimaktadir
(Aydemir, P., 2013, s.8).

Is goren bireyler, kendileri ile ayni isi yapan ¢alisma arkadaslari ile ayn1
ticreti almay1 arzu ederler. Ayni isi yapip, diger ¢alisma arkadasina gore daha iyi
performans gostermesine karsin ayni {icreti alan is¢i bakimindan ise, psikolojik
sorunlar bas gosterir ve bu da gelecek vadede daha blyuk sorunlara yol agar
(Yilmaz, R., 2018, s.28).

Burada adil iicret paylasimi 6n plana ¢ikmaktadir. Yapilan is ve gosterilen
performans karsisinda {icretin esit veya az olmasi is gorenlerin performans ve
motivasyonlarinin diismesine, orgiite olan bagliliklarinin azalmasina neden
olacagindan ticret/deger yargisi igerisinde Ucretin psikolojik boyutunun

belirlenmesinde igverenlere biiyiik sorumluluk diismektedir.
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2.4.2.Sosyolojik Boyut

Ucret, ekonomik bakimdan, is¢inin satin alma giiciinii gdstermesine
ilaveten, sosyal yasantidaki statiisiinii de belirlemekte 6nemli bir Kriter
niteligindedir. Zira, lcretin ¢alisan ve ailesi bakimindan sagladigi ekonomik
giivence yaninda, sosyal giivenlik duygusu, statii, toplum nezdinde sayginlik
kazanma ve bu sayede toplumsal kabul gérme gibi temel gereksinimlerle arasinda
¢ok yakin bir ilinti bulunmaktadir (Mercan, S., 2010, s.21).

Ucretin sosyolojik boyutu, is gorenin emegi karsilign gelirini ve yasam
diizeyini belirlemesi seklinde kendini olusturmaktadir. Ilaveten, endistrinin
gelisiminde etkili olan ve sanayinin gelismesine de etki eden donemli bir maliyet
faktoru seklinde kabul goren ticret kavrami, ulusal gelirin dagilimi1 bakimindan da
bir gosterge niteligi tasimaktadir. Emegi karsiliginda gelir elde eden grubun satin
alma giicii, ticret diizeyi ile yakindan ilintili oldugu igin, is gérenler ve sendikalar
ucret diizeyini ylkseltmek amaciyla lazim olan ¢abay1 sergilemektedirler (Ertlrk,
M., 2011, 5.125).

2.4.3.Siyasal Boyut

Ucretin belirlenmesi bakimindan, isletmenin dis ¢evresinden kaynaklanan
devlet baskisinin (yasalarin) ve sendikalarin (toplu sozlesmelerin) etkileri
bulunmaktadir. Bu anlamda, devlet isverenin 6deyecegi ticretin belli bir seviyenin
altinda olmasina izin vermez, sendikalarin ve is gorenlerin ise licretlerin siirekli
artirilmasi yoniinde daimi nitelikli bir egilimi bulunur. Bu sartlar altinda, isletmeler
maliyetlerini diisiik tutmak igin iicretleri diisiik gostermek yonunde gaba harcar.
Taraflar arasindaki tiim bu yaptinmlar netice olarak dcretin siyasal boyutunu
olusturmaktadir (Aydemir, P., 2013, s.10).

Boyle bir durumda taraflarin esit giice sahip olmasi istenilen bir durumdur.
Giliniimiizde sermaye sahiplerinin bagli bulundugu sendikalar giicii elinde
tutuyormus gibi goriinse de devletin asgari {licretin belirlenmesindeki rolii ve etkisi
yadsinamaz. s gorenler tarafindan asgari iicret tutarinin yiiksek olmast talep edilse
de bu belirlenirken tlkenin mevcut ekonomik ve sosyal durumu da g6z 6ninde
bulundurularak belirlenmesi gerekmektedir. Burada 6nemli olan ekonomik yapinin

surduarilebilir olmasidir.

38



2.4.4.0rgltsel Boyut

Ucret, sosyal yasantida oldugu kadar, rgiit i¢inde, is gorenlerin statiilerinin
belirlenmesi bakimindan da biiyiik etkiye sahiptir. Zira, orgiitlerde yapilan isler
statll olusmasina sebep olmaktadir. Bu statller gerek isletme gerekse isgiler
arasinda ticretlendirme farkliliklar vasitasiyla belirlenir. Sorumlulugu daha fazla
olan ve ifas1 daha gii¢ islere, dogal olarak daha fazla 6deme yapilmasi beklenir
(Celik, S., 2019, s.31). Bunun sebebi, alinan ticretin bir yandan da oOrgutteki
hiyerarsik yapida yerini gdsteren onemli bir etmen olmasindan kaynaklanmaktadir.
Eger ki, yapilan her is karsiliginda bir Ucreti alintyorsa, bu ticret de yapilan isin
O6nemine gore artmalidir; hiyerarsik bakimdan alt kademeden iist kademeye dogru
cikildik¢a daha fazla 6deme yapilmasi da bu beklentinin dogal bir neticesidir.
Sonug olarak, kisinin almakta oldugu ya da alacag: Gcret, onun Orgut icindeki

statlisiin(i gosteren son derece muhim bir élguttir (Aydemir, P., 2013, 5.9-10).

2.4.5.Etik Boyut

Gerek is goren gerekse isveren, kendileri bakimindan bir esitlik tarifi
yapmay1 arzu eder. Esasinda, esitlik tiim taraflar i¢in gerekliyken, bu anlagmayla
saglanmadikga ve esitligin taninmasi igin uygun belirli kosullar tamamlanmadikga
gerceklesmesi miimkiin olmaz. Bu sebepledir ki esitlik, esasinda taraflarin

anlasmasi suretiyle gergeklesir (Celik, S., 2019, s.32).

Tanimin yapilmasindaki gugclik, esitligi degerlendirmekte olan tarafin,
konuyu daima kendi agisindan, sadece kendi bakis agis1 ile ele almasindan
kaynaklanir. Yukarida da ifade edildigi tizere hem is goren hem de igveren, kendisi
i¢in bir esitlik tarifi yapmak ister. Bu kapsamda orgiitler is gorenler bakimindan,
caliganlar da orgltler bakimindan hangi durumlarin esit ve adil olacagina karar

vermeleri oldukca guctir (Mercan, S., 2010, s.23).

3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MOTIVASYON VE UCRET
ILiSKiSi

Isletmelerin ¢alisanlarina verdigi dnem giiniimiiz rekabet sartlarinda giderek

artmaktadir. Rekabet sartlarinin c¢alisanlara getirmis oldugu avantaj ile isletme
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icinde olan degisimin farkinda olan igverenler, galisanlarinin motivasyonlarinda
meydana gelen degisimlere giin gectikce daha fazla 6nem vermektedir. Isletmeler
acisindan is giicliniin verimli kullanilmasi ve is giiciinlin 6zellikleri isletmenin
varligini siirdiirebilmesinde buyuk bir nem arz etmektedir. Bu nedenle isletmeler,
insan kaynaklar1 boliimleri kurarak calisanlarin egitim ve performanslarini ¢esitli
yontemlerle degerlendirip onlari motive eden faktdrleri ve bunun sonucunda ortaya
cikan davranislar1 anlayabilmek igin daha fazla ¢aba sarf etmektedirler. (Ulgen, H.,
Mirze, K., 2013, 5.291).

Calismamizin son boliimiinde, mevcut piyasada ciddi anlamda 6neme sahip
olan motivasyon kavrami tiim ayrintilar ile ele alinacaktir. Zira gerek giindelik
yasamda gerekse kurumsal hayatta bireylerin motivasyonlarini tazelemeden yola
devam etmeleri miimkiin degildir. Motivasyon olmaksizin ne kisiler yapmakta
olduklar1 ise konsantre olabilirler, ne de igverenler yapilan is neticesinde verim elde
edebilirler. Az 6nce de ifade edildigi lizere, motivasyon sadece kurumsal hayatta
degil, giindelik hayatta da biiyiik yer tutar. Oyle ki, giindelik islerini siirdiiren bir
ev hanimi dahi, evi paylastigi diger aile tiyelerinden uzun siire takdir gérmezse,
yapmakta oldugu isler bakimindan motivasyonunu kaybeder. Giindelik hayatta ¢ok
daha kolay yontemlerle yiikseltilebilen motivasyon, kurumsal hayat bakimindan
farkli fonksiyonlar igermesi sebebiyle ¢cok daha ¢esitli kaynaklarla beslenmek
zorundadir. Bu ¢ok ¢esitli kaynaklarin basinda da siiphesiz ki iicret gelmektedir.
Zira her birey yagsamini idame ettirmek amaciyla c¢esitli isleri ifa etmektedirler. Bu
amagla siirdiiriilen kurumsal hayattan beklenen en yliksek faydanin alinmasi, bir
baska ifade ile bireylerin en azindan hak ettiklerine inandiklar1 oranlarda iicret
almalar1 gerekmektedir. Bireylerin bu anlamdaki beklentileri karsilanmadikga,
onlardan yiiksek performanslar gostererek c¢aligmalar1 ve iiretimlerinde ya da
sunduklar1 baskaca hizmetlerde gerekli verimliligi saglamalar1 beklenemez. Bu
sebeple calisma kapsaminda incelenmesi ve arastirilmasi ve gercek anlamiyla
anlasilmas1 gereken iki kavram olan iicret ve motivasyon kavramlarina ve bu

kavramlarinin birbirleri ile olan iliskilerine genis yer verilmistir.
3.1.Motivasyon Tanim

Tirk Dil Kurumu’nun tanimmna goére motivasyon, “isteklendirme,
giidiileme” olarak tanimlanmis olup; kokeni bakimindan Fransizca’dan dilimize
gecen “motive” kelimesi ise yine Tiirk Dil Kurumu’nda “Isteklendirmek,
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giidillemek” anlamindaki motive etmek ve “isteklenmek, giidiilenmek”
anlamindaki motive olmak birlesik fiilleriyle tanimlanmistir.

(https://sozluk.gov.tr/?kelime=, Erisim Tarihi: 31.12.2019).

Insanlarin davranislarin1 tam olarak anlamak ve bu davranislari gerekli
Olciilerde etkilemek icin, kisilerin davraniglarinin sebebi olan gereksinmelerini
bilmek gerekir. Gereksinmeler bu yoniiyle insan davraniglarinin kilit noktasi
niteligindedir. Bu sebeple, beseri davranislar ile ilgili kuramlarin ortaya atilmasi
sirasinda, bunlarin agirlik noktasi, insan gereksinmelerinin incelenmesidir (Yapar,

T., 2005, s.5).

Motivasyon son senelerde giindeme gelen bir kavram olmayip, oldukga
uzak bir gegmisten beri ¢aligsmalarin giindemini isgal etmektedir. Bu kavram, sanayi
devrime ile birlikte drgutlerde bahsedilen baslica konulardan biri olmustur. Sanayi
devriminin ilk seneleri bakimindan is gorenlerin ve onlarin ailelerinin fizyolojik
ihtiyaglarmin fazla olusu isveren ve 0rgutl yonetenlerin dikkatini ¢ekmis ve S0z
konusu ihtiyaglarin karsilanmasi igin ugras verilmistir. S6z konusu gereksinimlerin
karsilanmasi, yapilan iste basarili olmayi gerektirdigi gibi, basarili olamama
durumlarinda is gorenlere zorlama ve cezalandirma gibi usullerle is yaptirmaya
baslanmustir (Eren, E., 2006, s.497).

Motivasyon bilgi ve teorileri, calisanin hevesli bir bi¢imde, iginden gelerek
caligmasini saglamak amaciyla alinmasi gereken bir dizi Onlem hakkinda
incelemeler yapmaktadir. Bu incelemelere gdre, motivasyon konusu esas olarak,
kisilerin beklenti ve ihtiyaclari, amaglari, davraniglari, kendilerinin performanslar
konularinda bilgi verilmesi hususlart ile ilgilidir. Neticede motivasyon kazanilmasi
ve bunun sdrdirilmesi bir sirectir ve bu siireci olusturan bilesenler birbirleriyle
etkilesim halinde ve birbirlerine bagimli nitelikteki yapilardir (Akdemir, A., 2000,
s.75).

Literatiirde motivasyon ile alakali bir¢ok arastirma mevcut olup, 6ncelikle
insan ihtiyaglarina vurgu yapilmaktadir ve bunlardan bazilar1 asagida ifade edildigi

sekilde tanimlanmustir.

Motivasyon kelimesi, Latin dilinde “harekete geciren gii¢” anlamina gelen

“motive” kelimesinden tiiretilmis ve isteklendirme, tesvik etme, tahrik etme gibi
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anlamalarin karsilig1 olacak sekilde kullanilmistir. Motivasyon kelimesinin kokii
olan motiv (glidii), “organizmanin hareketini baglatan, yonlendiren ve siirdiiren
gli¢/durum” manasma gelmektedir. “Motiv”’ kokiinden tiliretilen motivasyon
(glidiileme) ise, “bir veya birden ¢ok insan1 belli bir amaca dogru devamli sekilde
harekete gegirmek i¢in yapilan gabalarin toplami” seklinde tanimlanmistir (Tikici,

M., Deniz, M., Kingir, S., vd., 1998, 5.203).

Motivasyon kavrami, “giidiileme” ve “gilidiillenme” olarak iki sekilde ele
alinarak incelenebilir. Bireylerin bir isi basarmalari i¢in ¢abalarini fazlalagtirmasi
amaci ile gerekli olan istegi ve inanmislig1 0 birey ya da bireyler grubuna vermek,
“glidiileme”, bir isi basarmak i¢in duyulan istek ve inanmisligi bireyler bakimindan
kendi kendine veya bir baskasinin etkisi ile olusmasi ise “giidiilenme” seklinde
tanimlanabilir. Motivasyon kavrami zaman zaman giidiileme kavrami olarak da
karsimiza ¢ikar ve bu iki kavram ayni anlamda da kullanilabilir (Tanriverdi, H.,
Oktay, K., 2001, s.2).

Budak, G. ve Budak, G. (2004, s.370-371), gudulemeyi; “bireylerin
gereksinmelerini doyumla sonu¢landiracak olan bir is ortamini érgiitte yaratarak,
onlarin faaliyette bulunmalarini, harekete ge¢melerini etkileme ve isteklendirme
stireci” olarak tanimlamakta ve bireyin harekete gegirilmesi adina etkilenmesi ve
hedefe ulagsmak bakimindan isteklendirilmesi kosuluyla amaca ulasilabilecegini

belirtmektedirler.

Motivasyon kavrami, herhangi bir davranigin yapilmasi hususunda ortaya
konulan irade anlamina gelmektedir. Varilmak istenen sonug, kisi bakimindan bir
anlam ifade ettikge, iradesini ortaya koyan taraf s6z konusu davranig ve tutumu
devam ettirir. Buna istinaden, kisilerin kendi durumlarindan ya da cevresindeki
durumlardan yola ¢ikarak, farkli giidiilerle, 6zel bir sekilde tutum ve davranig

gostermelerinin heveslendirilmesi motivasyondur (Tinaz, P., 2013, s.5).

Ayrica belirtmek gerekir ki, motivasyon kavrami, insan1 harekete geciren
tim etkenlerin bir 6zeti niteligindedir. Giidiiler; bilingli, bilingsiz veya karma
sekilde ortaya cikabilir. Eylem i¢in giidiiler lazzimdir ve fakat tek basina giidiiler
eylemin gerceklestirilmesi i¢in yeterli olmamaktadir. Bir eylemin yapilabilmesi
bakimindan bir karar verilmeli veya ortaya konulmus bir irade olmalidir (Adair, J.,

2005, 5.19).
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Davranisi, hedefe yonlendiren ve kisileri neticede faaliyete gegiren bir gii¢
olarak tanimlayabilecegimiz motivasyon, bireyleri belli bir amaca dogru daimi
sekilde harekete gecirmek adina gosterilen gabalarin toplamidir (Tengilimoglu, D.,
2013, 5.129-130).

Motivasyon kavraminin temeli incelenecek olursa, bu temel, bir kisiyi agik
bir davranisa gotiiren siireci ortaya c¢ikarmadaki giidii yahut hareket bigiminde
tanimlanan ihtiyag kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Ihtiyac kavrami ise,
organizmadaki bir eksiklikten kaynaklanarak ortaya ¢ikan bir durumdur. Ihtiyag,
psikolojik bir duygu olmanin yaninda ilaveten, psikolojik ihtiyagta mutlaka organik
bir durum ya da fizyolojik yetersizlikten bahsedilmez. Bu sebeple, ihtiyacin kiside
bir durtd olusturarak, motive olmada en etkin faktdr olarak meydana ¢iktig1
gorulmektedir (Kesici, S., Izgar, H., Gursel, M., 2003, s.79).

Motivasyon, kisilerde belirli seylere karsi hissedilen gereksinmeler
neticesinde baslar. Daha sade bir anlatimla, motivasyonun temelinde gereksinmeler
yatar ve s6z konusu gereksinmeler motivasyonun temeli niteligindedir. Bireyde bir
gereksinim duygusu meydana geldiginde Oncelikle bu gereksinime karsilik gelen
eksikligi ortadan kaldirma arzusu olusur. BOylece birey tetikleyici bir kuvvetle
uyarilmaya baglar. Birey i¢ ve dig etkiler nedeniyle uyarilmaya maruz kaldiktan
sonra, bu kez de farkli sekil ve dogrultuda davraniglara yonelim olur. Bireyin hedefi
kendisi bakimindan gereksinmelere karst hissettigi arzunun tatminini

gerceklestirmektir (Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., 1995, s.88).

