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OZET

HIiZMET SEKTORUNDE MOTiVASYON PERFORMANS YONETIMI
ILiSKiSi; SOSYAL GUVENLIK KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

SABANCI, Emine
Yiiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Tez Danismani: Yrd. Dog. Yalgin KIRDAR
Subat 2013

Artan rekabet kosullarindan dolay1 6zel sektor tarafindan saglanan hizmet
ve iiriin kalitesi giderek yiikselmektedir. Ozel sektorden kaliteli hizmet almaya
alisan insanlar, devletin eli olarak goriilen kamu kurumlarindan daha kaliteli
hizmet talep etmektedirler. Kamu kurumlarinin bu taleplere yeterince cevap
verebilmeleri ancak basarili ve is heyecani yiiksek bireylerle ¢aligmalar: ile
miimkiindiir. Yiiksek performans ve motivasyonun saglanabilmesi igin
calisanlarin performanslarinin dogru ve etkin bir sekilde degerlendirilmesi,
calisanlart motive eden faktorlerin belirlenerek performans degerlendirme

stirecinin bir motivasyon aract olarak kullanilabilmesi gerekmektedir.

Bu caligmanin amaci, kamu kesiminde memurlarin ¢alisma motivasyonu
iizerindeki etkilerinin performanslarina nasil yansidiginin  agiklanmasidir.
Calismada, motivasyon ve performans degerlendirme konularinda degisik
kaynaklardan saglanan teorik bilgiler verilmis; bu bilgiler 1s1ginda bu iki kavram
arasindaki iligski agiklanmaya c¢alisilmistir. Ayrica bu g¢alismada motivasyon ve
performans ile ilgili istatiksel analiz yapilmis ve analiz sonuglarina gore

degerlendirme yapilmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon,Motivasyon Araglari,Performans,

Performans Degerlendirme, Istatiksel Analiz.



ABSTRACT

HIiZMET SEKTORUNDE MOTiVASYON PERFORMANS YONETIMI
ILiSKiSi; SOSYAL GUVENLIK KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

SABANCI, Emine
MSc in Social Sciences
Supervisor: Assoc. Prof. Yalgin KIRDAR
February 2013

The quality of the goods and services provided by the private sector has
been gradually increasing due to the increasing competition. The people, who are
used to receive high quality service from the private sector, demand higher quality
services from the public institutions, which are regarded as the hand of the
Government. The public institutions can respond to such demands sufficient only
if they work with successful and energetic people. In order to ensure high
performance and motivation, the performance of the employees should be
evaluated in a correct and effective way; the factors motivating the employees
should be identified and the performance appraisal process should be used as an

instrument of motivation.

The purpose of this study is to explain the effects of motivation on the
performance of the civil servant. In the study, theoretical information has been
provided on performance appraisal and motivation from various sources; the
connection between these two concepts has been explained in the light of the
theoretical information. Also, statistical analysis related to motivation and
performance in this study is made assesment in accordance with analysis

consequent.

Keywords: Motivation,Motivation Tools, Performance, Evaluation of

Performance, Statistical Analyze.
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GIRIS

Kurumlarin basar1 diizeyleri ile onlar i¢in ¢alisan bireylerin performanslari
ve 13 motivasyonlar1 arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yiiksek
performansa ve c¢alisma motivasyonuna sahip bireyleri istihdam eden, bu
calisanlarin basar1 diizeylerini ve ¢alisma azimlerini iist seviyede tutmay1 basaran

kurumlarin digerlerine nazaran daha basarili olacaklar1 agiktir.

Personelin  basar1  diizeylerinin  yiikseltilmesi  yOniinde c¢alisma
yapilabilmesi i¢in Oncelikle mevcut performans diizeyleri tespit edilmeli ve
kendilerinden beklenenleri ne derecede karsiladiklar1 ortaya konulmalidir. Bu
caligmada, personelinmotivasyonun oOlgiilmesi ve performansinin
degerlendirilmesi amaciyla gelistirilen ¢esitli yontemler ve degerlendirme

asamasinin nasil olmasi gerektigi agiklanmistir.

Insanlarin ihtiyaglar, istekleri, beklentileri birbirinden farkhidir. Is sartlari
da zaman, fiziki ortam, gruplar, sosyal imkéanlar, yonetim sekil de degisik
durumlara gore farklilik gosterebilir. Bu ¢ok degisken yapida calisanlarin
motivasyonunu etkilemektedir. Bu nedenden motivasyon silirecini tam olarak
kavrayabilmek i¢in ¢aliganlarin amaglarini motivasyonunun nasil artacagi gibi
konularin incelenmesi gerekir. Caligma hayatinda insanlardan beklenen verimin
elde edilmesi ve huzurlu bir caligma ortaminin saglanmasi i¢in calisanlarin
ozelliklerine gore ihtiyaglarin belirlenmesi ve en iyl sekilde karsilanmaya
calistlmalidir. Bu sekilde saglanan yiiksek motivasyonla, etkin ve verimli
calisanlarin olusturdugu performansi yiiksek orgiitlerle calisma firsati elde
edebilir.

Calisanlarin yiiksek performans sergilemeleri i¢in islerine karsi olumlu
motivasyona sahip olmalar1 gerekmektedir. Calisan insanlarin motivasyonunu
etkileyen faktorler ile personeli giidiileme yoniinde kurum ve yoneticilerden
beklenenler, bu calismanin diger bir konusunu olusturmaktadir. Bu ¢alismayla,

performans degerlendirme ve motivasyon arasindaki iliski cer¢evesinde kamu



personelinin  basar1 degerlendirmesi amaciyla kullanilan anket doldurma
yonteminin degerlendirilenlerin motivasyonu {izerindeki etkileri agiklanmaya
caligtlmigtir. Ayrica kaynak¢a kisminda yer alan yazarlarin birden fazla kitabi
kullanildig1 i¢in kaynakg¢ada ayni yazarin adi ve yayinlandigi yillar teker teker

kullanilmustir.



. BOLUM
MOTIiVASYON KAVRAMI

Motivasyon, Latincede “ harekete etme” anlamina gelen “mot” kokiinden
iiretilen ve Ingilizcede “motivation” kelimesinin karsilig1 olarak kullanilan bir
kavramdir. Isteklendirme, tesvik etme ve yonlendirme gibi anlamlara sahiptir

(Karatepe, 2005, s. 3).

Tiirk¢e yazin anlaminda motivasyon kelimesi ile ayn1 anlama gelmek {izere
“giidiileme” kavrami da kullanilmaktadir. Motivasyon ya da giidii kavrami, ilk
olarak Woodworth (1918) tarafindan “bir organizmay1 ¢esitli sekillerde harekete
geciren enerji  birikimi” olarak tanimlamistir. Cannon (1939) tarafindan
gelistirilen teoriye gore, i¢sel ya da dissal etmenler dolayisiyla meydana gelen
dengesizlikler, organizmay1 denge durumundan uzaklastirmaktadir. Tekrar denge
durumuna donmek i¢in organizma harekete gecer. Bu organizmanin harekete
gecmesini ise giidiiler saglamaktadir. Motivasyon ve ya gilidiileme, “insani
harekete geciren, hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diislinceleri, umutlari,

kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkular1 olarak tanimlanmaktadir (Findike1, 2000, s. 373).

Motivasyon kavrami; c¢alisma hayatinda ele alindiginda, oOrgiitlerin ve
caligsanlarin basarili olmalarinda etkili olan etmenlerin biri olarak goriilmektedir.
Motivasyon; ¢alisanlarin istekli, verimli, aktif ¢calismasi ve calisanlarda is basarma

arzusunun ortaya ¢ikarilmasi gayesine hizmet eder (Gok, 2009, s. 591).

1.1. MOTiIVASYON KAVRAMI VE ANLAMI

Motivasyon bir isi yapmaya istekli olmadir. Yapilan eylemin bireyin
ihtiyaglarin1 giderme durumu olduk¢a var olur. Motivasyon giidiilerin etkisiyle
harekete gegme ve gerceklestirme asamasidir (Fidan, 1998, 13; Cigek, 2005, s. 7).
Motivasyon c¢aligma hayati, okul hayati gibi vb. insan yasamina deger katan her
seyde c¢ok biiylik bir pay1 vardir. Motivasyon tatminle baglantili olup, is tatmini

yiiksek olan ¢alisanin motivasyonu da yiiksek olur. Motivasyonu yiiksek olan kisi



de basarmak i¢in c¢abalar. Motivasyon tanimlarinin bazilar1 asagida yer

almaktadir.