Su da unutulmamalidir ki, motivasyonun en Onemli 6zelligi, insanlarin
gereksinimlerini kargilamaya yOnelik olmasidir. “motivasyon, bir ihtiyac

karsilamak icin gerekli olan davranislari baslatan kuvvettir” ifadesi ,bu hususu

destekler niteliktedir (Kim, S.H., 2005, s.13).

Motivasyonun, arzular, istekler, gereksinimler, ihtiyaglar, drtuler ve ilgiler
gibi ¢ok fazla olguyu biinyesi kapsamina alan genel bir ifade sekli oldugu da
sOylenebilir. Motivasyonun asil anlami, bir ya da daha fazla kisiyi, belli bir hedef
yahut ama¢ dogrultusunda devamli sekilde yonlendirmek adina gdsterilen
gayretlerin tamamidir. Motivasyon daha genis bir ifadeyle, isletmenin ve isletme
kapsaminda ¢alisanlarinin gereksinmelerini karsilikli doyuma ulagtirmak adina bir

calisma atmosferi olusturarak kisilerin daha istekli hale getirilmesi ve iiretime
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katilmast i¢in olusturulan bir etkilenme siireci seklinde de tanimlanabilir (Altintas,
M., 2018, s.1).

Tiim bu tanimlamalardan da anlasilacagi lizere motivasyonun temelini
oncelikli olarak ihtiyaglar olusturmaktadir. Bu, i¢sel ve 6znel ihtiyag olabilecegi
gibi dissal faktdr olarak orgiitsel ihtiyaglar da olabilir. Thtiyacin ortaya ¢ikmasindan
sonra bu gereksinimi giderebilmek i¢in kiside diirtii olusur. Diirtii ise kisiyi
davranisa iten veya ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in faaliyette bulunmasina neden olan
itici bir gii¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ortaya ¢ikan ihtiyaclarin giderilmek
istenmesi insani davraniga siiriikler ve davranis siireci dinamik bir siireci ifade
etmektedir. Bu silire¢ igerisinde kiside baslamis oldugu isi basarabilme veya

basaramama hissi olusur, bu da giidiilenmenin etkinligini belirler.
3.2.Motivasyon Teorileri

Insam fizyolojik ve ayn1 zamanda da psikolojik agilardan gelisen bir varlik
olarak ele alan disiinceler, kisinin gelisim kaydetmesi, ic¢sel yetenekleri ve
kapasitesinin artmasi, duygu, istek, tutum ve diisiincelere temel olusturan rasyonel
ve hissi taraflarini dikkate almaktadir. S6z konusu goriisler kisiyi anlamaya, kisinin
davraniglarin1 yorumlayarak ve bu davranis yapisina hitap ederek kisiyi motive
etmeye oldukc¢a 6nem vermektedir. Motivasyon teorilerinin diger bir kismi da i¢sel
faktorlerden ziyade, kisinin ¢evresinde bulunan digsal faktorlere onem vermektedir.
Bahsedilen bu goriislere gore kisilerin davranislar1 digsal faktorler eliyle kontrol
edilmektedir. Bu goriisleri destekleyenler, kisiyi motive etmenin kisinin ¢evresinde
bulunan, kisinin davraniglarim etkileyen digsal faktorleri anlamak ve kullanmak

yontemiyle saglanacagini savunmaktadirlar (Balta, A.T., 2007, s.68).

Motivasyonla ilgili olan teoriler kapsam teorileri ve stire¢ teorileri seklinde
iki temel grupta siniflandirilarak ele alinabilir. Davranis ve tutumlan giidiileyen
seylerin neler oldugunu kapsam teorileri ele alirken, kisilerin nasil giidiilendigini
ise siire¢ teorileri ele almaktadir. Kapsam teorileri genel olarak is tatmini ve sarf
edilen emegi baz alirken, siire¢ teorileri ise sarf edilen gayret ve gosterilen bu gayret

sonucu olusan performans ile ilgilenmektedir (Kuglkozkan, Y., 2015, s.101).

Bu teorilerin genel yonelimleri ve ¢ikis noktalar birbirinden ayrilsa da ortak

noktalari, orgiitiin verimlilik ve etkinligini artirabilmek amaciyla ¢alisanlari en iist
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seviyede amagclara yonlendirip motive etmenin yollarint arayip ¢dziim yollarimi
onermis olmalaridir (Saruhan, S.C., Oncer Ozdemir, A., 2004, s.118).

3.2.1.Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri motivasyonu, herhangi bir anda kisinin i¢inde bulunan
giidii veya ihtiyacin tatmin edilmesi yahut gercekte var olan ve icte sakli bulunan
giidiiyli ortaya ¢ikarmak olarak tanimlamaktadirlar. Bu teorilerin amaci, kiside
bulunan ve o kisiyi belirli davranislara sevk eden faktorleri anlamlandirarak ifade

etmeye ¢alismaktir (Balta, A.T., 2007, s.68).

Kapsam teorileri, kisilerin gereksinimlerini baz alarak, motivasyonu
harekete geciren etkenleri inceler ve s6z konusu etkenleri anlatmaya ¢alisir. Insani
fizyolojik ve psikolojik olarak daima gelisen bir canli olarak ele alan bu goriisler,
insanin rasyonel ve duygusal olgular1 olan kigisel gelisimi, i¢sel yetenek ve
kapasitelerini, belli tutum ve davranislarini, algi, his, arzu ve fikirlerini konu eder
(S6kmen, A., 2014, s.191).

Kapsam teorisyenleri, insanlarin tatmin olabilmesi i¢in, bazi degerlerinin ve
ithtiyaclarmin orgiitler tarafindan karsilanmasi gerektigini ifade etmislerdir
(Klgukozkan, Y., 2015, s.101). Kapsam teorileri, temelde insan ihtiyaglari tizerine
odaklandigindan, kisinin i¢ginden gelen ve onu belirli bir yonde davranisa sevk eden
etmenleri incelemektedir. Teorilerin hepsinde insan ihtiyaglari temel etmen olarak
karsimiza ¢ikmaktadir fakat bireyin bir ihtiyact bulunmuyorsa onu belirli bir yénde
harekete gecirmek mimkiin olmayacaktir. Bu sebeple; yonetici, is gorenleri daha
1yi sekilde yonetmek istiyorsa onlar1 belirli davranislara yonlendiren etmenleri

anlamak, kavramak ve bu etmenlere hitap etmek zorundadir (Efil, 1., 1999).

Bugiine kadar ortaya konmus ve kapsam teorileri adi altinda toplanan
teorilerin tamami, kisilerin tabiatinda var olan, onlar1 belirli bir dogrultuda
davranisa yonlendiren ve motive olabilmelerinde etkili olabilecek faktorleri
anlamaya ve anlatmaya son derece 6nem vermislerdir (Kogel, T., 2014, 5.733). Tum
bu varsayimlar neticesinde bireyi belirli bir yonde harekete geciren faktorlerin
anlasilmasi ve bu faktorlerden faydalanilarak bireyi harekete gegirecek imkan ve

araclarin sunulmasi ile birlikte, calisan motivasyonu gerceklestirilmis olacaktir. Bu
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sayede bireyin Orgiit amaglar1 dogrultusunda hareket etmesi saglanabilecektir

(Forsinag, M., 2019, s.45).
3.2.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Insan ihtiyaglarin1 ve motivasyon konusunu bilimsel olarak ilk ele alip
inceleyen disiiniir olan Amerikali Abraham Maslow, insanlarin neden bir takim
kisisel fedakarliklarda bulunarak ve baska insanlarin emirleri altina girerek itaat
altinda calistiklarin1 aragtirmistir. Bu arastirma neticesinde insanlarin biyolojik,
sosyal ve psikolojik birer varlik olarak birtakim ihtiyaglara sahip olduklarini,
dolayisiyla gostermis olduklar1 davraniglarla bu ihtiyaglarini gidermeye yoénelik
hareket ettiklerini ortaya koymustur (Eren, E., 2001, s.30-31).

Maslow, yapmis oldugu klinik gozlemler sonucu ilk kez 1943°te insan
davraniglarina yon veren ihtiyaglarin neler oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Maslow’a
gore insanlarin dogustan sahip oldugu ve belirli davranislarina yon veren ihtiyaclar
vardir ve bu ihtiyaglar tatmin edilene kadar insan davraniglarini etkilemektedir.
Maslow, bu ihtiyaglar1 6ncelik sirasina gore hiyerarsik diizende asagidan yukariya
dogru siralamis olmakla birlikte insanlarin, temel (alt basamak) ihtiyaglarini yeterli
diizeyde tatmin ettikge, bir iistteki ihtiyaca yonlendigini ve tatmin edilen ihtiyacin
sonraki davranisa etki etmedigini ortaya koymustur (Ozer, P., Topaloglu, T., 2008,
s.2).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramimin gelismesinde, insani yeni
eylemlere yonelten ve enerji veren faktOrlere odaklanilmasi etkili olmustur.
Maslow, istek ve arzular yerine hedeflere odaklanilmasi gerektigini ve motivasyona
iliskin kuramlarin, ihtiyaglar1 gruplandirmada en etkin yol oldugunu vurgulamustir.
Ihtiyaglar1 insan motivasyonunun temelinde yatan belirleyici etken olarak aciklayan
Maslow, ihtiyaglar1 ve gereksinimleri gergeklestirmek igin istek olgusunun
davraniglar1  yonlendirdigini  belirterek, insanlarin temel ve psiko-sosyal
ithtiyaclarinin karsilanip gelisim siireglerinin devam edebilecegini savunmaktadir.
Maslow temel guddleri, bireyin kendi yasamini idame ettirebilmesi igin
gerceklestirilmesi gereken ihtiyaclar olarak goriirken diger gidiileri ise bireyin
sosyal ¢evrede kazanmis oldugu guddler olarak ifade etmektedir (Ardil, U., 2019,
5.40-41).
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Maslow, iki tip giidiiden bahsetmis ve bunlari yetersizlik ve gelisme giidiisii
olarak a¢iklamistir. Insanlar fiziksel ve psikolojik dengelerini yetersizlik gudusii ile
saglamaya ¢alisirken; gelisme giidiisii ile gegmiste yapmis olduklarinin daha iyisini
yapmaya ¢alisarak miikemmellesmek ister (Keser, A., 2014, s.100). Ornegin; karn
ac olan bir kisiyi, diger iist basamaktaki ihtiyaglarini tatmin etmeye calisarak
motive etmek mimkin olmadig i¢in kisiyi motive edebilmek i¢in 6ncelikle en alt
basamaktaki ihtiyaglari tatmin edilmelidir. Tatmin edilen her ihtiya¢c grubunun,
davraniglar1 etkileme 6zelligini kaybedecek olmasindan dolay: Ust basamaktaki

ihtiyaglar kiginin davranislarini etkilemeye baslayacaktir (Kogel, T., 2014, s.735).

Maslow’un 1968 yilinda yaptig1 ¢alismada ihtiyaglar hiyerarsisi kurama, iki
temel grupta ele alinmis ve birinci grupta bulunan fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik
ihtiyaglar1 ve sosyal ihtiyaclar yetersizlik ihtiyaclari olarak, ikinci grupta bulunan
saygt gorme ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari ise biiylime ihtiyaglar1 olarak

aciklanmustir (Porter, L.W., Bigley, G.A., ve Steers, R.M, 2003, s.6).

Ihtiyaclar; Maslow’un kuramia gore bes grupta toplanmakta olup, bunlar;

Kendim
Gergeklestirme

Savgl Gorme

Soswval Thtivaclar

Giivenlik Thtivaclan

Fizvolojik Ihtivaclar

Sekil 2. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi.
Kaynak: Kogel, T., (2014), “Isletme Yoneticiligi.” (On besinci Baski),

Istanbul: Beta Yayimlari.

Fizyolojik Ihtiyaclar; Insanlarm belirli araliklarla yerine getirmek zorunda
olduklar1 ve fizyolojik dengelerini saglayan nefes alma, beslenme, barinma,
giyinme, dinlenme ve neslini devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan cinsel ihtiyaglari
ifade eder (Simsek, M.S., 2007, 5.218). Ornegin, bir insan hiyerarsik diizendeki bes
ithtiyaci ayn1 anda hissederse, ilk olarak fizyolojik ihtiyag¢larin1 doyuma ulagtirmak
icin caba sarf edecektir. Alt basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle birlikte (st
basamaktaki ihtiyaclar ortaya ¢ikarak bireyi etkisi altina alacaktir. Belirli fizyolojik

ihtiyaglarin az da olsa tatmin edilememe durumunda, yasamin devam
47



ettirilememesi sorununu ortaya ¢ikarir. Bu nedenle biyolojik hayatin siirekliligi igin

bazi temel ihtiyaclarin karsilanmasi gerekmektedir (Kiglkozcan, Y., 2015, s.103).

Giivenlik Ihtiyaclari; Maslow (1970: 39); Yeni bir ihtiyag tiirii olan giivenlik
ihtiyaclarinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in fizyolojik ihtiyaglarin nispeten de olsa tatmin
edilmesi gerektigini ifade etmistir. Giivenlik ihtiyaclari; kendini koruma, guven,
istikrar, dlizen, kural, korkudan kaginma, planlama, kaygidan kaginma ve 6zgurlik
vb. gibi ¢ok sayida etkeni ifade etmektedir. Fizyolojik ihtiyaglarda da oldugu gibi
bu ihtiyaclarin eksikligi bireyin davranisina yon vermektedir (Kiray, I., 2019, s.9).
Can ve mal giivenligi tehlikede olan kisinin giivenlik ihtiyaci en az fizyolojik
ihtiyaci kadar 6nem arz etmektedir. Giivenlik ihtiyaglari fiziki tehditlerden sakinma
seklinde olabilecegi gibi bireyin sahip oldugu ekonomik ve sosyal haklari
kaybetmemeye caligmak seklinde de olabilir (Simsek, M.S., 2004, s.13).

Sosyal Ihtiyaglar; Davranislar1 harekete gegiren Sosyal ihtiyaclarin ortaya
cikabilmesi igin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin karsilanmis olmasi
gerekmektedir. Sosyal ihtiyaclara; ait olmak, baskalariyla iletisim kurmak, is
hayatinda kurum iginde ve/veya disinda bir yer edinmek ornek verilebilir. Sosyal
ihtiyaglar bireylerde baskalariyla arkadas olma, arkadas olarak kabul edilme,
gevresi tarafindan 6nem verilme ve bir sosyal ¢evre kurma ddrttlerini harekete
gecirir (Soyluer, B., 2010, s.42). Bireyin sosyal yasantisinin dnemli bir bolumani
olusturan is hayatinda sosyal motivasyonun yiiksek olmasi hem c¢alisgan hem de
orgiit adina oldukca 6nemlidir (Yildirim, E., 2019, s.13) Bireyin orgiit baglilig1 ve
motivasyonu i¢in ¢ok dnemli olan sosyal ihtiyaglar igverenler tarafindan ¢ok fazla
onemsenmemekte ve arka planda kalmaktadir. Sosyal ihtiyaclara yonelik olan spor
faaliyetleri, tiyatro, sinema vb. faaliyetler is ortamindaki motivasyona biiyiik katki
saglamaktadir (Kager, A., 2019, s.12) Bu ihtiyaglarin giderilmemesi bireylerde
reddedilme, gérmezden gelinme ve yalnizlik hissi olusturacaktir. (Cetinkanat, C.,
2000, s.12).

Saygi Gorme; Kisinin egosunu da i¢inde barindiran sayginlik ve statii
ithtiyact Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi’nde dordiincii basamakta yer almaktadir.
Bir kisinin yapmis oldugu isi veya gostermis oldugu davranisi baskalarina
onaylatmasi, digerlerinin takdirini kazanmas1 ve etrafindan saygi gormesi kisiyi

tatmin etmektedir. Temelinde sosyal ihtiyaglar: barindiran saygi gérme ihtiyaci ile
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birey, i¢inde oldugu ¢evre tarafindan sevilme, 6viilme ve kendisine saygi duyulma
gibi bir¢cok duygusunu tatmin edebilir (Toker, B., 2006, s.57).

Diger alt (i¢ basamaktaki ihtiyaglarin tersine saygi gorme ihtiyaci nadiren
biitiiniiyle saglanabilir. Takdir edilmeyle alakali olan saygi gorme ihtiyaclar
bireyde bir kez 6nem kazanmaya basladiktan sonra birey bu ihtiyaclarinin tatmin
edilmesini daha fazla ister. 1k {ic basamakta bulunan fizyolojik, giivenlik ve sosyal
ihtiyaclar, refah seviyesi yiiksek olan iilkelerde az ¢ok saglanmis durumdadir. Bu
sebeple saygi gorme ve kendini gergeklestirme ihtiyaglari refah seviyesi yiksek
olan Ulkelerde toplum bireyleri icin daha fazla 6nem teskil etmektedir (Simsek,
M.S, 2004, s.14).

Kendini Gergeklestirme; Maslow, ihtiyaglar hiyerarsinin son basamagi olan
kendini gerceklestirme ile bireyin yaratici giiciinii ve basarma gucunii ortaya
koyabildigini ifade etmistir. Birey bu asamada, gizli kalan yeteneklerinin farkina
vararak onceden yapmak istedigi ama yapamadigi isteklerini yerine getirir ve
kendini gergeklestirmis olur (Sabuncuoglu Z., Tiiz, M., 1998, s.113). Bu ihtiyag ¢ok
az kiside ortaya cikar ve bir¢ok kisiyi etkiler. Yaratici giiclinli ortaya koyabilen ve
kendini gergeklestirmis olan birey, yapmis oldugu faaliyetler ve buluslarla kendini
ispatlamakta, bu da bazen ulusal bazen de uluslararasi alanda taninmasina ve
bagkalar1 i¢in Ornek gosterilmesine neden olmaktadir (Eren, E., 2001, s.31).
Hayattan tat alarak yasayan, yaratici olan ve yasama giilimseyerek bakan bu kisiler
yasamin karmasikligina saygi duyar ve olaylar1 yargilamadan oldugu gibi kabul

etmeyi basarirlar (Ciiceloglu, D., 1996, s. 237).
3.2.1.2.Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Giliniimiizde Herzberg modeli diye adlandirilan “Cift Faktor Teorisi”
Herzberg ve arkadasi Mausner’in, Snyderman Universitesi dgrencileriyle birlikte
calisarak ortaya koyduklar bir teoridir. (Eren, E., 2006, s.513). 200 miihendis ve
muhasebeci lizerinde yapilan arastirma sonucu olusturulan cift faktor teorisi,
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden sonra en fazla bilinen motivasyon
teorisi olmustur (Kogel, T., 2007, s.489). Bu c¢alisma ile, arastirma grubunda
bulunan muhendis ve muhasebecilere, hem simdi ve gegmiste ¢alistiklar
donemlerde kendilerini ne zaman motive ve tatmin olmus hissettikleri hem de

yeterli tatmini saglayamamis olduklar1 ve kendilerini kotl hissettikleri donemlerle
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alakali sorular sorulmus ve alinan cevaplar kaydedilerek analiz edilmistir (Ozer, P.,
Topaloglu, T., 2008, s.10).

Bu teori, hijyen (durum koruyucu) ve gidilenme (motive edici) hususunu
incelediginden hijyen-giidillenme teorisi diye de adlandirilmaktadir. Onemli
motivasyon teorilerinden biri olarak kabul edilen bu teori, guduleyici ve hijyen
etkenleri olarak iki ana baslik atinda degerlendirmeye alinmistir. (Silah, M., 2005,
s5.95). Bu teori ile; isin kendisi ile dogrudan ilgisi olan ve ise kars1 olumlu duygular
yaratan faktorlere “motive edici etkenler” denilmis olup, bunlar; basar1 duygusu,
taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi, isin kendisi gibi etkenler olarak
aciklanmustir. Isle dogrudan bir ilgisi olmayan, isin disindaki cevreyle ilgili ve is
tatminsizligine neden olan faktorlere ise “hijyen etkenleri” denilmis ve bunlar ise;
is giivenligi, calisma kosullari, isletmenin politikasi, yonetim anlayisi, denetim,
ticret ve bireyler arasi iliskiler gibi etmenlerdir olarak agiklanmistir (Yalgin, S.,

1991, 5.210).

GUDULEYICI FAKTORLER HITYEN FAKTORLER
Taninma sirket politikalan

Basgan Ukcret ve sosyal giivenlik
Sorumluluk Calisma kosullan

Isin Kendisi Nezaretciler

Kigizel gelisme Kisiler arasi 1liski

Sekil 3. Guduleyici ve Hijyen Faktorler.
Kaynak: Simsek, M.S., (2008). “Y6netim ve Organizasyon. ”
Konya: Adim Matbaacilik.

Calisanlarin olumlu ve olumsuz duygular i¢in degisik kosullarin varligindan
sOz ettigini bahseden Herzberg, eger bir basart olumlu bir duyguya yol agiyorsa
basarisizligin olumsuz bir duyguya yol a¢tigina nadir olarak rastlandigini ifade
etmigtir. Bunun yerine; isletme politikasi, yonetim, tcret gibi hijyen faktorlerinin
olumsuz duygulara neden oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Kendilerini iyi ve tatmin
olmus hisseden ¢aligsanlar is ile dogrudan ilgili olan isin kendisi, basarma duygusu,
sorumluluk alma gibi kavramlar1 kullanmis, kotii ve tatmin olmamus hissettikleri
durumlarda ise isle ilgili ama isin disinda bulunan {icret, ¢calisma sartlar1 gibi

kavramlar1 kullanmiglardir (Tikici, M., Deniz, M., Kingir, S., vd. 1998).
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Ozetle, basarma ve sorumluluk alma gibi faktorleri ana giidileyici olarak
goren ve lcret, caligma sartlar1 gibi ekonomik faktorlerin motivasyonu
artirmadi@in1  savunan Herzberg’in ¢ift faktér teorisi Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisi ile farklilik géstermektedir. Maslow, Ucret, maas, glvenlik gibi
unsurlari ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk iki basamakta gérmus ve ona gore teorisini
olusturmusken, Herzberg ise énemle {izerinde durdugu faktorlerin basinda gelen
basarma duygusu, taninma, sorumluluk alma gibi faktorler Uzerinden teorisini
olusturmustur (Sabuncuoglu, Z., Tlz, M., 1998, s.116-118).

Herzberg bu teorisinde; hijyen faktorlerin motive edici yodnunin
motivasyonel faktdrlerin motive edici yoniinden daha yetersiz oldugu savunmustur.
Ancak, calisanlarin memnuniyetsizliklerini azaltan ama basarili olmalar1 igin
motivasyonlarini arttirmayan hijyen faktorler, yoneticiler tarafindan motive edici
faktorlerle birlikte kullanildigi zaman motivasyon ve performans artisina neden

olabilecektir (Kager, A., 2019, s.16).

Mevcut Degil Motivasyonel Faktorler Mevcut

Motivasyon Yok y N Motivasyon Var
Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut

Motivasyon Yok P N Motivasyon Olabilir

Sekil 4. Herzberg'in Arastirma Sonuclari.
Kaynak: Giizel, O., (2010). “Turizm Ogrencilerinin Staj Déneminde
Edindikleri Motivasyonun Herzberg Teorisine Goére Degerlendirilmesine Yonelik

)

Bir Arastirma.’

Herzberg’in ¢ift faktér kurami ciddi sekilde elestirilere maruz kalmistir ve
bunlarin ¢ogu kullanmis oldugu yontemle ilgilidir. Elestirilerin ilki, insanlarin is
ortamiyla alakali tatmin edici seyleri kendilerine tatmin edici olmayan seyleri ise
dis faktorlere baglama egiliminde oldugu yoniindedir ve yaniltict sonuglar
verebilmektedir. Ikinci elestiri ise smirl bir 6rneklem kullandigindan (miihendisler
ve muhasebeciler) genel is giiciinii temsil etmedigi yoniindedir. Ugiincii elestiri
statli, licret, bireyler arasi iligki gibi hijyen faktorlere yeterince 6nem verilmedigi
yoniindedir ve bu faktorlerin de motivasyonu etkiledigi yadsinamaz bir gergektir.

Son elestiri ise, arastirma yapilirken farkli ekonomik ve sosyo-kiiltiirel yapilarin
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yeterince gbz oniinde bulundurulmadigidir. Cilinkii hijyen faktorler gelismemis ve
az gelismis iilkelerde motivasyon arttirict unsur olarak goriildiigiinden kuramin
evrensel boyutta gecerliligi sorgulanabilmektedir. (Unaldi Tirkkan, N., Eskin
Bacaksiz, F., Tuna, R., 2014, s.615-638).

3.2.1.3.Alferder’in ERG (VIG) Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin alternatifi olarak goriilen
Alferder’in ERG teorisi, insan ihtiyaclarim1 ii¢ basamak seklinde gostermistir.
Bunlar; var olma (existence), iliski kurma (relatedness) ve gelisim (growth)
ihtiyaglaridir. Teoriye gore, Gist basamakta bulunan bir ihtiyacin ortaya ¢ikabilmesi
icin baska bir ihtiyacin doyurulmus olmasi gerekmemektedir, ayn1 anda birden fazla
ihtiya¢ farkli yogunluklarda ortaya cikabilir (Tevriiz, S., Erdem, 1., Bozkurt, T.,
2012, 5.64).

Alderfer’in ERG (VIG) (Var olma, iliski kurma ve Gelisim) teorisi baslica iic
onermeye dayanir, bunlar;

-Belirli bir ihtiyacin az tatmin edilmesi, o ihtiyacin o derece yogun
hissedilmesine neden olacaktir.

-Belirli bir ihtiyacin fazla tatmin edilmesi, bir tst basamaktaki ihtiyaca
duyulan istegi o derece arttiracaktir.

-Ust basamakta yer alan ihtiyacin az tatmin edilmesi, alt basamaktaki
ihtiyaglarin o derece yogun hissedilmesine neden olacaktir (Sokmen, A., 2010,
$.177).

Teoriye gore; var olma ihtiyaclart yasamak icin gereksinim duyulan ve
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisindeki fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina
karsilik gelmektedir ve bireyin yasamini siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan aclik,
susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi ihtiyaglarin giderilmesini ifade eder. Iligki
kurma ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar ve saygi gérme ihtiyact ile agiklanan ve insanlarla
iletisim kurma, sevilme, saygi duyulma gibi ihtiyaglarin tatmin edilmesi olarak
tanimlanirken en {ist basamakta olan gelisim ihtiyac1 ise; Maslow’un kendini
gerceklestirme olarak ifade ettigi bireyin kisisel gelisimini kapsamaktadir. Ancak
Alderfer’in teorisinde Maslow’un teorisinden farkli olarak kati bir hiyerarsik diizen

yoktur (Kager, A., 2019, s.14).

52



Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi Alderfer’in ERG(VIG)Teorisi
Kendini Gergeklestirme Gelisim Ihtiyaci
Sayginlik ihtiyaci ] ]

. Iliski Kurma Ihtiyaci
Sosyal Ihtiyaglar
Giivenlik ihtiyaci )

o Var Olma Ihtiyaci

Fizyolojik Ihtiyaclar

Sekil 5. Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi / ERG (VIG) Teorisi Karsilastirmasi.
Kaynak: Efil, 1., (2006). “Yonetim ve Organizasyon.” 8. Baski, Istanbul: Alfa

Aktilel, s.347.

Insanlarin belirli bir basamaktaki ihtiyaglariin karsilanmamasi durumunda alt
basamaktaki ihtiyaglarina doneceklerini belirten Alderfer, Maslow’un doyumdan sonra
iist basamaga gecilir fikrinin temelini olusturan “doyum-ilerleme” kavramina karsilik
olarak doyumsuzluk sonucu olusan “hiisran-gerileme” kavramini ortaya atmustir.
Ornek vermek gerekirse; gelisim ihtiyaci karsilanmayan bireyin hiisrana ugramasi
sonucu iligki kurma ihtiyacinda artis meydana gelir. Bireyin iligki kurma ihtiyaci
karsilandigi zaman yine gelisim ihtiyaci ortaya c¢ikmaktadir (Titinct, O.,
Kigukusta, D., 2008, 5.12).

Gereksinimleri siirekli ve donemsel olarak ayiran Alderfer; basari, sevilme,
populer olma gibi sosyal ve psikolojik gereksinimleri Ust dizey gereksinimler olarak
tanimlarken, belirli araliklarla ortaya ¢ikan ve giderildikleri anda giidiileyici olmaktan
cikan gereksinimleri ise (acikan birinin aglhigini gidermesi igin bir seyler yemesi vb.)

donemsel gereksinimler olarak tanmimlamigtir (Baysal, A.C., Tekaslan, E., 1996, s.115).
3.2.1.4.McClelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi

1938 yilinda Henry Murray tarafindan ileri siirlilen ve insanlarin
davraniglarin1 meydana getirdigini sdyledigi yirminin tzerindeki ihtiyacgtan sadece
basar1, yakin iliski ve gii¢ kavramlari temel alinarak David C. McClelland
tarafindan olusturulan bir teoridir. McClelland; basari, yakimn iliski ve gii¢
konularindan agirlikli olarak bagar1 konusu lizerinde durmus olsa da ¢alismalarinin

¢ogunda ii¢ konuyu birlikte ele almistir (Celik, P., 2010, s.29).
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Ihtiyaglar1 basari, yakin iliski ve gii¢ ihtiyaci olarak iige ayiran McClelland;
motivasyon ve caligma hayati arasindaki iliskiyi bireysel dizeyde inceleyip
toplumsal diizeyde yorumlamistir (Ardil, U., 2019, s.48). Diger teorilerden farkli
olarak bu teoride belirli bir hiyerarsik siralama yoktur ve birbirinden farkli
bireylerin farkli ihtiyag diizeylerine gore birbirinden farkli davranislar sergileyecegi
belirtilmektedir (Ozer, P., Topaloglu, T. 2012, s.98-99). Maslow ve diger
arastirmacilar ihtiyaglarin i¢giidiisel oldugunu ileri siirerken, McClelland*a gére bu
ihtiyaclar bireyin ¢evresindeki insanlarla yasadigi iligkiler ve deneyimler
sonucunda gelistigine vurgu yapmustir (Altok, T., 2009, s.68).

David C. McClelland basarma ihtiyac1 teorisinde, bir kisilik 6zelligi olarak
gordigii basar1 gidiistiniin kisilerdeki yogunluguna gore kisilerin davranislarini
farkli boyutlarda etkileyecegini savunmustur (Findikei, 1., 2001, s.385). Basari
gidiisii yogun olan birey, kendisine elde edilmesi zor ve caba gerektiren daha
anlamli hedefler secerek bu hedefleri gergeklestirmek icin gerekli bilgi ve beceriyi
olusturur ve kendi ihtiyacin1 gidermeden once basari ve basarisizlik ihtimallerini de
g6z 6nunde bulundurarak davranisa yonelir. Bu nedenledir ki basar1 giidiisii; basari
ve basarisizlik olmak iizere iki boyutludur ve her ikisinin toplami, toplam basari
motivasyonunu vermektedir (Karaman, F., 2010, s.42-43).

Arkadaslik, sevilme ve aidiyet duygusunu 6rnek olarak verebilecegimiz
yakin iliski ihtiyaglari ise gesitli bireylerle beraber bir toplum veya grup mensubu
olmakla alakalidir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin 3. basamaginda bulunan
sosyal ihtiyaglarla benzerligi olan yakin iliski ihtiyaci, bu ihtiyaci yogun olarak
hisseden bireylerde diger bireylerle olan iliskilerinde énemli bir yere sahiptirler
(Onen, L., Tliziin, B., 2005, 5.47). Insanin toplumsal bir varlik olmasindan hareketle
bireyin yagamini tek basma surdirmesi s6z konusu olmamaktadir. McClelland;
Insanlarin diger bireylerle maddi veya manevi aligveriste bulunmasi sebebiyle
yakin iligki ihtiyacini insanlarin temel ihtiyaglarindan biri olarak gormektedir
(Yapar, T., 2005, s.46).

Teorinin bir diger unsuru olan gii¢ ihtiyac1 ise; bagkalarini etkileme ve onlari
kontrol ederek, Gzerlerinde otorite kurma gudisi seklinde ortaya ¢ikan bir ihtiyag
turidir (Simsek, M.S., 2007, s.222). McClelland’a gore guc; baskalarini etki altina
almakla alakali oldugundan kisiler arast bir olgudur. Ayrica McClelland; bircok

birey icin yararli olan kurumsallasmis gii¢ ile bireysel menfaatler i¢in kullanilan
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kisisellestirilmis giic arasinda ayrim yaparak kurumsallagsmis giicii yapict giig,
kisisellestirilmis giicii ise yikic1 gii¢ olarak ifade etmistir (Kiray, 1., 2019, s.16).

Basari, yakin iligki ve gli¢ ihtiyaglarinin ¢ocukluk ¢agindan itibaren diger
insanlarla yasanilan iliski ve deneyimler sonucu kazanildigini, gelistigini ve
degistigini belirten McClelland, bu nedenle yapmis oldugu arastirma sonuglarinin
basar1 ve basarisizlik ihtimalleri de g6z Oniinde bulundurularak c¢alisanlari
gudilemek amaciyla oOrglit yasamina uyarlanmasinin miimkiin oldugunu
belirtmistir.

Sonug olarak belirtmek gerekirse; basariya odaklanan birey, bireysel
sorumluluk ve yetki Ustlenmeyi tercih ederek daha yarismaci davranmakta ve
performansi igin geri bildirim istemektedir. Odak noktasinda yakin iliski ihtiyact
olan ¢alisan iletisim ve insani iliskilerle firsatlar elde etmeyi tercih ederken, giic
unsuruna odaklanan birey ise diger kisiler lizerinde etki yaratmak, fark edilmek ve
otorite kurmak suretiyle ihtiyaglarini tatmin etme yoluna gitmektedir (Altug, D.,
1997, 5.85).