Motivasyon; bir ya da daha ¢ok insani belirli bir yone veya hedefe dogru

devamli bir sekilde harekete gegirmek i¢in yapilan ¢alismalarin tiimiidiir (Eren,
2006, s. 494).

Motivasyon; insan davranisini yoneten ve belirleyen bir enerji olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanim, motivasyonun iki dnemli 6zelligini vurgulamasi
acisindan  O6nemlidir. Birincisi, motivasyonun, bireyleri belirli yonlerde
davranmaya yonelten bir enerji giicii olmasidir. Ikincisi motivasyonun, amaglara

yoneltmede etkili olmasidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003, s.129).

Motivasyon; insanlarin arzuladiklar1 bir hedefe ulasmalar1 i¢in iglerinde
hissettikleri basariya karsi olan istek ve inanci ag¢iga vurmalari sonucu, basari igin

daha fazla ¢aba gostermeleridir (Tanriverdi ve Oktay, 2001, s. 34).

Motivasyon; isgorenleri ¢alismaya isteklendirme ve oOrgiitte verimli
caligtiklar1 takdirde kisisel ihtiyaglarmi en iyi sekilde tatmin edeceklerine

inandirma siirecidir (Olger, 2005, s. 2).

Orgiitsel agidan bakildiginda motivasyon; orgiit iiyelerinin ¢aligmaya
baslamalarini, c¢alismayr devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine
getirmeyi saglayan giiclerin veya mekanizmalarin tiimii anlamimi tagimaktadir

(Deniz, 2005, s. 127).

Motivasyon ile ilgili yapilan tanimlarin hepsi incelendiginde, tiim tanimlarin
ortak Ozelliginin “bireyin bir davranis1 ya da iggérenin Orgiitsel bir hedefi
gerceklestirmek amaciyla gosterdigi isteklilik” oldugu sonucu ¢ikarilabilmektedir.
Ancak isgorenin belirli bir hedefi gerceklestirmek igin gosterdigi isteklilik belirli
bir davranisa doniismedigi siirece amacina ulasamayacak ve bdylece motivasyon

stireci tamamlanamayacaktir.



1.2. MOTIVASYON TEORILERI

Insanlar yaptiklar isten ve is ¢evresinden memnun olduklar siirece daha
verimli ¢alisirlar. Ucret ve ikramiyeler gibi ekonomik tatminin gerekli bir kosul
oldugu diisiiniilebilirse de yeterli bir kosul oldugunu iddia edilemez. Bu nedenle,
insan1 ¢alismaya motive etmenin yollar1 arastirilmis ve ortaya ¢ok ilging sonuglar

cikarilmistir (Eren, 2007, s. 493).

Yoneticiler motivasyon konusunda g¢esitli teoriler ve modeller
gelistirilmistir. Bu teorilerden birincisi kisiyi harekete geciren ve yonlendiren
veya davraniglarini yavaglatan ve durduran bireysel faktorleri inceleyen kapsam
teorileri, ikincisi ise; davramigin nasil harekete gegirilip yonlendirilecegini veya

yavaslatilacagini inceleyen siireg teorileridir (Karatepe, 2006, s. 8).

Kapsam teorilerin odak noktasi kisisel ihtiyaclardir. Siire¢ teorilerin odak
noktasi ise, davranisin ortaya ¢ikarilisindan durdurulusuna kadar gecen siire iginde
biligsel siirecler ele alinarak biitiin degiskenlerin incelenmesidir (Pinar, 2005, s.

8). Bu caligmada kapsam ve siire¢ teorileri incelenecektir.

1.2.1. KAPSAM TEORILERI

Kapsam teorileri, kisinin iginde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
sevk eden faktorlere 6nem vermektedir. Bu teoriler, bireyin sahip oldugu ihtiyag
ve dirtiiler ile bu diirtiilerin 6ncelik sirasini arastirmaktadir (Oral ve Kusluvan,
1997, s. 97). Bu teoriler; kisileri neleri motive edecegi veya ettigi konusunu ele
almaktadir. Kapsam teorileri, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimu,
Douglas McGregor’un (X) ve (Y) Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Teorisi,
McClelland’in Bagar1 ihtiya¢ Teorisi ve Alderfer’in ERG Teorisini icermektedir.

1.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagimi

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Amerikali arastirmaci Abraham H.

Maslow’un 1954 yilinda yaptig1 klinik gozlemlerine dayanarak esas olarak bes



basamakta topladigi insan ihtiyaglarinin, hiyerarsik bir diizende ve bir piramit gibi
yapilandigin1 6ne siirmiistiir. Maslow’un bu calismada temel aldigi iki tane
varsayim vardir. Biricisi, kisinin gosterdigi her davranigin, kisinin sahip oldugu
belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaclarini gidermek i¢in
belirli yonlerde davranir. insan davranislarinin temelinde ihtiyaglar vardir ve
dolayisiyla ihtiyaglar davranist belirleyen 6nemli bir faktordiir (Kogel, 2010, s.
623). Yaklagimin ikinci varsayimu ihtiyaclarin sirasiyla ilgilidir. Baz1 ihtiyaclarin
tatmini digerinden daha 6nemlidir. Insanlarin bu ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra

diger ihtiyaclarini karsilama yoluna gitmesi gerekir.

Maslow’a gore bireyin tatmin etmek istedigi bes ihtiya¢ su sekildedir:

Gelisme
Ihtiyaglari

Kendini
gerceklestirme
ihtiyaci

Saygi ve takdir edilme
ihtiyac
Ait olma ve sevgi
ihtiyact
/ Giivenlik ihtiyaci
/ Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: Ismet Barutcugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayinlari,
2004, Istanbul, s. 375.

Fizyolojik ihtiyaglar: Yemek yemek, su igmek, dinlenmek, barinmak,
korunmak gibi insanin dogustan sahip oldugu temel ihtiyaglardir. Susayan bir kisi
oncelikli ihtiyaci su igmek, acikan bir kisi i¢inse yemek yemektir. Bu ihtiyaglari
gideremeyen insan baska bir sey diisiinmeyecektir. Fizyolojik ihtiyaclar

birbirinden bagimsiz olurlar ve viicudun belli bir yeri ile ilgilidir.

Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyacglar1 karsilanan kisinin bundan sonra
ihtiyac hissedecegi sey giivenlik olacaktir. Insan bu asamada kendine fiziki,

ekonomik, sosyal olarak giivenli bir ortam olusturmaya calisacaktir. Can ve is



giivenligi, tehlikelerden korunma gereksinimi, isgoérenlerde emeklilik ve sigorta
giivenligi bu ihtiyag grubuna 6rnek olarak gosterilebilir. Bu gereksinimler bir
Olglide karsilandiktan sonra diger gereksinimler belirmeye bagslamaktadir

(Karatepe, 2005, s. 9).

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci: Maslow’a gore, bireyin fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclar1 giderildikten sonra sira sosyal ihtiyaglara gelmektedir. Bu ihtiyag
basamaginda bagkalarin1 sevme, onlar tarafindan sevilme, arkadas edinme, bir
gruba dahil olma, iligkiler1 gelistirme gibi duygusal ve toplumsal ihtiyaclar 6n
plana c¢ikar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 139). Bu nedenle yoneticilerin;
caliganlara yonelik sosyal aktiviteler diizenlemeli, desteklemeli ve bazen de bizzat

katilmas1 gerekmektedir.

Saygt ve Takdir Edilme Ihtiyaci: Daha onceki ihtiyaglarin siirekli
doyurulmasi ile daha yiiksek bir ihtiya¢ ortaya ¢ikar. Saygi ve takdir edilme
ihtiyaci iki kisimda incelenebilir. Birincisi; gii¢lii olmak, basar1 saglamak, yararh
i$ yapabilmek gibi, insanlarin kendine saygi ve giliven duymasina iliskin
ihtiyaclardir. ikincisi ise giiclii olma, basari, beceri, bilgi, takdir edilme istegi gibi
insanlarm bagkalar1 tarafindan taninma ve saygi gérme ihtiyaglaridir (Ozalp,

Koparan ve Berberoglu, 2000, s. 306).

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Maslow’un hiyerarsisinin en stiinde, alt
seviyedeki tiim ihtiyaclar karsilandiktan sonra ortaya ¢ikan kendini gerceklestirme
ihtiyact yer alir ve bireyin kendin siirekli gelistirmesi, bilgi, beceri ve
yeteneklerini kullanmasi ihtiyaciyla ilgilidir. Maslow tarafindan ihtiyaglar
hiyerarsisinde kendini gergeklestirme ihtiyacinin 6zii sudur; daha alt kademedeki
biitiin ihtiyaglar tatmin edilse bile, kiside ¢ogu kez bir tatminsizlik olabilir. Bunun
icin kisinin kendisine uygun bir alanda miikemmelligi veremedigini diisiindiigii

siirece, bu duygular stirekli olarak kendisini hissettirecektir.