3.2.2.Surecg Teorileri

Kapsam teorisyenleri, ihtiyaglarin ve motivasyon agisindan son derece
onemli olan ig¢sel faktorlerin arastirilmasi ve agiklanmasi tizerinde dururken, siireg
teorisyenleri bu goriise kars1 ¢ikarak motivasyon konusunun sadece bireyi harekete
geciren i¢sel faktorlerle agiklanamayacagini savunmuslardir. Siireg teorisyenlerine
gore; kisinin i¢inde bulundugu sosyal ortam da kisiye dissal etki yaratarak
motivasyon lizerinde 6nemli bir etki yaratmaktadir (Kogel, T., 2014, s.740). Sure¢
teorileri; kisiden kisiye farkli olan, orgiitsel ve toplumsal etkilesimle siirekli degisen
ve gelisen gereksinimleri siralamak yerine bireyleri belirli bir davranisa
yonlendiren siireci anlamak {izerine olusturulmus kuramlardir (S6kmen, A., 2013,
5.104).

Slre¢ teorilerinde Uzerinde en c¢ok durulan konu, bireylerin
motivasyonlarini tetikleyen asil unsurun ne oldugunun anlagilmasi ve bu unsurlarin
bireyleri ne sekilde motive ettikleridir. Bunu agiklayabilmek i¢in de belirli bir
davranista bulunan bireyin bu davranisi tekrar etme veya tekrar etmemesinin nasil

saglanabilecegi sorusuna cevap aranmaktadir. (Ulki, F., 2018, s.22).
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Bir baska ifade ile bu kuramlar, davranisin ortaya g¢ikmasindan son
bulmasina kadar olan surecteki kisileri motive eden etmenlerin neler oldugunu
aciklamaya ¢alistiklarindan dolay1 bu etmenlerin davranislar tizerindeki etkileri ve
isleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermemektedir. Ayrica, kisisel farkliliklarin
motivasyon Uzerindeki etkisi ele alindigindan farkli goriis ve deger yargilarina
sahip kisileri harekete gegiren motivasyon sirecinin herkeste ayni oldugunu
savunmuslardir. Bu nedenle siire¢ kuramlarinda, i¢sel faktorlerden ¢ok dissal

faktorlere agirlik verilmektedir (Eren, E., 1987, 5.430).
3.2.2.1.Victor H.Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor H.Vroom tarafindan olusturulan bu teori, siire¢ teorileri arasinda 6ne
¢ikan kuramlarin baginda gelir. Bu teoriye gore birey, isin sonucundaki beklentisine
gore hareket etmektedir (Ozgener, S., 1996, 5.98). Bir baska ifade ile, bireyin
gostermis oldugu davranig, davranis sonucunda olusan degere gore izah edilir.
Ciinkii birey, oniline ¢ikan imkan ve firsatlar karsisinda ¢aba ve kazang¢ hesabi
yaparak bir tercihte bulunur (Kog, H., Topaloglu, M., 2012, s.209). Bu noktada
Vroom birey davraniglarini; sonucun arzu edilebilirlik derecesine, kisinin

beklentisine ve aragsalliga gore agiklamaya galigmaktadir.

Motavisyon = Degerlik x Beklenti x Aragsallik

Vroom’un Beklenti Teorisi’'nde Degerlik (Valence) kavrami oldukca
onemli bir yere sahiptir. Valence (Valens)’i kisaca bireyin ddiilii arzulama derecesi
olarak ifade eden Vroom, bunun -1 ile +1 arasinda bir deger alabilecegini
belirtmistir. Cilinkii baz1 bireyler i¢in 6diil yiiksek diizeyde oneme sahip iken
bazilar1 i¢in hicbir deger atfetmeyebilir (Ardil, U., 2019, s.53-54). Odiiller, yani
sonuglarin bireylere kattig1 somut degerler degil, bireylerin sonugtan algiladig:
degerle alakali olmasindan dolay1 value (deger) kavrami yerine valence (degerlik)
kavrami kullanilmaktadir (Kogel, T., 2018, 5.650).

Vroom’un ifade ettigi bir diger kavram ise beklenti (expectancy)’dir. Bu
beklenti (algilanan olasilik); bireyin gostermis oldugu gayretin sonucunda belirli
bir 6diil kazanacag: ile ilgilidir. Yani gosterilen ¢abanin arzu edilen sonuca
ulastiracagi inancidir. Dolayisiyla ¢aba ve 6dil arasindaki iliskiyi gosteren beklenti

0 ile +1 arasinda bir deger almaktadir. Eger birey, gosterecegi ¢aba ile arzu ettigi
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sonuca ulasabilecegine inaniyorsa beklentisi +1, inanmiyorsa 0 olacaktir (Budak,
G., ve Budak, G., 2010, s.67).

Vroom’un teorisindeki son kavram ise aragsallik (instrumantality)’dir.
Ulasilan bir sonucun baska bir sonuca vesile olmasi olarak ifade edilen aragsallik,
bireylerin birincil ve ikincil hedeflerini agiklamaktadir. Burada birincil hedefler isin
kendisi ile alakali olup (iicret artisi, terfi vb.), ikincil hedefler ise bireyin kisisel
hedefleridir (iicret artis1 sonucu ¢ocugunu O6zel okula yazdirmak, terfi ile saygi
gormek vb.). Birincil ve ikincil hedefler arasinda bir bag kurulabilirse motive olup
harekete gecileceginden aragsallik, 0 ile +1 deger arasinda bir deger almaktadir

(Ozkalp, E., 1982, s.154).

Walen
Birinei Tkinci Tatmin
Gayret mup Performans sl Diizeydeki mmmmp Dizeyde = Ojma
Sonug Somig
Bekleyis Bekleyis Aracsallik

Sekil 6. Victor H.Vroom'un Beklenti Teorisi Modeli
Kaynak: Kocel, T., (2003). “Isletme Yoneticiligi.” istanbul: Beta Basim Yayinlari,

5.650.

Sonug olarak; birey gosterecegi ¢aba sonucunda performansinin artacagina,
performansinin artmasi sonucu bekledigi ddiile kavusacagina, kazanacag ddiiliin
ikincil bir kazanim saglayacagina inanir ve odiilii ger¢ekten arzularsa olumlu

davranig gosterip motive olacaktir (Sokmen, A., 2013, s.107).
3.2.2.2.John S.Adams’1n Esitlik Teorisi

Aragtirmaci ve diisiiniir olan John Stacy Adams tarafindan olusturulan bu
teori, bir orgitte calisan bireylerin gostermis olduklar1 performans karsiliginda
(¢aba, beceri, egitim, sorumluluk, katki vb.) elde edecekleri odulleri (iicret, is
giivenligi, iyi calisma kosullari, statii vb.) benzer pozisyonlarda calisan diger
calisanlarla karsilastirmalar1 sonucu ortaya ¢ikan ve yoneticilerin bu siiregte ne
kadar adil davrandiklarma iligkin alg1 ve degerlendirmelerini ortaya koyan bir
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motivasyon yaklasimidir (Simsek, M.S., 2007, s.224). Bu yaklasima gore; calisan
bireylerin gostermis olduklar1 ¢caba sonucunda elde ettikleri kazanimlarin bireylerde

olusturdugu esitlik veya esitsizlik algisi, bireylerin is basarisi ve tatminleri iizerinde

oldukga etkili olmaktadir (Ataman, G., 2009, 5.538).

Kisinin Elde Ettigi Somug < Baskalannimn Elde Ettigi Sonug
Eisinin Sarfettigi Gayret Baskalarmm Sarfettigi Gavret
Kisinin Flde Ettifi Sonug Baskalannm Flde Ettig1 Sonug
Eiginin Sarfettigi Gayret Bagkalarinm Sarfettifi Gayret

Sekil 7. Esitlik Teorisine Gore Esitsiz Bir Durum.

Kaynak: Tikici, M., Deniz, M., Kingir, S., (ve digerleri)., (1998),
“Orgiitsel Davranig.” Malatya: Inonii Universitesi Yayinlari, s. 216.
Yukaridaki karsilagtirmalarda pay ve paydalar ¢alisanlarin kisisel algilarina

gore degerlendirilir ve her ¢alisan kendi paymi kendisiyle denk gordiigii diger
calisanlarla karsilastirir. Bu karsilastirma sonucu c¢alisanlarda bir adaletsizlik algisi
olusursa bunu ortadan kaldirmak i¢in davranisa gegme egiliminde olurlar (Kutlk,
H., 2016, s.36).

Olusan adaletsizligi ortadan kaldirmak isteyen ¢alisan bireylerin
gosterebilecekleri muhtemel davraniglar1 ise asagidaki gibi siralayabilmek
mumkdndr.

- Gosterilen ¢gabayi degistirmek

- Elde edilen 6diilii degistirmek

- Karsilagtirma yapilan diger calisganin gostermis oldugu cabay1

arttirmaya ¢alismak

- Kargilastirma yapilan diger calisanin elde etmis oldugu odiilleri

azaltmaya caligmak

- Baska bir ¢alisan ile karsilastirma yapmak

- Isi terk etmek (istifa, devamsizlik, yer degisikligi vb.) (Birkan, Kemal

Can., 2009, 5.36).
Calisanlarin gostermesi muhtemel davranislart karsisinda ise igverenler su

hususlara dikkat etmelidirler.
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- Esit sekilde gayret gosteren calisanlar esit sekilde ddiillendirilmeli.

- Calisanlarin esitlik veya esitsizlik algisinin isletme icinde veya disinda
yapilan karsilastirmalar sonucu olusacagindan adil ve objektif
davranilmali.

- Esitsizlige karst gosterilecek tepki her calisanda farkli olacagi igin
calisan profil analizi iyi yapilmali (Kili¢ Aksoy, S., 2016, s.70).

Sonug olarak; is icin gerekli olan ve gosterilen performansin artmasi
durumunda buna karsilik gelen ve genellikle iicret artis1 seklinde olan kazanimlarin
adil dagitilmasi motivasyon agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Ancak, ¢alisan bireylerin
esitlik algilarinin birbirinden farkli olmasi nedeniyle 6diil ve kazanimlarin herkes
tarafindan farkli algilanmasi bu teorinin eksik yanini olusturmaktadir (Tasdemir,

S., 2013, s.50).
3.2.2.3.Edwin Locke’un Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke ve Gary Latham tarafindan yiiriitiilen ¢aligmalar
sonucunda olusturulan Amag¢ Teorisi’ne gore; kisilerin motivasyon derecelerini
yine kisilerin amaglar1 belirlemektedir. Soyle ki; elde edilmesi zor ve biiylik bir
amag¢ belirleyen bireylerin daha kolay erisilebilir amaclar belirleyen bireylerden
daha fazla motive olup daha fazla performans sergiledikleri ortaya konulmustur

(Akdemir, A., 2000, s.87).

Arastirma sonucunda ortaya cikan veriler, kisisel amaglar ile Orglitsel
amaclar ortak paydada bulusturmak icin yoneticilere olduk¢a Onemli analitik
bilgiler sunmaktadir (Unlii, F, S., 2013, s.14). Belirlenen amaglarmn ulasilabilirligi
ve gosterilmesi istenilen yiiksek performans igin genel tanimlamalar yapmak yerine
daha belirli ve keskin tanimlar yapmak motivasyon i¢in daha etkili olmaktadir.
Ornek vermek gerekirse; bir ¢alisana “elinden geleni yap” demek yerine “belirli bir
siire icinde” yapmasini sdylemek Galisanin ise odaklanmasi ve motivasyonu i¢in
daha etkili olmaktadir. Ancak bu yapilirken belirlenen hedeflerin imkansiz veya ne
zor ne de kolay olmamasi gerekmektedir. Boyle oldugu durumlarda amaca
ulagilamayacag diislincesi olusur ve performans ve motivasyon olumsuz etkilenir.
Bu siirecte, yonetim ve ¢alisan arasinda katilimci bir ortam olusturularak hedeflerin
belirlenmesinde ortak kararlarin alinmasi isletme amaglar1 agisindan daha dogru

olabilmektedir (Kacer, A., 2019, s.24).
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Yukaridaki agiklamalar dahilinde teorinin motivasyon aract olarak
kullanilabilmesi ve amaglarin belirlenerek is basarisinin gergeklestirilmesi i¢in bazi
ozelliklere dikkat edilmesi gerekmektedir. Oncelikle belirlenen amagclar belirgin
(ag1k) olmalidir ki ¢alisanlar bu amaca yonelik davranislarda bulunabilsinler, ¢iinki
kendisinden tam olarak ne yapilmasi istenildigini bilen ¢alisan ona gore davranista
bulunarak motive olabilmektedir. Amac¢ belirlendikten sonra ise 6nemli olan,
amacin ulasilabilirligi yani zorluk derecesidir. Amacin gerceklestirilebilir derecede
nitelik ve nicelige sahip olmasi ¢alisanlarin performans ve motivasyonlarinda etkili
olarak basar1 diizeyini etkilemektedir. Dikkat edilmesi gereken diger konu ise
amacin calisanlar tarafindan benimsenmesi gerektigidir. Isletme amaclarini
benimseyen ¢alisanin benimsemeyen calisandan daha fazla motive olup performans
sergileyecegi aciktir, ancak kisisel farkliliklar nedeniyle bu tarz isletme politikalar
olusturmak zor olsa da diger teorilere nazaran uygulanabilirligi daha kolaydir. Son
olarak dikkat edilmesi gereken husus ise geribildirimdir. Belirli araliklarla yapilan
kontroller ile olusturulan objektif geribildirimler hem isletme hem de calisanlar

tizerinde olumlu sonuglar dogurur (S6kmen, A., 2013, s.113).

Bu teoride amacin belirlenmesi, amacin benimsenmesi, gosterilecek
performans ve saglanan motivasyon ile sonuca ulasilabilecegi ifade edilse de baz1

noktalarda elestiriye konu olmaktadir.

Calisanlarin her zaman bir amag dahilinde hareket edemeyecek olmasi, belli
bir amag¢ dahilinde hareket etseler bile her zaman rasyonel davranamayacaklari,
kisisel farkliliklardan dolayr amacglarin algilanmasi ve degerlendirilmesi
konularinda ¢alisanlar arasinda farkliliklar olabilecegi, gergeklestirilmesi zor
amaglar belirlendiginde calisanlarin strese girerek amaglar1 gerceklestiremeyecegi
duygusuna kapilarak amag dis1 hemen sonug getirecek ¢abalara yonelebilecegi ve
glinlimiiz isletmelerin daha biiyiik olmas1 sebebiyle belirlenen o6rgiitsel amaglara
calisanlarn katiliminin giderek zorlasmasi bu teoriye getirilen en 6nemli
elestirilerdir (Yiksel, O., 2000, s.140-141). Bu elestiriler gbz &niinde
bulunduruldugunda isletme agisindan 6nemli olan nokta, isletme ydnetiminin
belirledigi amaglar ile ¢alisanlarin belirleyecegi amaglarin birbiri ile uyumudur. Bu
uyumun saglanabilmesi i¢in ise amaglar belirlenirken calisanlarin da katkisinin

olmasi gerektigidir (Koparal, C., 1997, s.314).
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3.2.2.4.Burrhus F. SKkinner’in Pekistirme Teorisi

Skinner’in Pekistirme Teorisi, temelde fvan Pavlov’un kopekler iizerinde
yapmis oldugu deneyler sonucunda ortaya koydugu Klasik sartlandirma
(kosullanma) kavramina dayanmaktadir. Pavlov, bu deneyi gergeklestirirken
kopeklere her yemek vermeden once zil ¢almis (uyarict), kopegin ortada yiyecek
olmadig1 zamanlarda bile her zil caldiginda etrafta yiyecek aradigim
gozlemlemistir. Boylelikle uyaricilarin davraniglart harekete gegirerek etkiledigini

ortaya koymustur (Birkan, K, C., 2009, s.42).

KAz > ORGANIZMA » DAVEANIS

Sekil 8. Klasik Sartlandirma.
Kaynak: Kogel, T., (2005), “Isletme Yoneticiligi.” (Onuncu Baski),
Istanbul: Arikan Yayinlari, s.645.

Skinner’in  sonugsal sartlandirma teorisinde ise; Pavlov’un klasik
sartlandirma teosirinin aksine iggiidiisel refleksler yerine goniillii tepkiler 6n
plandadir. Ciinkii davramiglarin i¢ten gelen diirtiilerle degil, cevre tarafindan
gosterilen olumlu veya olumsuz tepkiler sonucu tekrar edilip edilemeyecegi
aciklanmaya calisilmistir (Yiksel, O., 2000, s.145-146). Temelde, psikoloji
biliminde 6grenme ve adapte olma davranislarinin is yasaminda performans ve
motivasyon arttirma araci olarak kullanilmasidir. Diger bir ifade ile, olumlu sonug
elde edilen davraniglarin gelecekte daha fazla, olumsuz sonu¢ elde edilen
davraniglarin ise gelecekte daha az tekrarlanmasidir (Tasdemir, S., 2013, s.45).
Boylelikle tekrar edilen davranis daha iyi 6grenilmis ve pekistirilmis olmaktadir.
Skinner tarafindan gelistirilen bu teorinin ana fikri ise; davraniglar1 ortaya ¢ikan

sonuglar sartlandirmaktadir (Bilecen, F., 2008, s.20).