Steers ve Porter (1991)’a gore, ihtiyaglarin belirli bir sira igerisinde
giderilmesi doyumu olusturmakta ve performansi saglayarak motivasyonu
saglamaktadir. Buna gore; Oncelikli olarak bireyin isinde elde edecegi

motivasyonu saglamak icin de Orgiitsel faktorler gerekli olmaktadir. Birey, temel



gereksinimleri karsilamadan, iste motivasyon saglayamamaktadir (Steers ve
Porter, 1991, s. 35). genel doyum faktérleri ve motivasyon faktorleri Cizelge

1.1.”de gosterilmektedir.

Cizelge 1.1. Genel Doyum Faktorleri ve Orgiitsel Faktorler

Ihtiyag diizeyleri Genel doyum faktorleri Orgiitsel faktorler
Fizyolojik ihtiyaglar Yiyecek, igecek, uyku vb. Ucret( 6demeler), uygun ¢alisma
kosullar1, kafeterya, vb.
Giivenlik ihtiyaglart Rahatlik, giivenlik, devamlilik, Giivenli ¢alisma kosullari, Is
vb. giivenligi, vb.

Sevgi ihtiyaglari Sosyal ihtiyaglar, iyi iliskiler, ait Arkadaslik ortami, arkadasca
olma, vb. denetim, profesyonel iliskiler, vb.

Sayginlik ihtiyaglart Ozgiiven ve sayg, statii, vb. Toplumsal statii, unvan, isten

alinan geri bildirim, vb.

Kendini gergeklestirme Gelisme, ilerleme, yaraticilik, vb. Anlamli bir is, yaraticilik igin

ihtiyaglari olanaklar, kendini gelistirme vb.

Kaynak: Steers Richard M. and Porter, Lyman W. (1991), Motivation and Work
Behavior, New York: McGraw Hill Inc., 5th Edition. s. 35-36.

Maslow’un  ihtiyaglar  hiyerarsisi  yaklasimi,  yonetsel  agidan
degerlendirildiginde, bireyleri orgiit amaglar1 dogrultusunda giidiileyebilmek i¢in
nelerin yapilabilecegini gostermektedir. Orgiitlerde bireylerin ihtiyaclarinin neler
oldugu, nasil siralandig1 ve bunlarin hangi giidiileme araglartyla karsilanabilecegi
acikca goriilmektedir. Burada, Orgiit acisindan ana hedef, isgdrenleri “kendini
gerceklestiren bireylere” doniistiirebilmektir (Bolat, Seyman ve Erdem, 2008, s.
191).

1.2.1.2.McGregor’ un X ve Y Kuram

Douglas Mc Gregor insanlarin, birisi X kurami olarak adlandirdigi ve
temelde olumsuz davranislarini yansittigi ve digeri Y kurami olarak adlandirdig:
ve temelde olumlu davraniglarini yansittigr iki farkli goriis one siirmiistiir (Mc

Gregor, 1987). Kuram esas olarak su goriisleri yansitmaktadir (Eren, 2001):

X kuramina gore;

- Isgorenler calismay1 sevmezler ve ellerinden geldigi dlciide ¢alismaktan

kagma yollarin ararlar,



- Yonetilmeyi tercih eder ve sorumluluktan kagarlar,

- Bencildirler ve kendi amaglarini ve arzularin1 6rgiit amaclarina tercih
ederler. Bu nedenle siki ve yakindan denetlenmelidirler,

- Yenilik ve degiskenlikten hoslanmazlar, direnir ve isyan ederler,

- Orgiitsel sorunlarmn ¢dziimiinde ¢ok az yaratic1 yetenekleri bulunur,

- Parlak zekali degildirler, kolayca kandirilabilirler.

Mc Gregor daha sonra “Bireysel ve oOrgiitsel amacglarin kaynastirilmasi®

adin1 verdigi Y kuraminin varsayimlarini betimlemistir.

Y kuramina gore;

- Isgorenler isi dinlenme ve oyun gibi dogal gériirler,

- Insanlar 6rgiite baglanir, isi ve is arkadaslarini severlerse, kendi kendini
yonetme ve denetim yollarini kullanarak orgiite faydali olabilirler,

- Orgiitsel amaglara baglilik onlarin elde edilmesi ile ilgili ddiillere baghdr,

- Elverisli kosullar saglanirsa, normal insan sorumlulugu kabul etmekle
kalmaz, onu aramay1 da grenir,

-Yaraticilik yetenegi sadece yonetim pozisyonundakilere 6zgii degil, toplum

icinde de yaygindir.

Boylelikle Mc Gregor, kendi zamanina kadar bir¢cok bilinmeyen yonleri
olan insanm1 ¢O6zmiis ve oOrgltlerde beseri iliskilerin 6nemini ilk kez ortaya

koymustur.

1.1.2.3. Herzberg Cift Faktor Teorisi

F.Herzberg tarafindan  gelistirilmis  olup, Ihtiyaglar  Hiyerarsisi

Yaklasimindan sonra, en ¢ok bilinen motivasyon teorisidir.

Bu teori Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu
bir arasgtirmanin sonucundan dogmustur. Bu arastirmada c¢ok basit bir sekilde soru
sorulmustur: “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece
kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz”. Arastirma verileri incelendiginde

arastirma konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini



anlatirlarken is ile direkt ilgili olan, is’in kendisi, basarma, sorumluluk vb.
kavramlar1 kullanilmis olduklar1 goriilmiistiir. Ayn1 sekilde kendilerin en kotii ve
en az tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirlarken de is ile ilgili olmakla
beraber isin disinda bulunan {cret, calisma kosullari, nezaret vb. kavramlar

kullanmislardir (Kogel, 2010, s. 626).

Herzberg, giidiileme faktorlerini, hijyen (digsal) ve motivatdr (igsel)
faktorler olmak iizere iki grupta incelemistir. Kidak ve Aksarayli (2009, s. 78) bu

faktorleri su sekilde siralamistir;

Motivator Faktorler Hijyen Faktorler
Basar1 Yonetim
Taninma Gozetim

Isin kendisi Calisma kosullar1
Sorumluluk Ucret

[lerleme Arkadas iligkileri

Herzberg’e gore motivator faktorler yapilan isle ilgili olan etmenlerdir.
Bireyin calisma performansi bu motivatorlere baghdir. Hijyen faktorler de ise
motivator faktorler gibi performansa etkisi olmaz ama g¢alisanlarin yaptiklari isten
hosnutluk ve mutluluk durumunda etkilemektedir. Sekil 1,1.’de Herzberg’in ¢ift

etmen kurali gosterilmistir.
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Sekil 1.1. Herzberg’in Cift Etmen Kuram

| HIJYEN FAKTORLER |

-

Ucret
Is guwvenligi
Caligma kogullar:
Denetimin diuzeyi ve niteligi
Sirket politikas: ve yénetimi
Kigileraras: iligkiler

| TaTminsizLix |

v

[ MOTVASYON ve is TATMINI |

?

| TaTmin Epici |

Bagar1 duygusu
Taninma
Sorumlululk
Isin kendisi
Kigisel geligim wve yukselme

?

| MOTIVE EDicCi FAKTORLER |

Kaynak: (Mullins, 2002, s. 433)

1.1.2.4. McClelland Basar Ihtiyac Teorisi

McClelland, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak insanlarin farkli
ihtiyaclara yoneldikleri ve bu ihtiyaglarin karsilandigi 6lglide tatmin olacaklar
gorilislinli savunmustur. Bunun iizerine McClellend, Maslow’dan farkli olarak {i¢

tiir insan ihtiyaci iizerinde durmustur. Bunlar;

- Iliski Kurma Ihtiyaci: Bu ihtiyag baskalari ile iliski kurma, sosyal
iligkileri gelistirme ve gruba girmeyi ifade eder. Bu ihtiyaci kuvvetli olan kisiler,

kisilerarasi iliskileri kurmaya ve gelistirmeye dnem vereceklerdir.
- Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisiler gii¢ ve otorite

kaynaklarini gelistirmeye, baskalarini etki altinda tutmaya ve giiciinii koruma

davraniglar1 gosterecektir.
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- Basari1 Gosterme Ihtiyaci: Bu ihtiyaci yiiksek olan kisiler ulasilmasi zor
ve cok calismay1 gerektiren hedefler tespit etmekte ve bunlara kendisini

ulastiracak bilgi ve yetenegi kazanacak tlirde davranig gostermektedirler.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayistyla, 6rnegin, basar1 gdsterme ihtiyact yiiksek olan bir personel, bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Boylece kisi motivasyon i¢in gerekli ortami
bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kogel,
2010, s. 628).