Odiil
Organizma—#|Davranis —» Karsilasilan Sonug <

Ceza

Sekil 9. Sonug¢sal Sartlandirma.

Kaynak: Kogel, T., (2003), “Isletme Yoneticiligi.” (Dokuzuncu Baski),

Istanbul: Beta Yayinlari, s.646.
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Buradan hareketle, olumlu davraniglarin tekrar edilmesini veya

degistirilmesini saglamak ve davraniglari pekistirmek i¢in asagida belirtilecek olan

dort yontem kullanilir (Kager, A., 2019, 5.26).

Olumlu Pekistirme; s yasamindan 6rnek vermek gerekirse, isveren
veya yoOnetici tarafindan kabul goren calisan davranislarinin olumlu
pekistiriciler kullanilarak tekrar edilmesini saglamak amaciyla
odullendirilmesi esasina dayanan bir yontemdir. Belirlenen 6diiller
takdir edilme, prestij vb. sekilde i¢sel olabilecegi gibi prim, terfi vb.
sekilde dissal 6diil de olabilir (Ataman, G., 2009, s.542).

Olumsuz Pekistirme; Istenilen ve kabul edilen ¢alisan davranisi
sonucunda ortay ¢ikan olumsuz ve hos karsilanmayan bir neticenin
yok edilmesi veya istenilen sonuca yonlendirilmesi i¢in kullanilan
bir yontemdir. Amag; ceza vermek olmayip, bireyin gostermis
oldugu tutum ve davranig sonucu ortaya ¢ikan olumsuz durumun
istenmediginin bireye farkli yollarla hissettirilmesidir (Kager, A.,
2019, s5.26).

Cezalandirma; Istenmeyen c¢alisan davramslarinin  ortadan
kaldirilmasi i¢in uygulanan bir yontemdir. Elestiri, 6diil vermeme,
riitbe tenzili, uyart vb. seklinde olan cezalandirma yontemi
istenmeyen davraniglarin gelecekte tekrar edilmesi olasiligini
azaltmasma ragmen istenilen davranisi yaptirma giicline sahip
degildir (Yiiksel, O., 2000, s.138). Motive edici 6zelliginin gok
diisiik olmas1 ve olumsuz yan etkiler yaratabilecegi sebebiyle bu
yontemin dikkatli uygulanmasi gerekmektedir.

Son Verme; Istenmeyen bir davrans siireklilik arz etmedigi igin
pekistirme olmayacak ve tekrarlanmayacaktir. Bu stregte herhangi
bir cezalandirma olmadan c¢alisanlarin = siireklilik arz eden
davraniglarini terk etmeleri saglanmaya calisilir. Bir baska ifade ile,
ne olumlu ne de olumsuz pekistirme s6z konusu degildir ve ¢alisanin
davranigin siirdiirmesi durumunda gelecege doniik beklentilerinin

gerceklesmeyecegi hissettirilir (Ay, Z., 2007, 5.72).
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Skinner’in pekistirme teorisini isletmesinde motivasyon araci olarak
kullanmak isteyen isveren ise su konulara 6nemle dikkat etmelidir.
v’ Isletme agisindan arzu edilen ve edilmeyen davramislar net bir
sekilde belirlenmelidir.

v’ Belirlenen davranislar ¢alisanlara ilan edilmelidir.

<

Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme yoluna gidilmelidir.
v Davranislara kisa siirede karsilik verilmelidir. Aksi takdirde araya
zaman girmesi sonucun davranislar iizerindeki etkisini azaltabilir
(Kogel, T., 2003, 5.648).
Skinner teorisinde; tekrarlanacak davranislarin ortaya ¢ikan sonuglara bagl
oldugunu belirterek, sonuclar iizerinde etkili olan kararlarla bireyleri yonlendirip

davraniglar1 kontrol etmenin miimkiin oldugunu savunmaktadir.
3.3.Motivasyon Arttirici1 Faktorler

Motivasyon konusunda temel amag; c¢alisanlarin verimli, istekli ve etkili
caligmalarini saglamak oldugundan igverenler (yoneticiler) bunlar gergeklestirmek
i¢in bir takim 6zendirici araclar kullanmaktadirlar. Ancak bu araglar her calisan
tizerinde her zaman ayni etkiyi gostermezler ¢iinkii her c¢aliganin arzu ve
gereksinimleri, karakterleri, deger yargilart ve beklentileri farklidir. Burada
yoneticilere biiyiik is diismektedir. Isletme verimliligini arttirabilmek ve
motivasyonu saglayabilmek icin ¢alisanlarin ihtiyaglarini dogru tespit etmeli,
ekonomik kosullar1 ve kisisel farkliliklar1 da g6z 6niinde bulundurarak motivasyon
araclarim etkin kullanmalidir (Bilecen, F., 2008, s.47; Unsar, A,S., Inan, A., Y{rUk,
P., 2010, 5.251-252).

Isletme ve calisan verimliliginin saglanmasinda asagida belirtilen 5 asama
oldukga 6nemli olmakla birlikte uygulacak isletme, gevresel faktorler ve toplumsal

yapiya gore farkliliklar gosterebilir (Kumkale, T.T., 1998, s.98).

Oncelikle amag acik bir sekilde belirlenmeli.
Kimlerin veya hangi gruplarin motive edilecegi belirlenmeli.
Motivasyon araglari tespit edilmeli.

Motivasyon araglari etkin kullanilmals.

o B~ w0 D

Uygulama  sonuglart  analiz  edilerek  objektif  sekilde

degerlendirilmeli.
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Bununla birlikte evrensel nitelik tasiyan motivasyon araglarimin oldugu
kabul edilse de her kisiye, her igletmeye, her topluma uygun ortak bir motivasyon
sistemi olusturmak miimkiin degildir. Ancak genel kabul géren ve 6nem sirasi
degisen motivasyon arttirici faktorleri ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve
orgiitsel ve yonetsel faktorler olarak 3 ana baglik altinda toplayabiliriz (Bilecen, F.,
2008, s.47).

3.3.1.Ekonomik Faktorler

Isletmelerin kurulus nedenlerinin temelinde ekonomik faktdrler yattig gibi
bireyleri de caligsmaya iten ve isle ilgili davranislarini yonlendirerek ¢ikarlarini
maksimize etmelerine olanak saglayan temel etmen ekonomik faktorlerdir (Balta,
A.T., 2007, s.79). Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’nin ilk basamaginda yer alan
fizyolojik ihtiyaclarin tatmin edilebilmesi ekonomik kosullara bagli oldugundan ilk
olarak (cret geliri elde etmesi gerekmektedir (Yildirim, F., 2019, 5.67). Bu nedenle
motivasyon arttirict faktorler arasinda ekonomik 06zendirme araglart diger
araglardan daha cok etkilidir, ancak az gelismis ve gelismekte olan {lilkelerde
vasifsiz eleman diye tabir edilen galisan sayisinin fazla olmasi motivasyonda
ekonomik faktorler agisindan galisanlar igin bir risk olusturmaktadir (Eyigiin, E.,
2015, s.9).

Motivasyon arttirict ekonomik faktorlerin basinda iicret gelmektedir.
Uretim faktorlerinden belki de en dnemlisi olan emegin karsihigi olan {icret,
calisanlart motive edebilmek icin isletmeler tarafindan kullanilan en Onemli
araclardan biridir (Ay, Z., 2007, s.30). Ucretin, calisanin isletmeye girmesi ve
isletmeye bagl kalmasinda 6nemli bir unsur olmasindan dolay1 uygulanacak iicret
politikalar1 isletmeler acisindan oldukca 6nem arz etmektedir. Calisanlara emekleri
karsiliginda verilecek olan iicret miktar1 ve uygulanacak olan artis oran ve sekilleri
dikkatli bir sekilde ve objektif kurallara bagl olarak belirlenmelidir ki 6zendirici
ve motivasyon arttirici bir arag olarak kullanilabilsin. Clink Ucret; sadece galisanin
alim giiciinii etkilemez, ayni zamanda igyerindeki statiisiinli, sosyal ortamda
sayginligimi ve galisanin kendisine olan giiven duygusunu da etkilemektedir. Bu
nedenle iicret artislar1 olmasi gereken zamanda ve olmasi gerektigi miktarda

olmalidir. Aksi durumda ¢alisanlara hak etmis olduklar ticret ve iicretle ilgili ek
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kazanimlar1 verilmezse motive etme Ozelligini yitirmektedir (Bilecen, F., 2008,
s.48; Keser, A., 2006, s.165).

Isletmeler acisindan bir gider, calisanlar acisindan bir gelir kaynagi olan
ticret belirlenirken dikkat edilmesi gereken birtakim hususlar bulunmaktadir.

Bunlar;

- Egitlik ilkesine uygun olmali,

- Dengeli bir {icret sistemi olusturulmali,

- Cari Ucrete uygun Ucret verilmeli,

- Terfi ile dogru orantili olmali,

- Butlnlik ilkesi icinde hareket edilmeli,

- Nesnel ve agik olmali (Sabuncuoglu, Z., 2011, s.243).

Yukarida belirtilen genel hususlarin yaninda bir de kisisel farkliliklardan
dolay1 olusabilecek 6zel durumlar bulunmaktadir. Calisanlarin egitim, bilgi ve
beceri diizeyleri, is i¢in gerekli olan araglar1 kullanabilme yetenekleri, yapilan isin
risk derecesi, ise olan bagliliklar1 ve sadakatleri gibi bir¢ok etmen de iicretlerin
belirlenmesinde etkili olan diger faktorlerdir. Bu nedenle iicretler belirlenirken
belirtilen genel ve 6zel durumlarin birlikte dikkate alinmasi isletmeler agisindan bir
hayli 6nem arz etmektedir (Tasdemir, S., 2013, s.55). Ucret politikalari
belirlenirken yapilacak olan hatalar sonucu ¢aliganlarda esitsizlik oldugu kanaati
olusursa, yani ayn sartlar altinda calisip ayni performansi gosterip, ayni iiretimi
yapmalarina ragmen farkli {icretler almasi durumu olusursa diisiik {icret alan
calisanlarda tatminsizlik olusarak islerine olan bagliliklart ve motivasyonlari
olumsuz etkilenecektir (Bilecen, F., 2008, s.48; Kacer, A., 2019, s.29).

Ucretin motivasyonu olumlu yonde etkileyecegi diisiincesi genel kabul
gormekle birlikte Gcret eki olan prim de motivasyon arttirici ekonomik faktorlerin
bir konusunu olusturmaktadir. Gosterilen performansa bagli olarak iicret disi
yapilan 0demeler olarak tanimlanabilen prim; c¢alisanin istenilen bir davranisa
yonlendirilmesi ya da istenilen bir Gretim miktarinin iizerine ¢ikmasi sonucu
miktar1 dnceden belirlenmis bir 6deme cesididir (Ozgen, H., Oztiirk, A. Ve Yalgn,
A., 2002, 5.276).

Prim sistemi her sektordeki isletme ve calisanlar acisindan farkl
uygulanmakla birlikte isletme karliligini yiikseltmek, daha verimli ¢alisanlarin
odiillendirilmesi ve motivasyon arttirici faktor olarak kullanilmalari nedeniyle ortak
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yonleri de bulunmaktadir (Sabuncuoglu, Z., 1997, s.225). Ancak; prim sisteminin
kendisinden beklenen fayday1 saglamasi i¢in 6nceden belirlenen hedeflere ulasilip
ulasilmadigimin olgiilebilecek sartlarin mevcut olmasi gerekmektedir. Bu sartlar;
siire, firetim miktar1 ve etkinliktir. (Celik, Y., 2011, s.231). Isverenler, bu sartlar
1s18inda kendisinden bekleneni veren calisanlara prim O6demesinde bulunarak
motivasyonlarinda artig saglamis olurlar. Ancak primli iicret sistemini etkin ve adil
bir sekilde uygulamak oldukg¢a zor oldugundan sistemin dogru uygulanmamasi
calisanlar arasinda huzursuzluga neden olarak motivasyonlarin1 olumsuz etkiler.
Primli Ucret sistemi etkin kullanilmasi ¢alisanlari daha fazla gaba sarf etmeye
yonlendirirken, iiretimin kisa siirede artmasi ve hizli ¢alisma nedeniyle kalitenin
diismesine, dikkat eksikliginden dolay1 is kazalarinin meydana gelmesine ve
calisanlarin ¢ok daha fazla yipranmasina neden olmaktadir (Aslanadam, B., 2011,
s.39; Tumtark, A., 2002, s.49-50). Yukarida belirtilen olumsuzluklara ragmen
calisanlarin motivasyonu i¢in en ¢ok kullanilan faktorlerden biri olan primli {icret
sisteminin, sayet gerekli dnlemler alinir, standartlar agik bir sekilde belirlenir, kalite
on planda tutulur ve primler ulasilabilir diizeyde belirlenirse yapilan arastirmalar
calisan motivasyonunu artirici olarak kullanilabilecegini gostermektedir. (Ay, Z.,
2007, s.34).

Bir bagka motivasyon artirict faktér ise ¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklarini ve verimliliklerini arttirabilmek igin kullanilan kér’a katilma
uygulamasidir. Kér paylasimi olarak da bilinen bu uygulama ile ¢alisanlara, almis
olduklar1 normal ticret disinda belirli donemlerde elde edilen ké&r’dan pay verilerek
calisanlar ige tesvik edilmekte, isin kalitesi artmakta ve isletmeler agisindan isgiicii
devir oran1 azalarak isletme verimliligi artmaktadir. (Eyigiin, E., 2015, .10; Ay, Z.,
2007, s34-35; Karakuzu, A., 2013, s.60). Uretim siirecinde sermaye faktoriiniin
onemi kadar emek faktoriiniin de 6nemi yadsinamaz bir gercektir. Bu nedenle
isletmeler, calisanlara sadece ticret vermek yerine onlar1 kér paylasim uygulamasi
ile liretmeye daha fazla tesvik ederek geg¢miste oldugu gibi giiniimiizde de
Ozendirici bir arac olarak kullanmaya devam etmektedirler (Bilecen, F., 2008, s.49;
Oztiirk, A., 2019, 5.29-30).

Calisanlarin, isletme k&rindan kendilerinin de pay alacagini bilmesi daha
istekli ve daha verimli ¢alismalarina neden olmaktadir. Primli icret sisteminde
bireysel caba ve basar1 6n planda iken kér paylagimi sisteminde birlikte ve uyumlu

calismak 6nemli oldugundan takim calismasi 6n plana ¢ikmaktadir. Isletmeler
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acisindan bakildiginda ¢alisanlarin kér paylasim sistemine katilmalarinda birtakim
cikarlar saglamaktadir. Bunlar;
- Isveren ve calisan arasinda ortaklik duygusu gelistiginden
calisanlarin isyeri ¢ikarlarini 6n planda tutmalar1 saglanir,
- Vasifli ¢alisanlar isletmeye ¢ekilir,
- lsgiicii devir oram azaltilir,
- Calisanlar, iiretim maliyetlerinde tasarrufa 6zendirilir (Tasdemir, S.,
2013, 5.58).

Prim sisteminde oldugu gibi kar’a katilma sisteminin de birtakim sakincalari
bulunmaktadir. Bunlarin en 6nemlisi ise; belirlenen dénem sonunda dagitilacak
olan karn, katkisi olan ve olmayan ayrimi yapilmadan tiim ¢alisanlara dagitilmasi
calisanlar arasinda huzursuzluga ve motivasyon diisiikliigiine neden olabilecek

olmasidir (Altok, T., 2009, s.90).
3.3.2.Psiko-Sosyal Faktorler

Eskiden oldugu gibi ¢alisanlar1 sadece ekonomik birer varlik olarak gérmek
giiniimiizde git gide 6nemini yitirmekle birlikte ¢alisanlarin sosyal birer varlik
olarak goriilmesi fikri 6ne ¢ikmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin motivasyonlarinin
saglanmasinda ekonomik faktorler kadar psiko-sosyal faktorler de Onem
kazanmaktadir (Tasdemir, S., 2013, s.61). Giiniimiizde yoneticiler, isletme
politikalar1 belirlerken bir motivasyon unsuru olarak ¢alisanlarin psikolojik

durumlarini da dikkate almalidirlar (Asikogku, M., 1996, s.51-52).

Isletme amaclarmin gergeklesebilmesi i¢in ¢alisanlarin is ortaminda huzurlu
ve saglikli olmalar1 verimlilikleri agisindan son derece 6nemli oldugundan
yoneticilere diisen gorev arzu edilen bu ¢aligma ortamini saglayabilmektir. Bu
nedenle ekonomik faktorlerin yaninda psiko-sosyal faktorler de yeri ve zaman:
geldiginde 6zendirici motivasyon aracglari olarak kullanilabilir (Bilecen, F., 2008,
s.51).