1.1.2.5. Alderfer’in E.R.G (V.1.G) Teorisi

Ozellikle Maslow’un kuraminin bir uzantis1 olarak goriilebilecek olan ERG
(VIG) Kurami, Gereksinimler Hiyerarsisi Kuramimi desteklemek ve eksiklikleri
gidermek i¢in ortaya cikarilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2005, s. 324). Maslow’un
Gereksinimler Hiyerarsisini bagka bir sekilde ifade etmektedir. Maslow’un modeli
ozellikle ¢aligma yasami i¢in gelistirilmemisken, Alderfer kuraminda orgiitlerdeki
insan gereksinimlerine yonelik bir uyarlama yapmaya calismistir. Alderfer
kuraminda gereksinimleri Varolus (Existence), iliski Kurma ( Relatedness) ve

Gelisme (Growth) gereksinimleri olarak ii¢ grupta incelemistir (Serinkan, 2008).

-Varolus Gereksinimi: Insanin hayatim siirdiirebilmesi igin gerekli olan
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarim igermektedir. Varolus Gereksinimi,
Maslow’un kuramindaki ilk iki basamakta yer alan ihtiyaclara karsilik

gelmektedir.

-Iliski Kurma Gereksinimi: Bu gercksinimler ise, agik bir iletisim, diger
kisilerle duygularin ve diisiincelerin paylasimiyla tatmin olunmasin icermektedir.
Yine Maslow’un kuraminda yer alan sevgi ve ait olma gereksinimi ile
baskalarindan gelen geri doniisiimleri igeren saygi gereksinimine karsilik

gelmektedir. Bununla birlikte Alderfer, iliski kurma gereksiniminin elestirisiz
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samimiyetten ziyade agik, dogru ve diriist etkilesimle tatmin edildigini

vurgulamistir.

-Gelisme Gereksinimi: Gelisme gereksinimi yine Maslow’un kuraminda yer
alan kendini gerceklestirme gereksinimini kapsamakta ve ayrica basar1 ve
sorumluluk niteligini iceren sayginlik gereksiniminin bir yoniinii i¢ine almaktadir.

Bunlar insan potansiyelinin gelisimiyle iliskili gereksinimlerdir (Serinkan, 2008).

Sekil 1.2. Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki iliski

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-sayal
Sevgi ve Aitlik iliski Kurma
Giivenlik
- - Varolus
Fizyolojik
Temel Digsal
Gereksinimler Motivasyon

Kaynak: (Johns and Saks, 2001; Giindiiz, 2009, s. 91.)

Alderfer’in ERG (VIG) Kurami, tanimlardan da anlasilabilecegi gibi,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi kuramimin yeniden ele alinmis bicimidir. Buna
gdre, Varolus ve Iliski Kurma gereksinimleri doyuma ulastikca kendilerinden bir
sonraki gereksinimler daha ¢ok istenmeye baslanacaktir. Yalmz “gelisme
gereksinimleri” karsilandigi 6lclide daha ¢ok istenecektir. Kuramin Maslow’dan
ayrilan bir yam ise, gereksinimlerin burada somutluk durumlarina gore siraya
konmus olmasidir. Dolayisiyla bir st diizeydeki gereksinimi karsilamak gii¢
oldugunda bir alt diizeydeki gereksinim kiimesi daha ¢ok istenecektir. Ciinkii bu
kurama gore, daha ayrimlagsmis, daha az somut olanit onun yerine ge¢mektedir

(Onaran, 1981, s. 39-40).

ERG (VIG) modelinin insan davranisini agiklamada daha fazla esneklige

izin vermesi yoniinden gereksinimler hiyerarsisi kuramindan daha az kati bir
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model oldugu goziikkmektedir. Maslow’la ele alindiginda ERG (VIG) Kuramu,
calisan motivasyonu hakkinda kullanigl bir diistinme sekli 6nerdigi goriilmektedir

(Ed. Serinkan, 2008).

1.2.2. BEKLEYIS (BEKLENTI) TEORILERI

Beklenti teorileri, isgoreni etkileyen wunsurlari etkilemekten ziyade
motivasyon yontemini arastirma {izerine gelistirilmis teorilerdir. Beklenti teorileri,
diger teorilerden farkli olarak motivasyonda farkliliklardan s6z etmekte ve
orgiitsel amaglar arasinda iliskiler kurmaktadir. Beklenti teorileri; orgiitle ilgili
cesitli Ozelliklerin, is Ozelliklerinin, performans, devam ve is degistirme gibi
bireyin davranigsal tercihlerini tartigan bir temel olusturmaktadir (Oztiirk, 2003, s.

288).
Beklenti teorileri; Vroom’un beklenti teorisi, Lawler ve Porter’in sonugsal

sartlandirma teorisi, davranis sartlandirma yaklasimi, Adams’in esitlik teorisi ve

amag teorisinden olusmaktadir.

1.2.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom’a gore bir kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore

baglidir.
1)Valens ( kisinin 6diilii arzulama derecesi )
2)Bekleyis ( 6diillendirme olasiligi )
Dolayisiyla;

| Motivasyon = Valens x Bekleyis ]
olarak gosterilebilir (Kogel, 2010, s. 632).

Fonksiyon olarak tanimlana modelin; valens, bekleyis ve aragsalliktan

olusan ti¢ kavrami vardir.
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Valens, bir kisinin belirli bir gayret sarf ederck elde edecegi 6diilii arzulama
derecesidir. Odiiliin her ¢alisan iizerindeki etkisi farklilik gostermektedir: bazilari
icin 6nemli olan &diil, diger bazilar1 i¢in ¢ok degersiz olabilmektedir. Bu nedenle
valens, +1 ve -1 arasinda deger alabilen bir degisken olarak kabul edilebilmektedir
(Kogel, 2001, s. 520).

Bekleyis, kisinin algiladig bir olasiligr ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir ddiille sonuglanacag diigiincesi ile ilgilidir. Eger kisi gayret
sarf etmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa (bunu bekliyorsa),
daha fazla gayret sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0 ile +1 arasinda deger
alabilen bir degisken olarak kabul etmek miimkiindiir

(www.merih.net/m2/lid/wmetate25.htm., 27.06.2012 )

Aragsallik, kisinin arzulanan sonuclara ulasmasi halinde s6z konusu
durumun kendisi agisindan  saglayacagi faydaya dair algist  olarak
tanimlanmaktadir. Birinci derece sonuglara, orgiitsel amaglara ulasilmasi halinde,
ikinci derece sonuclara yani kisisel amacglara ulasilip ulasilmadigr 6nem
tagimaktadir. Buna gore kisi ancak kendisi agisindan faydali olacak sonuclara

ulagsma yoniinden ¢aba gosterecektir (Ataman, 2002, s. 448).

Bu kavramlarin kuramin biitiiniinden nasil yer aldig1 Sekil 1.3.’de

gosterilmistir.
Sekil 1.3. : Vroom’un Motivasyon Modeli

Valens

Y O\

Gayret

—»>

Sonug ™ Sonug

Performans | _, Birinci Diizeyde Ikinci Diizeyde Tatmin Olma

T T T

Bekleyis Bekleyis Aracsallik
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1.2.2.2. Lawler ve Porter’in Sonug¢sal Sartlandirma Teorisi

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi
ilavelerde bulunmaktadir. Bu teori daha ¢ok is doyumu ve performans arasindaki
iliski tizerinde durmaktadir. Buna gore is doyumu performansi arttirmakta ve is
doyumsuzlugu da performansi yok etmektedir. Vroom bireylerin yetenekleri ve
bilgi seviyeleri lizerinde durmamaktadir. Oysa performansin ortaya ¢ikmasi bu iki

Ozelligin bireyde yer almasi ile miimk{indiir.

Kuramin baglica 6zelligi daha onceki kuramlarda ele alinan ¢ok sayidaki
degiskeni bir araya getirip aralarindaki iligskiyi ortaya koymasidir (Onaran, 1981,
s. 77). Bu iliskiler Sekil 1,4.” de verilmektedir.

Sekil 1.4. :Lawler ve Porter Modeli

****************************************************************

_v _y| Algilanan
Odulin Yetenekler, s Denkser
Degeri Ozellikler __it;,sel Oduller
Qdaller
h F o .
Basarimi Degeri
Dissal
Algilanan Rol Odiiller
Caba-Odul Algilan
Olasiligi

Kaynak: Onaran, Oguz.(1981), Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari,

Ankara: Seving Matbaasi, s.78.

Lawler ve Porter teorilerinde dokuz degiskeni ele almaktadir (Onaran, 1981,

S. 78-80). Bunlar soyle siralanmaktadir.

e Odiiliin Degeri: Bu degisken cesitli sonuclarin (amaglarin) birey

icin ¢ekiciligini gostermektedir.

e Algilanan Caba — Odiil Olasthgi: Bu degisken bir kisinin

cabalarinin bekledigi 6diilii elde edip etmeyecegi konusundaki beklentilerini

gostermektedir.

e (Caba: Bir isi yapmak i¢in bir insanin harcadig1 enerji miktaridir.
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e Yetenekler ve Ozellikler: Bunlar bir insanmin g¢evredeki anlik
degismelerden pek etkilenmeyen, uzun siireli kisilik 6zellikleridir.

e Rol Algilari: Bu degisken, bir isgdrenin isini nasil tanimladigiyla,
isinde basarili olmak i¢in nasil ¢aba gosterecegiyle iliskilidir.

o Isbasarimi: Bir isgorenin kendi isinde elde ettikleri, kisacasi
cabasinin, ¢alismasinin tiriintidiir.

e Odiiller: Isgorenin istedigi sonuclardir.

e Algilanan Odiiller: Isgbrenin orgiite gosterdigi calisma sonucunda
almasi gerektigini diislindiigii 6dil miktaridir.

e Doyum: Bu degisken, elde edilen odiillerin, algilanan &diilleri

karsilayip karsilamadig1 ya da bu miktar1 ge¢ip gecmedigini gdstermektedir.

1.2.2.3. Davrams Sartlandirma ( Sonu¢ Sartlandirma )

Yaklasimi

Davranig Sartlandirma Yaklasimi, sonugsal sartlandirma ve edimsel
sartlandirma olarak da ifade edilebilir. Bu yaklasimin ¢ikis noktasi
davraniglarin, karsilastigi sonuglar tarafindan nasil sartlandirildig1 varsayimidir.
Bu sartlandirma kavrami B.F.Skinner tarafindan gelistirilmistir. Sonugsal

sartlandirma Sekil 1.5. *de gosterilmistir (Ataman, 2002, s. 451).

Sekil 1.5. : Davranis Sartlandirma Yaklasimina Gore Motivasyon Siireci

- 0pdL

v

BIREY  —+ DAVAANIS [—+* SONUG

Kaynak: Goksel Ataman, Isletme Yonetimi, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2002,
S. 452

Davranig sartlandirma yaklagiminin ana fikri sudur; kisi belli bir nedenle

(ihtiyaglar, amaclar, daha Onceki sartlanma gibi ) bir davramig gosterir. Bu

gosterilen davranisin karsilagacagi sonug ise ¢ok dnemlidir. Bu sonuca gore kisi,
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ayn1 davranis1 tekrar gosterebilir veya gdstermez. Ornegin; ise ge¢ gelen bir
calisanin, ge¢ gelme davranisini tekrarlamamasi biiyiik 6l¢lide karsilasacagi sonug
(yOneticinin uyarisi, cezalandirilmasi, hor gormesi) tarafindan etkilenecektir. Eger
kisi davranislari; kisi tarafindan “haz verici, memnun edici” olarak nitelendirilen
sonuglarla karsilasirsa, muhtemelen o kisi ayni davranis1 tekrar gosterecektir.
Kisinin karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan “act verici, iizlicii” olarak kabul

edilirse, o kisi ayn1 davranisi tekrar gostermeyecektir ( Barutcugil, 2004, s. 377).

Davranis sartlandirma yaklasimi, su sekilde de kullamilabilir. Ornegin;
calisan davranisi isletme tarafindan istenen bir davranis ise yonetici bu davranisi
tekrar gostermesini isteyecektir. Bu durumun gergeklesmesi ise bu gosterilen
davranisin odiillendirilmesi ile olacaktir. Dolayistyla isletme acisindan istenilen
davraniglar odiillendirilirse, bu tiir davranislarin odiillendirilmesi, bu davranigin
tekrarlanma olasilig1 yiiksek olacaktir. Bu olayin tam tersi durumunda da yani

cezalandirilirsa, bu tiir davranisin tekrarlanma olasilig1 azaltilmis olacaktir.

Odiillendirme ve cezalandirma bu tiir sartlandirmanin iki nemli
elemanlaridir. Odiillendirme; {icret ve maas artisi, takdir, terfi, is giivenligi
saglama, sorumlulugun artmasi, statii gelistirme, daha 6nemli gérevler verme gibi
uygulamalar 06diil olarak kullanilabilir. Cezalandirmada ise; elestirme, odiil
vermeme, ¢esitli uyar1 cezalar1 verme gibi uygulamalar ceza seklinde

kullanilabilir.

Orgiitsel ~ davranis  degistirme  konusunda  yapilan  ¢alismalar,
cezalandirmanin davranislar1 degistirmede 6diillendirme kadar etkili olmadigini
gostermistir. Cezalandirma belli bir davranisin tekrarlanmasini azaltabilir. Bu
nedenle de davranig degistirmede cezalandirmadan daha fazla ddiillendirmeye yer

verilmesi Onerilmektedir ( Oral ve Kusluvan, 1997, s. 104).

Sonugsal sartlandirma yaklagimin1 kullanmak isteyen yoneticilerin dikkat
etmesi gereken hususlar vardir:

- Orgiit acisindan arzu edilen ve edilmeyen davramslar agik olarak
belirlenmelidir.

- Bu davranislar personele duyurulmalidir.
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- Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zaman
siiresi sonucun davranislar lizerindeki etkisin azaltabilir.

Bu yaklagim A.B.D’ de genis bir isletme grubu tarafindan devamsizlik, ise
gec gelme gibi davraniglarin - degistirilmesinde kullanilmaktadir. Bu  tiir
davranislar cezalandirmak yerine, pek ¢ok isletme diizenli bir devam gdsteren ve
ge¢ gelme orani ¢ok diisiikk olan personeli ¢esitli sekillerde odiillendirmektedir.
Bazilar1 bu personele ek yillik tatil giinii verirken, bazilar1 belli bir para vermekle

veya cesitli sekillerde odiillendirmektedir (Kogel, 1989, s. 177).

1.2.2.4.Adams’1n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin ana fikri, personelin is iliskilerinde esit bir sekilde
muamele gorme arzusunda olmalar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi
hususudur. Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore,
kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi c¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladigi

esitlik (veya esitsizliklere) baghdir (Kogel, 2010, s. 636).

Adams’a gore isgorenin karsilastirdigi iki onemli nokta bulunmaktadir.
Bunlar “girdiler” ve “giktilar” dir. Girdiler; isgorenin isletmede harcadigi zaman,
bir isi tamamlamak i¢in gosterdigi ¢caba, meydana getirdigi iiriin ya da hizmet ya
da olusturdugu tirtin ya da hizmet kalitesidir. Ciktilar ise; iggdrenin isletmeye
sagladig1 girdilere karsilik, aldig {icret, ddiiller ya da statii ve saygidir. Isgdren
girdiler ve ¢iktilar arasinda kiyaslamalar yaparak esitligi ya da esitsizligi

anlayabilmektedir (Greenberg ve Baron, 1997, s. 154).

Isgorenin karsilastirdign ya da kiyaslamalar yapti1 baska onemli bir nokta
daha bulunmaktadir. Bu nokta isgdrenin kendisini bagkalari ile kiyaslamasidir. Bu
durum dort siireci igermektedir (Ozkalp, 2001, s. 173). Bunlar Sekil 1.6. ’da

gosterilmektedir.
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Sekil 1.6. : Esitlik Teorisi

A Baskalanni Kendini Esitlik veya
Fendin degerieme = degkedeme —> i'ﬂﬂaﬂsl'!"‘ﬁﬂ =P esitsizik hissi
Iyaslama

Kaynak: Ozkalp, Enver. (2001), Orgiitsel Davrams, 6. Baski, Eskisehir: Anadolu

Universitesi Yayimnlari, s. 173

Isgoren once kendini  de@erlendirmekte, sonra da  baskalarim
degerlendirmektedir. Bu degerlendirmeleri karsilastirmakta ve aralarinda
kiyaslamalar yapmaktadir, ortaya ¢ikan sonug ya esitliktir ya da esitsizliktir. Eger
isgoren yaptig1 kiyaslamalar sonucunda bir esitsizlik algilarsa baz1 davraniglarin
degistirebilmesi muhtemeldir (Ozkalp ve Kiral, 2001, s. 330). Bu davranislar

sOyle siralanmaktadir.