Cogu isletmenin eskiden ¢ok fazla dikkate almadig1 ancak son zamanlarda
Oonemini anlamaya bagsladig1r psiko-sosyal faktorler arasinda bagimsiz ¢aligma
imkani, deger ve statli, sosyal gruplara katilimin arttirilmasi, ¢evreye uyum
saglama, gelisme ve basari, psikolojik giivence, Oneri sistemi, is glivenliginin

saglanmasi, sosyal etkinlikler vb. gosterilebilmekle birlikte bu psiko-sosyal
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motivasyon araglarin stresli veya olumsuz is ortaminda ¢alismak zorunda kalan
caligsanlarin uzun donemde motivasyonlarini olumlu yonde etkiledikleri
savunulmaktadir (Tasdemir, S., 2013, s.61).

Calisanlar1 maddiyatg¢1 bir makine olarak goren igverenlerin bu bakis agisi,
psiko-sosyal faktorlerin ¢alisma yasaminda kendine yer bulmasiyla birlikte yerini
calisanlar1 sosyal, saygin ve degerli goren bir bakis agisina birakmustir. Isverenlerin
calisanlara bu pencereden bakmasi, calisanlarin da ise olan bagliliklarinin ve
verimliliklerinin artmasina, dolayisiyla motivasyonlarimin artmasina neden

olmustur (Yumusak, S., 2008, s.245).
3.3.3.0rguitsel ve Yonetsel Faktorler

Simdiye kadar belirtilen ekonomik faktorler ile psiko-sosyal faktorler
disinda ¢alisanlarin ise bagliliklarini etkileyen ve verimliliklerinin artmasina
yardimci olan bir diger motivasyon arttirict faktér grubu ise orgiitsel ve yonetsel

faktorlerdir (Sapancali, F., 1993, 5.61).

Calisanlar ile isletmelerin birbirlerinden karsilikli beklentileri oldugundan
calisanlar yapmis olduklari isin bir karsili§i olmasini beklerken, yoneticiler de
calisanlardan kendilerine verilen isi en iyl ve en verimli sekilde yapmalarini
beklerler. Ancak c¢alisanlarin farkli kisilik Ozelliklerinden dolay1r farkh
ithtiyaclarmin  bulunmasi motivasyon araglarmin  kullanilmasinda  birtakim
giicliikleri de beraberinde getirmektedir. Burada yoneticilere biiytik is diigmektedir.
Calisanlarin psikolojik ve kisilik analizlerinin ¢ok iy1 belirlenmesi ve kimin hangi
durumda ne zaman neye ihtiyacinin olabileceginin belirlenebilmelidir ki beklentiler
karsisinda hangi motivasyon araclarmin kullanilacaginin karar1 verilebilsin
(Sabuncuoglu, Z., 1984, s.91).

Amag birligi, orgiit ici iletisim, egitim ve yiikselme, is zenginlestirme, is
gelistirme, takdir edilme, ¢alisanlara uygun yetki ve sorumluluk verilmesi, alinacak
kararlara katilma, bagimsiz ¢alisma gruplar1 olusturma, fiziki ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi vb. faktorleri 6rnek olarak gosterebilecegimiz yonetsel ve orgiitsel
faktorler ¢alisanlar agisindan igletmenin bir pargasi olduklarini hissetmeleri ve bagl
olduklar1 igletmelere katki saglamalar1 i¢in oldukca 6nemlidir. Kullanilacak olan bu
motivasyon araglarinin biiyiik ¢ogunlugu isletmeler agisindan bir maddi gider

olusturmamakla birlikte bazilar1 ufak bir kaynak kullanimi ile yararlanilabilecek
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etkili Ozendirici motivasyon araglaridir. Bu araglarin zamaninda ve dogru
kullanilmastyla birlikte ¢alisanlarin motivasyon ve verimliligi saglanarak etkili bir

isletme yapisi olusturulabilir (Kacger, A., 2019, s.33; Ardil, U., 2019, s.58).
3.4.Motive Edici Faktor Olarak Ucretin Onemi

Ucret; genel olarak motivasyon arttiric1 bir faktdr kabul edilmekle birlikte
duzeyi, motivasyonu olumlu veya olumsuz yonde etkileyen bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Balta, A.T., 2007, s.90). Calisanlar1 daha istekli, daha
dikkatli ve daha Ozverili calismaya iten ticret diizeyi ve diger haklarin
belirlenmesinde ise yonetimin belirlemis oldugu iicret politikalar1 6nemli bir yere
sahiptir. Isletmeler kérlarin1 maksimize etmeye ¢alisirken ¢alisanlar da kendileri ve
aileleri i¢in insan onuruna yarasir diizeyde iicret geliri elde etmeye galisirlar.
Dolayisiyla her iki kesim de motivasyon faktorlerinin basinda gelen {icrete kendi
beklentileri agisindan bakmaktadirlar. Isletmeler, calisanlara sunmus olduklari
ekonomik faktorlerle motivasyonu arttirmaya galisirken ¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklarin arttirarak is giicii devrinin olumsuz etkilerinden kurtulmak, isletmenin
etkin ve verimli calismasini saglamak ve calisanlara sunulan imkanlarla kendini
gelistiren deneyimli ve vasifli calisanlara sahip olarak gereksiz maliyetlerden

kurtulmayn1 tercih ederler (Bakkal, O., 2008, 55).

Ancak sunu belirtmek gerekir ki; c¢alisanlarin istek ve gereksinimlerinin
onem derecesinin birbirinden tamamen farkli olmasindan dolay1 iicret politikalari
belirlenirken kisisel farkliliklar, cevresel etmenler, sosyal aliskanliklar ve
calisanlarin isletmeden beklentileri de dikkatle alinmalidir. Bu sayede yoneticiler,
isletme i¢inde adil bir iicret politikasi belirleyerek ¢alisan motivasyonunu etkileyen
ucreti 6zendirici bir ara¢ olarak kullanabilirler.

Bir motivasyon araci olarak ticretin bu denli 6nemli olmasinin bir nedeni de
elde edilecek ticretin is yasami diginda kalan yasami da dogrudan etkilemesidir.
Calisanin iicret diizeyi ve ek kazanimlarinin artmasi kisisel gelisiminin yaninda
unvan ve derecesini, sosyal statlisunu, refah diizeyini vb. etkilediginden bunlarin
herhangi birinde meydana gelebilecek olumlu degisimler ¢alisanlarin
motivasyonunu da olumlu ydnde etkilemektedir. Bu sebeple isletmelerde ticretin
motive edici faktor olarak kullanilmasi i¢in bir takim 6zendirici c¢aligmalar

yapilarak motivasyon arttirici ekonomik faktorler konusunda da belirtildigi gibi kok
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ticretteki artig, prim, ikramiye, kardan pay dagitimi gibi unsurlar {izerinden
motivasyonun olumlu, olumsuz ve nétr etkileri arastirilmistir (Bakkal, O., 2008, 55-
56).

Ancak son yillarda yapilan bilimsel arastirmalar iicretin motivasyon arttirict
bir faktor olarak kabul edilmesi yaninda ¢alisanlari motive etmede en 6nemli faktor
olmadig1 goriisiiniin agirlik kazanmasina neden olmustur. Buna etki eden faktorler
ise; 1s ile ¢alisanlar arasinda uyum saglama, is giivenliginin saglanmasi, esit ve adil
bir 6dul-ceza sisteminin olusturulmasi, is gelistirme ve is zenginlestirme,
isyerindeki sosyal, psikolojik ve fiziksel sartlarin iyilestirilmesi seklinde ifade
edilmektedir (Benligiray, S., 2004, 5.166).

Sonug olarak, iicretin sadece ekonomik olarak degil sosyal niteliginin de
olmasi nedeniyle toplumsal bir olgu olarak kabul edilmesi fikri giin gectikce etkisini
hissettirmekte, giiniimiiz licret ve sosyal politikalarina da yon vermektedir.
Olusturulan kiiresel ekonomik sistem igerisinde belirli bir iicret karsilig
calisanlarin ve dolayli olarak ailelerinin toplam sayis1 dikkate alindiginda iicretin
etki alaninin biiyiikliigli anlasilmakta ve domino etkisi yaratmasindan dolay1 biitiin
boyutlariyla degerlendirildiginde ne kadar hassas ve dikkat edilmesi gereken bir
konu oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Alayoglu, N., 2005, s.16).
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4. UCRETIN MOTiVASYONA ETKIiSINE iLiSKiN EGIiTIiM
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA VE DEGERLENDIRME

4.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Arastirmanin genel amact Kamu ve Vakif Universitelerinde calisan idari
personelin almis olduklar1 tcretlerin  motivasyonlar1 Uzerindeki etkileri
arastirtlmaktadir. Kazanilan T{cretin  sektorel bazda motivasyona etkisi
degerlendirilerek bu iki degisken arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark saptanip
saptanmadig1 sorgulanip incelenmistir. Caligmada iicret, motivasyon arttirict bir

faktor olarak kabul edilmistir.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI
Arastirmada sonucu elde edilen sonuglar degerlendirilirken asagida

belirtilen sinirliliklar dikkate alinmistir.

1. Arastirma Ankara ilinde bulunan Kamu ve Vakif Universitelerinde
calisan miidiir ve istii, sef, memur, giivenlik gorevlisi ve yardimci
hizmetler smifi personeli unvanlarina sahip 200 c¢alisani
kapsamaktadir.

2. Bazi galisanlarin ankete katilmak istememeleri nedeni ile arastirma
kapsamu daraltiligtir.

3. Arastirmadan elde edilen bulgular yukarida belirtilen 200 kisilik
orneklem grubunda bulunan ¢alisanlarin algilamalari ile sinirhdir.

4. Arastirma bulgular1 2020 yili1 Ocak-Mart aylar1 arasi ile sinirhidir.

5. Bu arastirmadan elde edilecek sonuglar diger illerde bulunan Kamu
ve Vakif Universitelerinde calisan personeller icin gegerli
olmayabilir.

6. Anket formunu alan ve geri doniis saglayan calisanlarin vermis

olduklar1 cevaplar farkli nedenlerden dolay1 gercekg¢i olmayabilir.
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4.3.ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

H1: Calisilan sektor ile ilerleme imkaninin olmasi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H2: Calisilan sektor ile isin sevilerek yapilmasi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H3: Calisilan sektor ile terfi yerine licret artiginin tercih edilmesi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

H4: Calisilan sektor ile diizenli licret artig1 yerine ¢aligma garantisinin tercih
edilmesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H5: Calisilan sektor ile ¢alisma karsiligi verilen tlicret miktarinin ¢aligsanlar
motive etmesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6: Calisilan sektor ile alinan iicretin ge¢imi saglamaya yetecek diizeyde
olmasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7: Calisilan sektor ile uygulanan iicret politikasinin ¢alisanlar arasinda

huzursuzluga neden olmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

4.4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
Arastirma, asagida belirtilen metodolojik sira ile gergeklestirilmistir

(Erdirencelebi, M., 2012, 5.299).

Konu tespit edilerek tanimlanmistir

Literatiir taramasi yapilmistir

Arastirmanin hipotezleri belirlenmistir

Veri toplama metodu belirlenmistir

Veri toplama arac1 olarak anket formu hazirlanmistir
Danisman goriisii ile pilot calisma yapilmistir

Ornek anket formuna son sekli verilmistir

Ana kiitle belirlenmis ve anket formu uygulanmistir

Anket formlar1 toplanmais, veriler kodlanarak diizenlenmistir

[statiksel analiz yapilmistir

N N N N N N Y R N N N

Sonuglar degerlendirilerek yorumlanmistir.
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4.4.1.0n Calisma ve Ornekleme Siireci

Arastirmaya, konu ile ilgili literatiirden faydalanarak olusturulan anket
formunun 6rnek olmasi i¢in 5 farkli calisana dagitilmasiyla baslanmis ve anket
formunda kullanilan ifadelerin anlasilabilirligi test edildikten sonra son sekli
verilerek arastirma konusu olan ilgili ¢alisanlara dagitilmistir. Ankara ilinde
bulunan Kamu ve Vakif Universitelerinde ¢alisan idari personeller arastirmanin ana
kiitlesinin  olusturmaktadir. Bazi c¢alisanlar anket calismasina katilmak
istemediklerinden dolay1 aragtirma kapsami daraltilmistir. Anket formu 200 kisiye
dagitilmis ve 200 anket geri toplanmig, bu nedenle ankete katilim orani %100
olmustur. Toplanan anket formlarinda eksik bilgi tespit edilmedigi i¢in 200 anketin
tamami degerlendirmeye alinmistir. Ornekleme ydntemi olarak kolayda drnekleme

kullanilmastir.
4.4.2.Veri Toplama Yontem ve Araci

Arastirma konusu verilerin tamami birinci elden yiiz yiize anket yontemi ile
toplanmistir. Anket iki bolimden olusmaktadir ve birinci bolimde anket
calismasina katilan kisilere ait kisisel (demografik) 6zellikler ile ilgili 8 adet soru,
ikinci boliimde ise motivasyonlarina etki eden faktorleri anlamaya yonelik 15 adet
soru sorulmustur. Katilimcilardan, almis olduklar ticretlerin motivasyonlarina etki
diizeylerini esas alarak sorulara cevap vermeleri istenmistir. Anket formunda yer
alan sorular i¢in 5°li Likert Olgegi olusturulmus ve katilimcilardan kendilerine en
uygun olan segenegi isaretlemeleri istenmistir. Likert Olgegi’ne gore bu secenekler;
1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum ve

5=Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.

Anket formunun ikinci bélimunde yer alan sorulardan 1,3,8,9,10 ve 11.
sorular Avniye Tugba BALTA (2007) nin yiiksek lisans tez ¢alismasindan, 2,4,5,6
ve 7. sorular ise Merve BADAY (2016)’in yiiksek lisans tez g¢alismasindan

alinmistir.
4.5.VERILERIN ANALIZi

Anket yardimiyla toplanan verilerin analizi i¢in SPSS 23.0 for Windows
programi kullanilmistir. Toplanan veriler analiz programina girildikten sonra

Missing Value (Kayip Veri) analizi yapilarak herhangi bir bos yanit olmadig: tespit
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edilmistir. Degiskenlerin frekans analizi (f) yapilarak yiizde degerleri (%)
hesaplanmis ve anket ¢aligsmasina katilanlar kisisel (demografik) 6zelliklerine gore
gruplandirilarak tanimlayici istatistikler say1 ve yiizde olarak ifade edilmistir. Daha
sonra ankette bulunan ifadelerin giivenilirlik degeri Cronbach’s Alfa katsayisi
yardimiyla incelenmistir. Sonraki asamada ise kisisel (demografik) 6zellikler ile
ticretin motivasyona etkileri arasindaki iliskiler Kolerasyon Analizi yardimiyla
incelenmistir. Karsilastirma analizlerinde ikili ve ¢coklu grup kategorik degiskenler
icin kosul sagladiginda Pearson Chi-Square Test (Ki-Karre), saglamadiginda ise
Fisher Exact Test kullanilmustir. Istatiksel anlamlilik degeri p<0,05 olarak kabul

edilmistir.
4.5.1.Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Ankete katilim saglayan kisilerin demografik 6zelliklerinin analiz edilmesi

amaciyla yapilan degerlendirmeler agagida belirtilen tablolar halinde agiklanmustr.

Yapilan analiz sonucu katilimcilar hakkindaki cinsiyet verileri Tablo 1’de
aciklanmustir.

Tablo 1. Cinsiyet Dagilinm Yiizde Oranlari.

Frekans Yizde
Degiskenler Grup
() (%)
Kadin 91 45,5
Cinsiyet Erkek 109 54,5
Toplam 200 100,0

200 kiginin katilmis oldugu anket ¢alismasina bakildiginda; ankete
katilanlarin %45,5’inin (91 kisi) Kadin, %54,5’inin (109 kisi) Erkek oldugu
goriilmekte, katilimer sayilarinda cinsiyet ayrimina gore dnemli bir fark olmadig:

anlasilmaktadir.
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Yapilan analiz sonucu katilimecilar hakkindaki medeni durum verileri Tablo
2’de agiklanmustir.

Tablo 2. Medeni Durum Dagilimi Yiizde Oranlari.

Frekans Yiizde
Degiskenler Grup
® (%)
Evli 120 60
Medeni Durum Bekar 80 40
Toplam 200 100,0

Anket calismasi sonucu elde edilen verilerde katilimcilarin medeni
durumlarina bakildiginda; evli olanlarin oran1 %60 (120 kisi) ile bekarlar olanlarin
oranindan %40 (80 kisi) %50 daha fazla oldugu goriilmektedir.

Yapilan analiz sonucu katilimcilar hakkindaki yas dagilimi verileri Tablo
3’te aciklanmustir.

Tablo 3. Yas Dagilinm Yiizde Oranlari.