- Sarf edilen gayretin degistirilmesi (isgorenlerin girdilerini degistirmesi,
yani gerektigi kadar giiclin kullanilmamasi).

- Uretilen malin sonuglarmnin degistirilmesi

-Kendi algilarin1 degistirmesi. Ornegin, birey kendini iyi bir ortamda
calisigimi diisiiniirken, birden c¢ok calistigini hissetmesi ve ¢alistigi ortamdan
sogumast

- Digerlerinin  goriislerini degistirmesi, onlarin sarf ettikleri gayreti

azaltmaya yonlendirmesi ve isten ayrilmasi

Esitlik teorisi, Lawler — Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Esasinda
Lawler — Porter modeli, bir Olgiide, esitlik teorisini de i¢ermektedir. Ciinki
performans ile algilanan esit odil, i¢sel odiil, digsal 6diil ve tatmin olma
arasindaki iliskiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aynidir.
Esitlik teorisi bu iliskileri motivasyonun temeli olarak kabul ederek, motivasyonu

bunlar tizerine oturtmustur (Kogel, 2010, s. 637).

1.2.2.5. Amagc Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisilerin belirledigi

amaclar onlarin motivasyon dereceleri iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir
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(Silah, 2005, s. 101). Belirlenen amagclar kisiye, ne yapmasi ve buna karsilik ne
kadar ¢aba gostermesi gerektigini gosterir. Amagclarin ¢evrede ne kadar kabul
goriiyorsa ve ulagilmasi ne kadar zor ise bireyin performansini da o oranda daha
cok arttirir (Tinaz, 2005, s. 13). Yiiksek ve ulagilmasi zor amaglar belirleyen
kisinin, kolay amaclar belirleyen kisiye nispeten daha ¢ok motive olacak ve daha

cok performans gosterecektir.

Bu teoride Edwin Locke davranigin asil sebebinin bireylerin amaclarinin ve
isteklerinin farkinda olmalar1 ile yani ne istediklerini bilmeleri ile gelismekte
oldugunu belirtmistir. Edwin Locke’ a gore bir amag belirleme siirecinde iig¢
0zellik mevcuttur. Bunlar: amaclarin agikligi, amaglarin giicliigli ve amaclarin

yogunlugudur (Efil, 2003, s. 158).

Amaglarin agikligi: elde edilen amaci Slgiilebilir seviyede olmasidir.

Amaclarin giigliigii: Arzu edilen amaci kazanabilmede yeterlin giiciin olup

olmamasi ve bu amacin ger¢geklesmesinin ne derecede faydali olacagidir.

Amaclarin yogunlugu: Amaci belirlemek ve onu elde etmekte kullanilacak

yontemi se¢mektir.

Bu teori, her bireyin bilingli amaglar sectigi ve bu amagclarin agik ve net bir
bicimde olustugu varsayimima dayanmakta ise de; gercekte birey her zaman
amacli hareketlerinde de her zaman akilc1t davranmaz. Ancak bu kuram, isyerinde
bireysel amaclarla orgiitsel amacglar1 bagdastirmak bakimindan yoneticiye ¢ok

yararl ipuglar1 vermektedir (Eren, 2007, s. 527).
Locke, amag¢ kuraminin motivasyon teorisi olmaktan ziyade bir motivasyon

teknigi olarak ele alinmasinin daha iyi olacagini ve yoneticilerin bu teknikten pek

cok yarar saglayacagini vurgulamaktadir (Tinaz, 2005, s. 14).
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1.3. MOTiVASYON SURECI

Motivasyon, fizyolojik ve psikolojik yoksunluk ya da ihtiyacla baslayan
amaca yoOnelik bir davranis veya giidiiyli harekete gec¢iren, devam ettiren siirectir
(Ceylan, 1998, s.130). Bagka bir deyisle motivasyon, insan davraniginin
belirlendigi, aciklandigr ve etkilendigi bir siirectir. Bireyin oOrgiitsel amaglar
yonlinde motive edilmesi saglanmadik¢a oOrglitsel edimler istenen diizeyde
olmayacaktir (Oztiirk ve Diindar, 2003, s.58). Bundan dolay1 orgiitler icin
Mmotivasyon siireci oldukca onemlidir. Genel olarak motivasyonun temel kavram
ve unsurlar1 ihtiya¢ ya da beklentilerden, davranistan, amaglardan ve geri besleme
“feedback” ten olusmaktadir. Motivasyon bu kavramlarin karsilikli etkilesiminden

ortaya ¢ikan stirectir. Bu siire¢ Sekil 1,7.’de gosterilmistir.

Sekil 1.7. : Motivasyon Siireci

Tatmin
Edilmemis
Thtiyaglar

Ihtiyaglarin
Uwyarnlmasi

Kaynak: Can, Halil.,Organizasyon ve Yonetim, 7. Baski, Siyasal Kitabevi, Ankara,
2005, s. 232

Motivasyon siireci dort asamadan olusur. Ilk asamada belirli seylere
duyulan ihtiyaglar vardir. Bir ihtiyag ortaya ciktiginda bireyde onu karsilama
istegi belirir. Bu motivasyonun baslangicidir. Bireyde itici bir giiclin olusmasi i¢in
ikinci asamada yer alan uyarilmanin gergeklesmesi gerekir. Bu fiziksel ya da
ruhsal bir isteklendirmeden baska bir sey degildir. Birey organizmada olusan bu i¢
ya da dis uyaricilarin etkisiyle davranisa gecer. Boylelikle motivasyonun {i¢iincti
asamasina gelinmis olur. Davranisin amaci ise istegin doyurulmus olmasidir.

Ortaya ¢ikan ihtiya¢ doyurulmus ise, motivasyon siireci tamamlanmis olur.

Birey doyuma ulasmamis ise bir boslugun varligin1 duyar. Bu olusan bosluk
bireyin dengesini bozabilir veya onu gerilime siiriikler. Gerilimin siddeti bireyin
kisiligine ve ihtiyacin 6nemine gore degisebilir. Bu gerilim ise c¢alisan kisinin

veriminin diismesine yol agabilir. Bu nedenle 6zellikle ¢alisan kigileri mutlu ve
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huzurlu kilan doyum noktalarimi siirekli olarak aranmali ve bireye yardimci

olunmasi gereklidir.

Y oneticilikte motivasyon siireci ise su sekilde gelismektedir (Baykal, 1978,
s. 32).

- Yoneticiler, isgdrenden maximum verim arzular.

- Yoneticiler, her insanin bencil oldugunu tatminkarlik yollar1 aradiklarimi
varsayarak, tatminkarligin dogustan mevcut olan bazi ihtiyaglarin karsilanmasi
sonucu olusabilecegini kabul etmektedirler.

- Tatmin saglanmasi i¢in yonetici belirli bir anda kimsede hangi tipten bir
ihtiyacin en siddetli oldugunu tahmin eder.

- Bu tatmine dayali olarak o igsgdrenin ihtiyacini karsilayabilecek 6zel tesvik
unsurunu secerek etkili amag olarak kullanir.

- Bu etkinin doguracagi arzu kisileri isleri vasitasiyla harekete gegirir.

- Bu caba ve hareketin doguracag: verimlilik, arzulanan sonucun saglanmasi

olacagindan iggorenleri memnun edici bir faktér meydana gelmis olur.

1.4. MOTiVASYON OZELLIiKLERI

Her birey farkh kisilik, farkli bir yetisme tarzi ve farkli bir ¢evreye sahiptir.
Her bireyin sahip oldugu kisisel farkliliklari, farkli ihtiyaclari ifade etmektedir.
Ayni kosul ya da ortamda yetismis olan iki bireyin arasinda bile kisilik
Ozelliklerine bagh olarak farkli ihtiyaglar1 vardir. Kisilerin farkli ihtiyaclarinin
olmas1 yani sira, her bireyin kendisinin de farkli 6zellikleri ve ihtiyaglart vardir.
Dolayisiyla calisanlart motive eden faktorler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin

psikolojik yapilar1 ve onlar1 motive edecek faktorler birbirinden farklidir.