Frekans Ylzde
Degiskenler Grup
() (%)
18-25 Yas 31 15,5
26-33 Yas 59 29,5
34-41 Yas 63 31,5
Yas
42-49 Yas 35 17,5
50 ve Ustu 12 6
Toplam 200 100,0

Katilimeilarin yas dagilimma bakildiginda; %15,5°1 18-25 yas arasinda,
%29,5’1 26-33 yas arasinda, %31,5’1 34-41 yas arasinda, %17,5’1 42-49 yas
arasinda, %6’s1 ise 50 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Sektér ayrimi
gozetmeksizin yas araligina bakildiginda toplam 122 kisinin 26-41 yas araliginda
oldugu ve genel toplanda %61 oran ile en kalabalik yas araliginda olduklari, %6

(12 kisi) ile 50 yas ve iistiinde olanlarin ise sinirli kaldigi goriilmektedir.
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Yapilan analiz sonucu katilimcilar hakkindaki yas dagilimi verileri Tablo
4’te agiklanmistir.

Tablo 4. Egitim Durumu Dagilimi Yiizde Oranlari.

Frekans Yiizde
Degiskenler Grup
® (%)
Ilkégretim 41 20,5
Lise 55 275
On Lisans 18 9
Ogrenim Durumu
Lisans 50 25
Yiksek Lisans 36 18
Toplam 200 100,0

Katilimeilarin  egitim durumlar incelendiginde ise; %20,5°1 (41 kisi)
ilk6gretim mezunu, %27,5°1 (55 kisi) lise mezunu, %9u (18 kisi) On lisans mezunu,
%25°1 (50 kisi) lisans mezunu ve %18’i (36 kisi) yuksek lisans mezunu olarak
gorilmektedir. Tablodaki verilerden de anlasilacagi tizere %9°luk oran (18 kisi) ile
on lisans mezunlarinin sayisinin toplam sayi igerisinde en diisiik seviyede oldugu
gorulmektedir.

Yapilan analiz sonucu katilimcilar hakkindaki unvan dagilimi verileri Tablo
5’te agiklanmustir.

Tablo 5. Unvan Dagilim Yiizde Oranlari.

Frekans Yiizde
Degiskenler Grup
® (%)
Yard.Hiz.Sin.Pers. 57 28,5
Guvenlik Gorevlisi 37 18,5
Memur 65 32,5
Unvan
Sef 24 12
MUudir ve Ustl 17 8,5
Toplam 200 100,0
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Ankete caligmasina katilan c¢alisanlar sahip olduklar1 unvana gore
degerlendirildiklerinde; %28,5’1 (57 kisi) yardimct hizmetler smifi personeli,
%18,5’1 (37 kisi) glivenlik gorevlisi, %32,51 (65 kisi) memur, %12’si1 (24 kisi) sef
ve %38,5°1 (17 kisi) ise midur unvaniyla ¢alismaktadir.

Yapilan analiz sonucu katilimeilar hakkindaki sektor dagilimi verileri Tablo
6’da agiklanmaistir.

Tablo 6. Sektor Dagilim Yiizde Oranlari.

Frekans Yiizde
Degiskenler Grup
V) (%)
Kamu 100 50
Sektor Ozel 100 50
Toplam 200 100,0

Katilimeilarin %50°si kamu, %50’si ise 6zel sektorde calismakta ve bu
dagilimda esitlik goriilmektedir.

Y apilan analiz sonucu katilimeilarin kurumda ¢alistiklar stireler hakkindaki
dagilim verileri Tablo 7°de agiklanmustir.

Tablo 7. Calisma Yih Dagilim Yiizde Oranlar.

Frekans Yizde
Degiskenler Grup
() (%)
0-2 Yil 55 27,5
3-5 Y1l 64 32
6-8 Yil 44 22
Calisma Y1l
9-11 Yil 20 10
12 ve Usti 17 8,5
Toplam 200 100,0

Yapilan ankette, katilimcilara ayni igyerinde ne kadar siire ile calistiklar
soruldugunda ise %27,5’1 (55 kisi) 0-2 yil, %32,0°si (64 kisi) 3-5 yil, %22’si (44
kisi) 6-8 yil, %10’u (20 kisi) 9-11 yil ve %8,5’1 (17 kisi) ise 12 yil ve iizeri
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cevaplarini vermislerdir. Goriilecegi iizere; 3-5 yil ¢alisanlarin oran1 %32 (64 kisi)
ile en fazladir.

Yapilan analiz sonucu katilimcilarin aylik gelirleri hakkindaki dagilim
verileri Tablo 8’de aciklanmustir.

Tablo 8. Aylik Gelir Dagilim Yiizde Oranlari.

Frekans Yizde
Degiskenler Grup
() (%)
2.020,90 TL-2.500,00 TL 57 28,5
2.501,00 TL-3.000,00 TL 26 13
3.001,00 TL-3.500,00 TL 52 26
Aylik Gelir
3.501,00 TL-4.000,00 TL 7 3,5
4.000,00 TL ve Ustl 58 29
Toplam 200 100,0

Ankette aylik gelir tutarlari sorgulandiginda en yiiksek oran olan %29 ile 58
kisi 4.000,00 TL ve (zeri, en diisiik oran olan %3,5 ile 7 kisi 3.501,00 TL-4.000,00
TL geliri oldugunu belirtmistir.
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4.5.2.Anket Sorularina fliskin Bulgular

Kisilerin anket sorularina verdigi yanitlar say1 ve ylizde dagilimlariyla

belirtilmistir.

Tablo 9. Cahisanlarin "Calismamin karsilig: verilen iicretin miktari
beni motive eder." Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Calismamin karsilig1 verilen iicretin miktar1 beni motive eder.
Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 17 8,5
Katilmiyorum 9 45
Kararsizim 15 75
Katiliyorum 47 235
Kesinlikle Katiliyorum 112 56

Ankete katilanlarin %8,5’1 (17 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%4,5’1 (9 kisi) katilmiyorum, %7,5’1 (15 kisi) karasizim, %23,5’1 (47 kisi)

katiliyorum ve %56°s1 (112 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu

sonuca gore; calisma karsilig1 verilen iicretin miktarinin ¢alisan motivasyonunu

yuksek diizeyde etkiledigi goriilmektedir.

Tablo 10.Cahsanlarin “Piyasa kosullarina gore bu kurumda aldigim
iicret tatmin edici.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Piyasa kosullarina gore bu kurumda aldigim ticret tatmin edici.
Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 69 34,5
Katilmiyorum 47 23,5
Kararsizim 48 24
Katiliyorum 25 12,5
Kesinlikle Katiliyorum 11 5,5
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Ankete katilanlarin %34,5°1 (69 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%23,5’1 (47 kisi) katilmiyorum, %24’ (48 kisi) karasizim, %12,5’1 (25 kisi)
katiliyorum ve %5,5°1 (11 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
sonuca gore; %S5,5 ile cok kiigiik bir kesim almis oldugu ticreti piyasa kosullarina
gore yeterli bulmakta, bu goriise katilmayan ve kesinlikle katilmayanlarin orani ise
toplamda %58 olarak almis olduklar1 {creti piyasa kosullarinin altinda
gormektedirler.

Tablo 11.Cahsanlarin “Basarilarim iicret artisiyla édiillendirilir.”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Basarilarim ticret artisiyla ddiillendirilir.
Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 126 63
Katilmiyorum 43 215
Kararsizim 16 8
Katiliyorum 10 5
Kesinlikle Katiliyorum 5 2,5

Ankete katilanlarin %63°1 (126 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%21,5’1 (43 kisi) katilmryorum, %8’1 (16 kisi) karasizim, %5°1 (10 kisi) katiliyorum
ve %2,5°1 (5 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarin1 vermislerdir. Bu sonuca gore;
katilimeilarin biiyiikk bir ¢ogunlugu %63t (126 kisi) kurumlarinda gostermis
olduklar1 bagarilar sonucu herhangi bir ddiillendirme uygulamasinin olmadigini

belirtmisglerdir.
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Tablo 12.Cahsanlarin “Bu kurumda ilerleme imkanimin oldugunu
diisiinmiiyorum.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimu.

Bu kurumda ilerleme imkanimin oldugunu diisiinmiiyorum.
Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 18 9
Katilmiyorum 38 19
Kararsizim 74 37
Katiliyorum 33 16,5
Kesinlikle Katiliyorum 37 18,5

Ankete katilanlarin %9°u (18 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%19’u (38 kisi) katilmiyorum, %37’°si (74 kisi) karasizim, %16,5°’1 (33 kisi)
katiltyorum ve %18,5°1 (37 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarint vermislerdir. Bu

sonuca gore; kurumda ilerleme imkaninin olup olmadig1 konusunda kararsiz olan

74 kisi %37°lik oranla ilk sirada yer almaktadirlar.

Tablo 13.Calisanlarin “Isimi severek yapiyorum.” Sorusuna
Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Isimi severek yaptyorum.
Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 13 6,5
Katilmiyorum 15 75
Kararsizim 49 245
Katiliyorum 64 32
Kesinlikle Katiliyorum 59 29,5

Ankete katillanlarin %6,5°1 (13 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%7,5’1 (15 kisi) katilmiyorum, %24,5’1 (49 kisi) karasizim, %32’si (64 kisi)

katiliyorum ve %29,5’1 (59 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
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sonuca gore; veriler incelendiginde isini severek yapanlarin sayisi bu konuya

katilmayanlarin sayisindan oldukca fazladir.

Tablo 14.Cahisanlarin “Baskalariyla karsilastirdigimda aldigim iicreti
yeterli buluyorum.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Baskalariyla karsilastirdigimda aldigim ticreti yeterli buluyorum.
Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 64 32
Katilmiyorum 64 32
Kararsizim 39 19,5
Katiliyorum 16 8
Kesinlikle Katiliyorum 17 8,5

Ankete katilanlarin %32’si (64 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%32’s1 (64 kisi) katilmiyorum, %19,5’1 (39 kisi) karasizim, %8’1 (16 kisi)

katiliyorum ve %8,5°1 (17 kisi) kesinlikle katiltyorum yanitlarini vermislerdir. Bu

sonuca gore; %32’lik oran ile bu soruya katilmiyorum cevabi ile kesinlikle

katilmiyorum cevabini verenler esit ¢ikmis ve ankete katilanlarin biiylik bir

cogunlugu almis oldugu tcreti baskalariyla kiyasladiginda diisiik buldugunu

belirtmisglerdir.

Tablo 15.Cahsanlarin “Aldigim iicret gecimimi saglamaya yetmiyor.”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Aldigim {icret ge¢imimi saglamaya yetmiyor.
Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 9 45
Katilmiyorum 10 5
Kararsizim 41 20,5
Katiliyorum 94 27
Kesinlikle Katiliyorum 86 43
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Ankete katilanlarin %4,5°1 (9 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum, %5°1
(10 kisi) katilmiyorum, %20,5°1 (41 kisi) karasizim, %27’si (54 kisi) katiliyorum
ve %43°1 (86 kisi) kesinlikle katiltyorum yanitlarin1 vermislerdir. Bu sonuca gore;
piyasa kosullarina gore almis oldugu yeterli bulmayan g¢alisanlarin bu soruya
vermis olduklar1 cevaplar neticesinde almis olduklari {icretin gegimlerini aglamaya
yetmedigi goriilmektedir.

Tablo 16.Cahisanlarin “Ucretimin kit kanaat gecinmeye yeterli olmasi
ise olan baghhigim azaltir.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Ucretimin kit kanaat gecinmeye yeterli olmasi ise olan bagliligimi
azaltir.

Degiskenler Frekans (n) Yizde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 10 5
Katilmiyorum 13 6,5
Kararsizim 19 9,5
Katiliyorum 28 14
Kesinlikle Katiliyorum 130 65

Ankete katilanlarin %51 (10 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%6,5’1 (13 kisi) katilmiyorum, %9,5’1 (19 kisi) karasizim, %141 (28 kisi)
katiliyorum ve %65°1 (130 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
sonuca gore; % 65°lik oran ile biiyiik bir kesim almig oldugu ticret diizeyinin diisiik

olmasi neticesinde ige olan bagliliklarinin azaldigini belirtmislerdir.
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Tablo 17.Cahisanlarin “Terfi yerine iicret artisim tercih ederim.”
Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Terfi yerine iicret artisini tercih ederim.

Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 10 5
Katilmiyorum 11 5,5
Kararsizim 37 18,5
Katiliyorum 49 245
Kesinlikle Katiliyorum 93 46,5

Ankete katilanlarin %5°1 (10 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%5,5’1 (11 kisi) katilmiyorum, %18,5’1 (37 kisi) karasizim, %24,5’1 (49 kisi)
katiliyorum ve %46,5’1 (93 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
sonuca gore; ticret diizeyinin ankete katilan c¢alisanlar arasinda ne denli énemli
oldugu anlasilmakta ve bu nedenle %46,5’lik oranla 93 kisi bu soruya kesinlikle

katiliyorum cevabini vermektedirler.

Tablo 18.Cahisanlarin “Diizenli iicret artisi yerine calisma garantisini
tercih ederim.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Diizenli ticret artis1 yerine ¢aligma garantisini tercih ederim.

Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 14 7
Katilmiyorum 23 11,5
Kararsizim 93 46,5
Katiliyorum 94 27
Kesinlikle Katiliyorum 16 8
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Ankete katilanlarin %5°1 (10 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%5,5’1 (11 kisi) katilmiyorum, %18,5’1 (37 kisi) karasizim, %24,5’1 (49 kisi)
katiliyorum ve %46,5°1 (93 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
sonuca gore; bir onceki soruda licret artisini tercih eden g¢alisanlarin biiyiik bir
kisminin dcret artisi yerine calisma garantisi verilmesi konusunda kararsiz

kaldiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 19.Cahsanlarin “Calistigim isyerindeki iicret dis1 menfaatler
(yemek, giyim, saghk hizmetleri vb.) motivasyonumda etkilidir.” Sorusuna

Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Calistigim igyerindeki iicret disi menfaatler (yemek, giyim, saglik
hizmetleri vb.) motivasyonumda etkilidir.

Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 5 25
Katilmiyorum 8 4
Kararsizim 9 45
Katiliyorum 71 35,5
Kesinlikle Katiliyorum 107 53,5

Ankete katilanlarin %2,5°1 (5 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum, %4’i
(8 kisi) katilmryorum, %4,5°1 (9 kisi) karasizim, %35,5’1 (71 kisi) katiliyorum ve
%53,5°1 (107 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarin1 vermislerdir. Bu sonuca gore;
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum sorusuna verilen cevaplarin sayisinin
cokluguna bakilarak (toplam 178 kisi) licret dis1 menfaatlerin de {icret diizeyi kadar

motivasyonu olumlu etkiledigi goriilmektedir.
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Tablo 20.Calisanlarin “Ucretimin neye gore belirlendigini
bilmiyorum.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimi.

Ucretimin neye gore belirlendigini bilmiyorum.

Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 11 5,5
Katilmiyorum 17 8,5
Kararsizim 48 24
Katiliyorum 48 24
Kesinlikle Katiliyorum 76 38

Ankete katilanlarin %5,5’1 (11 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%8.,5’1 (17 kisi) katilmiyorum, %24’ (48 kisi) karasizim, %24°1 (48 kisi)
katiliyorum ve %38’1 (76 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarint vermislerdir. Bu
sonuca gore; ankete katilanlarin %38’i (76 kisi) {cretlerinin neye gore
belirlendigini kesinlikle bilmediklerini belirtmekle birlikte katilimcilarin ¢ogu bu

konuda benzer cevaplar vermislerdir.

Tablo 21.Cahisanlarin “Uygulanan iicret politikasi calisanlar arasinda
huzursuzluga sebep oluyor.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde

Dagilimi.

Uygulanan ticret politikasi ¢alisanlar arasinda huzursuzluga sebep

oluyor.
Degiskenler Frekans (n) Yuzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 15 7,5
Katilmiyorum 23 11,5
Kararsizim 65 325
Katiliyorum 54 27
Kesinlikle Katiliyorum 43 21,5
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Ankete katilanlarin %7,5°1 (15 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%11,5°1 (23 kisi) katilmiyorum, %32,5’1 (65 kisi) karasizim, %27’si (54 kisi)
katiliyorum ve %21,5°1 (43 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarint vermislerdir. Bu
sonuca gore; katilimcilarin ¢alismis olduklar1 kurumlarda uygulanan iicret
politikasinin ¢alisanlar arasinda huzursuzluga sebep olup olmadigi konusunda
biiyiik bir cogunluk kararsiz kalmakla birlikte, veriler incelendiginde bu konuda
huzursuzluk olduguna dair genel bir kan1 bulunmaktadir.

Tablo 22.Calisanlarin “Ucretler egitim, bilgi ve kideme gore
belirlenir.” Sorusuna Verdikleri Cevaplarin Yiizde Dagilimu.

Ucretler egitim, bilgi ve kideme gore belirlenir.
Degiskenler Frekans (n) YUzde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 21 10,5
Katilmiyorum 37 18,5
Kararsizim 84 42
Katiliyorum 32 16
Kesinlikle Katiliyorum 26 13

Ankete katilanlarin %10,5’1 (21 kisi) bu soruya kesinlikle katilmiyorum,
%18,5’1 (37 kisi) katilmiyorum, %42°si (84 kisi) karasizim, %16’s1 (32 kisi)
katiltyorum ve %131 (26 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitlarini vermislerdir. Bu
sonuca gore; calisanlarin tlcretlerin neye gore belirlendigini bilmemekle birlikte
egitim, bilgi ve kideme gore belirlendigi konusundaki diistinceleri %42’lik oran ile

kararsizim yoniinde olmustur.
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4.5.3.Hipotezlere iliskin Bulgular

H1: Calisilan sektor ile ilerleme imkaninin olmasi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 23.Calisilan sektor ile ilerleme imkani arasindaki test sonuclari.

Bu kurumda ilerleme imkanimin oldugunu diisiinmiiyorum.
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 4 4 14 14 0,005
Katilmiyorum 25 25 13 13
Kararsizim 43 43 31 31
Katiliyorum 15 15 18 18
Kesinlikle Katiliyorum 13 13 24 24

Kamu sektoriinde calisan katilimcilarin %43’ “bu kurumda ilerleme
imkanimin oldugunu diisiinmiiyorum” sorusuna kararsizim cevabin verirken, ayni
soruya 0zel sektorde ¢alisanlarin %31°1 kararsizim cevabini vermislerdir. Verilen
cevaplar agisindan istatiksel olarak anlamli fark saptanmistir (p=0,005). Bu da H1

hipotezinin kabul gordiigiinii ortaya koymaktadir.

88



H2: Calisilan sektor ile isin sevilerek yapilmasi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Tablo 24.Calisilan sektor ile ilerleme isin sevilerek yapilmasi arasindaki
test sonuclari.

Isimi severek yapiyorum.
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 3 3 10 10 0,106
Katilmiyorum 9 9 6 6
Kararsizim 21 21 28 28
Katiliyorum 38 38 26 26
Kesinlikle Katiliyorum 29 29 30 30

Katilimeilarm calistign sektore gore “Isimi severek yapiyorum” sorusuna
verdigi cevaplar agisindan istatistiksel olarak anlamli fark saptanmadigindan dolay1

H2 hipotezinin gegerli olmadigi ortaya konulmustur.
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H3: Calisilan sektor ile terfi yerine {icret artisinin tercih edilmesi arasinda
anlamli bir iliski vardir.

Tablo 25.Cahisilan sektor ile iicret artisinin tercih edilmesi arasindaki
test sonuclar.

Terfi yerine iicret artigini tercih ederim.
Sektor
Kamu Ozel
Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P
(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 10 10 0,007
Katilmiyorum 4 4 7 7
Kararsizim 16 16 21 21
Katiliyorum 26 26 23 23
Kesinlikle Katiliyorum 54 54 39 39

Katilimcilarin ¢alistigr sektdre gore “Terfi yerine iicret artisini tercih
ederim” sorusuna verdigi cevaplar agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
saptanmigtir (p=0,007). Kamu sektoriinde ¢alisanlarin %54°t, 6zel sektorde
calisanlarin ise %39’u bu konuya kesinlikle katildiklarini belirtmislerdir. Bu

nedenle H3 hipotezi kabul edilmistir.

90



H4: Calisilan sektor ile diizenli licret artig1 yerine ¢aligma garantisinin tercih

edilmesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 26.Cahsilan sektor ile diizenli iicret artis1 yerine calisma
garantisinin tercih edilmesi arasindaki test sonuglari.

Diizenli licret artis1 yerine ¢alisma garantisini tercih ederim.
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 2 2 12 12 0,002
Katilmiyorum 4 7 16 16
Kararsizim 48 48 45 45
Katiliyorum 36 36 18 18
Kesinlikle Katiliyorum T/ 7 9 9

Katilimcilarin ¢alistigi sektore gore “Diizenli {icret artis1 yerine calisma
garantisini tercih ederim” sorusuna verdigi cevaplar agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark saptanmistir (p=0,002). Kamu sektoriinde calisanlarin %481, 6zel
sektorde calisanlarin ise %45°1 bu konuda kararsiz olduklarin1 belirtmislerdir. Bu

nedenle H4 hipotezinin de kabul edildigi goriilmektedir.
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H5: Calisilan sektor ile ¢alisma karsiligi verilen licret miktarinin ¢aliganlar
motive etmesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 27.Calisilan sektor ile motivasyona etki eden iicret miktari
arasindaki test sonuclari.

Calismamin karsilig1 verilen {icretin miktar1 beni motive eder.
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0 17 17 <0,001
Katilmiyorum 3 3 6 6
Kararsizim 13 13 2 2
Katiliyorum 30 30 17 17
Kesinlikle Katiliyorum 54 54 58 58

Katilimcilarin calistigi sektore gore “Calismamin karsilii verilen ticretin
miktar1 beni motive eder.” sorusuna verdigi cevaplar agisindan istatistiksel olarak
anlamh fark saptanmistir (p<<0,001). Kamu sektoriinde ¢alisanlarin %54°1, 6zel
sektorde calisanlarin ise %58’1 bu konuya kesinlikle katildiklarin1 belirtmislerdir.

H5 hipotezi kabul edilmistir.
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H6: Calisilan sektor ile alinan iicretin ge¢imi saglamaya yetecek diizeyde
olmasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 28.Calisilan sektor ile gecimi saglayan iicret diizeyi arasindaki
test sonuclar.

Aldigim {icret ge¢imimi saglamaya yetmiyor
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 4 4 5 5 <0,001
Katilmiyorum 6 6 4 4
Kararsizim 32 32 9 9
Katiliyorum 33 33 21 21
Kesinlikle Katiliyorum 25 25 61 61

Katilimcilarin ¢alistigr sektore gore “Aldigim ticret gecimimi saglamaya
yetmiyor” sorusuna verdigi cevaplar agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
saptanmigtir (p<0,001). Kamu sektoriinde ¢alisanlarin %25°i, 6zel sektorde
calisanlarin ise %61’ bu konuya kesinlikle katildiklarini belirtmislerdir. H6
hipotezi kabul edilmektedir.
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H7: Calisilan sektor ile uygulanan iicret politikasinin c¢alisanlar arasinda

huzursuzluga neden olmast arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 29.Cahisilan

sektor ile uygulanan
huzursuzluga sebep olmasi arasindaki test sonuclari.

iicret politikasinin

Uygulanan ticret politikasi calisanlar arasinda huzursuzluga sebep

oluyor
Sektor
Kamu Ozel

Degiskenler Frekans | Yuzde | Frekans | Yuzde P

(n) (%) (n) (%) | degeri
Kesinlikle Katilmiyorum 9 9 6 6 <0,001
Katilmiyorum 19 19 4 4
Kararsizim 43 43 22 22
Katiliyorum 24 24 30 30
Kesinlikle Katiliyorum 5 5 38 38

Katilimcilarin ¢alistigr sektore gore “Uygulanan ticret politikasi caligsanlar

arasinda huzursuzluga sebep oluyor” sorusuna verdigi cevaplar agisindan

istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir (p<0,001). Kamu sektdriinde

calisanlarin %43’0, 6zel sektorde calisanlarin ise %22’si bu konuda kararsiz

olduklarmi belirtmislerdir. H7 hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Ozellikle sanayi devrimi ve sonrasinda gerceklesen kiiresellesme ile birlikte
artan dinya nifusunun ihtiyaglarinin artmasi ve ¢esitlenmesi Uretimin de artmasi
gerekliligini ortaya ¢ikarmigtir. Hem iiretimi arttirmak hem de daha etkin ve daha
verimli Orgiitler olusturabilmek igin tarihin ¢esitli donemlerinde farkli yonetim
kuramlar: ortaya atilmis, gelistirilmeye ¢alisilan kuramlar ile ¢alisanlar1 da en iyi
sekilde motive etmenin yollar1 aranmistir. Her kuram, kendisinden 6nce olusturulan
kuramlarin eksiklerini gidererek galisanlart motive eden faktorlere farkli agilardan

bakmis, degisen ve gelisen ¢alisma yasamina katkida bulunmustur.

20 ylizyilin baslarinda ortaya atilan ve Klasik Yonetim Kuramlari diye
adlandirilan teoriler, oncelikli olarak ¢alisanlardan nasil daha fazla verim alinmast
gerektigi lizerinde durmuslardir. Calisanlarin kisisel ve sosyal ihtiyaglar1 goz ardi
edilerek sadece fiziksel ihtiyaclara sahip olduklar1 diistincesinden hareketle sadece
ficret ile ¢alisanlar1 motive edebileceklerini diisiinmiislerdir. Uretim siireglerinde
meydana gelen degismeyle birlikte yonetim anlayisi da degismeye baslamis ve
Neo-Kalsikler denilen yeni bir yoOnetim anlayis1 ortaya cikmistir. Klasik
kuramecilarin aksine ¢alisanlari motive etmenin tek yolunun sadece licret olmadigi,
sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin da giderilmesiyle motive edilebileceklerini ileri
stirmislerdir. Giiniimiizde ise insanin, karmasik ve degisken bir yapida olmasindan
dolay1 ihtiyaglarinin da degisken nitelikte olmas1 motivasyonuna etki edebilecek
faktorlerin ¢ok yonlii oldugunu gostermektedir. Dolayistyla iicretin disinda sosyal,
psikolojik, kiiltirel ve c¢evresel kosullarin da g6z Onilinde bulundurularak

motivasyon arttirici faktorleri belirlemek ¢ok daha uygun olmaktadir.

Uretim faktorlerinden emegin karsiligi olan iicret; calisanlar icin bir gelir
kaynag1 isveren i¢in ise bir maliyet unsuru olarak goriilmektedir. Ucret diizeyinin
ve ucret eklerinin belirlenmesi siirecinde ortaya konulan ydnetim anlayist,
calisanlar igin bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Ucret yonetimi siireci her ne
kadar siradan ve basit bir siire¢ gibi goriinse de yanlis uygulandiginda c¢alisanlar
arasinda huzursuzluga, verim disiikliigiine, ise olan bagliligin azalmasina,
motivasyonun kaybolmasina ve dolayisiyla isletme maliyetlerinin artmasina neden
olabilmektedir. Bu sebeple merkezinde ¢alisanlarin bulundugu ekonomik sistemde

ticret ve motivasyon kavramlarinin onemle dikkate alinmasi ve bu siirecte
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Ozendirici faktorlerin dogru ve etkin kullanilmasi isletmeler acisindan son derece

onem arz etmektedir.

Bu calismada dncelikle personel ve iicret kavramlari ele alinmis, daha sonra
motivasyon teorileri incelenerek (cretin motivasyon (zerindeki etkisi
arastirilmistir.  Yapilan alan arastirmasi sonucu licretin motivasyon arttirici
faktorlerin basinda geldigi, bunun yaninda diger motive edici faktorlerin de

calisanlar i¢in 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bu bilgiler 1s131nda; Ankara ilinde Kamu ve Ozel sektorde faaliyet gosteren
iki farkli Universitede calisan idari personellerin ticret-motivasyon iligkisine bakis
acisini ortaya koymaya yonelik yapilan arastirma kapsaminda uygulanan anket
calismasina 200 kisi katilmistir. Calisanlarin kisisel (demografik) olarak dagilimina
baktigimizda %54,5 inin (109 kisi) erkek, %60’ 1min (120 kisi) evli, %31,5’inin (63
kisi) 34-41 yas araliginda, %27,5’inin (55 kisi) lise mezunu, %32,5’inin (65 kisi)
memur, %50’sinin (100 kisi) 6zel sektor calisani, %32’sinin (64 kisi) 3-5 yildan
beri kurumunda caligtigi ve %29 unun (58 kisi) 4.000,00 TL ve iizerinde bir aylik

gelire sahip oldugunu gérmekteyiz.

Yapilan analizde ¢aligma karsiligi alinan iicret diizeyinin kamu ve 6zel
sektor fark etmeksizin her iki sektorde calisanlar tarafindan diisiik bulundugu
saptanmustir. Ozellikle 18-25 yas araliginda bulunan calisanlarin almis olduklart
ticreti diisiik bulmalarinin ise olan baglhiliklarin1 da azalttig1 anlasilmaktadir. Buna
karsilik yasin ilerlemesi ve egitim durumunun artmasi ile birlikte daha fazla ticret
geliri elde eden calisanlarin isini severek yapma oranlarinin arttig1 goriilmektedir.
Ucretin motivasyondaki éneminin yaninda verilen cevaplardan da anlagildig1 {izere

ticret dis1 menfaatler de motivasyonu olumlu etkilemektedir.

Sonug olarak, ilgili teoriler, yapilmis aragtirmalar ve bu calisma birlikte
degerlendirildiginde isletme, yonetim ve motivasyon teknikleri agisindan “en iyi”
anlayismnin olmadig1 rahatlikla sdylenebilir. Uretim siirecinin dnemli unsurlarmdan
biri olan insanin ama¢ ve beklentileri, kiiltiirel degerleri, ihtiyaglari, diisiince
yapilar1 ve ¢evresel kosullar1 birbirinden oldukga farklidir. Bu sebeple gelisen ve
kiiresellesen ekonomik sistem i¢inde ¢alisanlarin temel ihtiyaglar1 kadar sosyal ve

psikolojik ihtiyaclar1 da 6nem kazanmaktadir.
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EKLER

KAMU VE VAKIF UNIiVERSITELERINDE IDARI PERSONEL
UCRETLERIN MOTiVASYONA ETKISi
(ANKARA ORNEGI)

ANKET FORMU

Asagida yer alan anket formu, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Insan Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Programi’nda vyiiriitilen “Kamu ve Vakif
Universitelerinde Idari Personel Ucretlerinin Motivasyona Etkisi” adl1 tez ¢alismasi

icin akademik amacli hazirlanmistir.

Soru formu iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel
bilgilerinizle ilgili sorular yer almaktadir. ikinci béliimse ise “Tamamen
Katiliyorum”dan  “Hi¢  Katilmiyorum”a  kadar giden 6lgcek  (zerinde

degerlendirilmesi gerekmektedir.

Formu doldururken hicbir sekilde isim ve iletisim bilgileriniz
istenmemektedir. Elde edilen veriler Ucretin motivasyondaki etkisinin belirlenmesi
icin kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Degerlendirmede gostereceginiz hassasiyet,

aragtirmanin giivenirliginde 6nemli rol oynayacaktir.

Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.
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1.BOLUM

1. Cinsiyetiniz.

( ) Kadin () Erkek

2. Medeni durumunuz.

() Evli ( ) Bekar

3. Yasiniz.

()18-25 ()26-33 ()34-41

4. Ogrenim durumunuz.
() Tlkdgretim

5. Unvaniniz nedir?

( ) Lise( ) On Lisans ( ) Lisans

() 42-49 () 50 ve Ustl

() Yiksek Lisans

() Yardimer Hizmetler Sinifi Personeli (Temizlik Elemani, Hastabakici, Cayci vb.)

() Glvenlik Gorevlisi

() Memur

() Sef

() Middr ve Gst

6. Calismakta oldugunuz sektorii belirtiniz.
() Kamu () Ozel

7. Kag yildir ayni1 igyerinde ¢alismaktasiniz.
()0-2 ()35 ()6-8 ()9-11
8. Aylik geliriniz.

() 2.020,90 TL —2.500,00 TL

() 2.501,00 TL —3.000,00 TL

() 3.001,00 TL —3.500,00 TL

()3.501,00 TL —4.000,00 TL

(') 4.000,00 TL ve iistil

() 12 ve Usti

113



11.BOLUM

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz. Bu ifadelerin is yasaminda
sizi ne Olgiide etkiledigini diisiinerek mevcut duygu ve diigiincelerinizi en iyi

yansitan segenegi (x) ile isaretleyiniz.

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

5-Kesinlikle Katihyorum.

1- Calismamin karsilig1 verilen ticretin miktar1 beni motive eder.

2- Piyasa kosullarina gére bu kurumda aldigim iicret tatmin edici.

3- Basarilarim ticret artistyla odiillendirilir.

4- Bu kurumda ilerleme imkanimin oldugunu diisiinmiiyorum.

5- Isimi severek yapiyorum.

6- Baskalanyla karsilastirdigimda aldigim ticreti yeterli buluyorum.

7-  Aldigim iicret gecimimi saglamaya yetmiyor.

8- Ucretimin kit kanaat gecinmeye yeterli olmast ise olan bagliligimi

azaltir.

9- Terfi yerine iicret artigini tercih ederim.

10- Diizenli iicret artis1 yerine ¢caligma garantisini tercih ederim.

11- Calistigim isyerindeki iicret dig1 menfaatler (yemek, giyim, saglik

hizmetleri vb.) motivasyonumda etkilidir.

12- Ucretimin neye gore belirlendigini bilmiyorum.

13- Ucretlerin zamaninda ve diizenli 6denmesi beni motive eder.

14- Uygulanan iicret politikasi ¢aliganlar arasinda huzursuzluga sebep

oluyor.

15- Ucretler egitim, bilgi ve kideme gore belirlenir.
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Kisisel Bilgiler
Ad1 Soyadi

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lise

Lisans

Is Deneyimi
Calistig1 Kurum

Iletisim
E-Posta Adresi

OZGECMIS

: Burak Bur¢cin AYDOGMUS
: Mugla, 09.12.1984

: Ankara Cumhuriyet Lisesi

: Gazi Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Calisma Ekonomisi ve Endiistri liskileri

: Ufuk Universitesi / Personel Miidiirliigii

: aydogmus.burak@gmail.com
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