Motivasyon insan iligkilerine yon veren onemli olgulardan biridir. Hangi
tiirde olursa olsun biitiin orgiitlerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi insanlarin
cabalarini, amag¢ gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir (Findik¢i, 1999, s.
373). Bunun i¢in de ¢alisan motivasyonu ¢ok 6nemlidir. Motivasyonun konusu da

insan ve insan davranisidir. Bu yiizden 6nemli olan insan1 kazanmaktir.
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Motivasyonun iliski i¢inde bulundugu kavram is tatminidir. Is tatmini ve
motivasyon birbiriyle i¢ ice ge¢mis siireclerdir. Oyle ki tatmin olmus bir isgdren
motive olmak i¢in hazirdir. Ayn1 baglamda motive edilmis birey de ihtiyaglarinin

karsilanmasi sonucu tatmin olabilir (Manga, 2001, s. 21).

Motivasyonun Ozelliklerini su sekilde siralayabiliriz (www.egitim.aku.edu.tr

/motivasyondikkat2.pdf, 11.07.2012).

J Motivasyon kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanir
ve kisiye bir davranigta bulunma istegi verir.

J Motivasyon bir amaca veya odile yoneliktir. Isyerinde sarf
ettigimiz gii¢, 06diill kazanmayi, statlimiizii degistirmeyi, vb. seyleri umdugumuz
i¢indir. Yani motivasyondaki anahtar 6zellik amaca ve istenilen sonuca yonelik
olmasidir.

. Amaglar davranis1 kontrol etmez, sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacin
tatmin etmek i¢in uyarir.

. Bir ihtiyag tatmin edildiginde digeri ortaya cikar.

. Tatmin edilmis bir ihtiyag artik motivasyon araci degildir.

. Motivasyon ve davranig ayni sey demek degildir.

Isgorenler acisindan son derece &nemli bir yere sahip olan motivasyon
ozellikleri ise soyle siralanmaktadir (Koroglu, 2011, s. 139).

. Motivasyon antropoloji, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, yOnetim,
orgiitsel davranis gibi pek ¢ok disiplini ilgilendirmektedir.

. Motivasyon kavramimin temelini olusturan ihtiya¢ ve istekler,
insanin i¢inde bulundugu toplumun kiiltiiriiniin, sosyal yapisinin, o insanin
duygusal ve ruhsal yapisinin etkisi altinda sekillenmektedir.

o Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, kisisel ¢aligma kapasitesinin
tam kullanimi ve yonetici bakimindan bu iki etkenin harekete gecirilmesi
motivasyonu etkilemektedir.

. Yoneticiler veya liderler isgdrenlerin motivasyonuna etki edebilir.
Fakat bunlar1 kontrol edemez.

o Insan davramis1 gelisigiizeldir. Biitiin davramslar motivasyona

baglidir.

24



. Motivasyon her zaman bilingli ve gozlemlenebilen ihtiyaglara
yonelik olmamakta, kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler bulunmaktadir.
J Kisiler her zaman kendi motivasyonlarinin nedenlerini

anlayamamaktadirlar.

1.5. MOTIVASYON CESITLERI

Bireylerin c¢esitli ihtiyaclarinin ¢ikmasi giidiilerin olusumu ile baglar.
Gtdiiler, bireylerin davranisini, nasil olustugunu, yoniinii ve siddeti gibi ¢esitli
sekillerde ve zamanda etkiler. Glidiiler (motiv), insanlarin gecmis yasantilar1 ile
bi¢imlenerek bir biitiinliik olustururlar. Motivler; i¢ motiv, fizyolojik motivler,

sosyal motivler ve psikolojik motivler olmak iizere dort ayr tiire ayrilabilirler.

1.5.1. i¢ Motivler

Ogrenmeye dayanmayan ve insanin dogal gereksinimlerinden kaynaklanan
bilingsiz davranislardir. Bu davranislar kendiliginden ortaya ¢ikarlar. Insam belli
bir ihtiyac1 gidermeye yonelten dirtiilerdir. Bu ¢esit giidiiler bireylerin
davraniglarini  egiterek ve ogreterek degistirmesi miimkiin degildir. Igsel
motivasyonda bireyin kendi i¢inden gelen bir istegi olmalidir. Ornegin acikmadan

yemek yememek, susamadan su igcmemek gibi..

I¢sel motivasyon, bireyin kendi kabiliyetlerini gdsterme tecriibesi olarak da
nitelendirilebilir. Herhangi bir davranigin i¢giidiisel olarak nitelendirilmesi i¢in su
kosullar1 tagimasi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998):

- Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.

- I¢giidiisel olarak adlandirilan davranisin  hayvanlar aleminde
evrensel niteligi olmalidir.

- Icgiidiiye dayali oldugu kabul edilen davranis 6grenme siireci

sonunda degismemelidir.
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Icgiidiiler bilingsiz olmakla birlikte belirli refleksler ve dogal davranislarin
sonucu olarak evrensel bir diizeni yansitirlar. Ancak insanlarin bilingli

davraniglarint agiklamada iggiidiilerin yeri yoktur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

1.5.2.Fizyolojik Motivler

Bu tiir motivler bireylerin temel motivasyonudur. Bireylerin yasamlarini
siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan temel gereksinimleri karsilamaya yoneliktir. Bu
tir motivler yar1 bilingli, yart bilingsiz giidiilerdir. Bu giidiilere 6rnek olarak,
beslenme, barinma, giyinme, isinma..gibi ihtiyaglardir. Bu tiir motivlerde
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuraminda ilk sirada yer almaktadir. Fizyolojik
ihtiyaclarin giderilmesine dayali olan giidiiler, tiim insanlarda var olmakla

beraber, siddet ve kuvveti kisiden kisiye degisir (Asikoglu, 1996).

1.5.3. Sosyal Motivler

Sosyal motiv, bireyin iginde yetistigi topluma bagli kendisi i¢in 6nemli
gordiigii yargilardir. Bunlarin derecesi kisiden kisiye farklilik gosterir. Bunlar;
taninmak, baskalarina yardim etmek, sevmek, sevilmek, begenilmek gibi bireyi
harekete gegiren sosyal igerikli motivasyonunsurlaridir. Sosyal motivler,
ogrenilmis ve 6grenilmemis olabilirler. Kaynag: ¢evredir, toplumdur. Topluma ve
bireye gore degisir. Fizyolojik giidiilerden daha karmasiktir. Insanim sosyal ortam
tarafindan olusturulan davraniglardir. Burada kendisinin toplum i¢inde olma
hissinin yarattig1 davraniglar1 ile sosyal miiesseselerin ruhta yarattigi baskiya

uyma geregi ve kalabaliga ait olmanin yarattig1 davranislar vardir (Kirdar, 2012).

1.5.4. Psikolojik Motivler

Psikolojik motivlerin yapisi, bireylerin kisilik ve davramis modellerini
olusturan dogustan ya da sonradan egitim, Ogretim ve toplumsal degerlerle
olusurlar. Psikolojik motivler bireylerin icyapisiyla ilgili oldugu icin ancak
olustuktan sonra 6grenilebilir. Ama bu motivlerin nedenini anlamak ¢ok giictiir.

Yoneticilerin, iggorenlerin psikolojik motivlerinin analizini, fizyolojik ve sosyal
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motivler kadar kolay anlamasi ¢ok zordur. Belki de motivasyon ¢esitlerinin iginde
en karmasik olan psikolojik motivlerdir. Ciinkii bireyler bir olay1 her zaman ayni1
sekilde algilamadiklar1 gibi her bireyde farkli farkli algilamalar1 ¢ok yiiksek bir
olasiliktir (Kaplan, 2007).

1.6. MOTIVASYON ARACLARI

1.6.1. EKONOMIK ARACLAR

Calisam1  motive eden unsurlar genellikle ekonomik temellere
dayanmaktadir. Bireyin ise girmesindeki temel nedenlerden birisi gelir elde etme
arzusudur (Keser, 2006). Ozellikle alternatif ¢alisma imkani olmayan bir kisinin
endisesi, baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmek oldugundan kisi, isverenin
kendisinden bekledigini vermeye c¢alisacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
Bireyleri motive eden ekonomik araclar ise; {licret artis1, primli licret, kara katilma

ve ekonomik 6diil olmak iizere dort boliime ayrilir.

1.6.1.1. Ucret Artisn

Isgorenlerin verimliligini yiikseltmek igin, isgorenleri gayretli bir sekilde
calismaya motive etmek gerekir. Isgdrenleri motive olmasinda ekonomik araglarin
rolli ¢ok biiyiiktiir. Ekonomik araglarin basinda gelen ficret, bireylerin ekonomik
ihtiyaclarim1 karsilamaya yarayan bir aractir. Ayni1 zamanda {icretlendirme
geribildirim aracidir. Bireylerin ihtiyacin1 karsilamayan iicret tatminsizlik

olusturur ve motivasyonu diisiiriir.

Ucret artis1, calisamin gosterdigi fazladan bir caba karsiliginda verilmeli
ancak bu ara¢ silirekli kullanilmamalidir. Calisanlar yeterli seviyede
iicretlendirilmeli ve {icretin adaletli bir sekilde dagitilmasina gereken Onem

verilmelidir (Keser, 2006).

Ucretin motivasyonda ki etkisi is hayatindaki basariya baglantili olup

olmadigiyla farklilik gosterir. Orgiitte iicret ve performans arasinda bir iliski
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bulunamamissa ticret artmasi basariy1 etkileyebilir. Bunun sebebi ¢ok calisana da
az calisana da ayni {icretin verilmesi olmaktadir. Ucret artisginin énemli olmasinin

sebepleri su sekilde siralanabilir (www.donusumkonagi.net ;Giindiiz, 2009):

- Ucret, yasam i¢in gereken gecimi saglar ve boylece ¢alismak igin
bir motive unsuru olur.

- Ucret 6l¢iisii ¢aliganin konumunu gosterir.

- Ucret artis1, calisanin isindeki basarisinin onaylanmasidir.

- Ucret artis1, diger insanlarla temastan mahrum bir yasam telafi

edebilir.

Calisanlar {icret ile motive edildiklerinden, ayn sartlar altinda ¢alisan ayni
performans1 gdsteren ve ayni iretimi yapan calisanlarin farkli iicretler almasi,
daha az iicret alan bireyin negatif duygular gelistirmesine ve motivasyonun

azalmasina sebep olur (Bilecen, 2008).

1.6.1.2. Primli Ucret

Isgorenin alismis oldugu sabit iicretin disinda daha ¢ok ve daha verimli
calismaya 6zendirmek amaciyla verilen ek {icrete prim denir. Bazi kuruluslar;
caliganlara verimli ¢alismalar1 ve iiretimi arttirici ¢abalari sonucunda prim verir.
Primli hizmet personeli daha ¢ok c¢alismaya sevk ederken, c¢alisanlarin
ylpranmasina, i§ kazalarinin artmasina, kaliteli hizmetin azalmasina neden olur.
Bu ylizden prim isgdrenin verimine ve gosterdigi performansina gore verilmelidir.

Aksi takdirde motivasyonu ve verimi negatif etkileyebilir.

1.6.1.3. Kara Katilma

Kara katilma, isgorenlere iicretin disinda verilebilecek ekonomik tabanli bir
odiil sistemidir (Solmus, 2004). Uretimin gerceklesmesinde en az sermaye faktorii
kadar, emek faktdrii de onem tasimaktadir. Isgdrenlerin sadece iicret vermek
yerine, 6zendirici bir ara¢ olarak onlarin kara katilmalarini saglamak oldukga eski

ve gecerli bir yontemdir (Sabuncuoglu, 1994).
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Oziinde kara katilma konusu, demokratik bir yaklasim iginde isgorenleri ise
motive etme konusunda etkili goriinmekle birlikte karin nasil ve ne bigimde
dagitilacag yani uygulama konusunda bazi zorluklar1 da igermektedir. Bu konuda
yapilan uygulamalar ise su sekilde siralanmaktadir (Toker, 2006):

- Nakit Olarak Dagitim: Bu sistemde bir yi1l ya da daha kisa bir siire
icerisinde elde edilen karin belli bir yilizdesi nakit olarak iggorenlere
dagitilmaktadir.

- Ertelenmis Dagitim: Emeklilik ya da 6lim hallerinde 6denmek
iizere, her yil elde edilen karin belli bir ylizdesi iggdrenler adina ayr1 bir hesapta
saklanmaktadir.

- Karma Dagitim: Yukarida yer alan iki uygulamanimn birlikte
kullanilmasidir. Yani payma diisen karm bir kismi dagitilmakta; bir kismui ise
ertelenerek sonradan 6denmek tizere saklanmaktadir.

- Hisse Senedine Verilmesi: Bazi isletmeler her yil elde edilen karin
bir kismmi hisse senedi olarak isgdrenlere vermektedirler. Fakat zamanla,
dagitilan bu hisse senetlerinin miktar1 ve parasal degeri arttiginda isgdrenlerin
yonetimde etkinlik saglamalar1 nedeniyle isletmeler bu yolu pek kullanmak

istememektedirler.

Kara katilan igsgoren kar oraninin ve miktarinin arttirtlmasini amaglarken
ayn1 zamanda Orgiitiin temel amaciyla da birlesmis olmaktadir. isgorenler karin
arttirilmasina ¢aba harcarken iiretim ve verim diizeyinde dogal olarak yiikselme

gorlilmektedir (Karatepe, 2005b).

Kar paylasimi, ¢alisanlarin motivasyonunda etkili olmakla beraber karin
kimlere, ne zaman ve ne sekilde paylastirilacagi konusunda bir takim zorluk ve
sakincalar vardir. Calisanlarin bir kismina dagitilip, bir kismina dagitilmamasi,
verime fazla katkis1 olmayan c¢aliganlara da dagitilmasi gibi durumlarda
isgorenlerin bir kisminin motivasyon seviyeleri olumsuz etkilenebilmektedir

(Yildirim, 2007).
Kara katilma yonteminin bazi sakincalar1 da mevcuttur: Ozellikle kar

dagitiminda hangi yontemin kullanilmasi ve tim c¢alisanlar1 kapsayip

kapsamamas1 gerektigi konusunda teori ve uygulama alaninda bir goriis birligine
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varilmamistir. Ayrica isletmenin zarar ettigi gerekcesiyle kar dagitilmamasi
durumunda, her yil kar dagitilmasina alisan isgérenin motivasyonu olumsuz
yonde etkilenebilir. Yoneticilerin kar dagitmamak icin elde edilen kar1 gizledikleri
inanc1 dogabilir ve bu tiir bir glivensizlik duygusu zamanla hosnutsuzluklara yol

acabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

1.6.1.4. Ekonomik Odiil

Isletmenin kurulus nedeniyle isgdrenlerin ¢alisma nedeni 6ziinde ekonomik
temele dayanir. Bu nedenle motivasyonda ekonomik 6zendirme araglar diger
araglardan daha etkilidir. Isgdreni ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak
amaciyla basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan Odiller verilebilir.
Odiillendirme iki amaca hizmet etmektedir. Bunlardan birincisi; isletmeler icin
maddi veya manevi deger tasiyan hizmetlerin degerlendirilmesi digeri ise, bu
davranis araciligi ile isgorenlerin motive edilmesidir. Odiil, odiillendirilen
iggorenleri daha verimli ve basarili calismaya motive edecegi gibi, diger

isgorenleri de bu yolla motive edici bir nitelik de tasimaktadir (Keskin, 2008).

Calisanlart motive etmenin yolu onlarin olumlu yanlarinin basarilarinin
giindeme getirilip takdir edilmesidir (Findik¢i, 2000). Bu konuda dikkat edilmesi
gereken iki konu vardir (Sabuncuoglu, 1984):

- Verilmesi diisiilen 6diiliin gosterilen basaridan hemen sonra zaman
kaybetmeden verilmelidir.

- Gosterilen basari ile alinan 6diiliin arasinda oranti olmalidir.

Orgiit ortaminda dagitilan &diiller adalet ve esitlik ilkesine uygun olmasi
mutlaka  saglanmalidir  (Findik¢i, 2000). Isgorenlere cesitli  ddiillerin
verilmesindeki amagc, bir 6diil aldiklarinda ya da basarilar1 dolayisiyla takdir
edildiklerinde, cabalarin1 arttiracaklar1 diisiincesidir. Ama o&diiller ancak su

sekillerde ise yarar (www.donusumkaynagi.net, 2012);

- Verilen 6diil, gergekten ¢aba harcamaya deger bulunmali ve ayrica
ek bir caba gostermeye degmelidir.
- Ortaya konan ek performans nesnel olarak Ol¢iilmeli ve bireysel

kazanimlara dogrudan dayaniyor olmalidir.
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- Artan performansin ulastigi nokta, yeni asgari standart olarak kabul

edilmemelidir.

Calisganin tek amaci gelir saglamak olmadigindan ekonomik araglarin
calisanlar1 6zendirme amaciyla kullanilmasi sanildigi kadar etkili degildir.
Calisan1 igse ve isletmeye baglayan, emegini ve gonliinii kazandiran, isletmeyle

biitiinlestiren bagka araglar da vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

1.6.2. PSIKO-SOSYAL ARACLAR

Giliniimiizde artik iggéren motivasyonu i¢in paranin tek motivasyon araci
olarak kullanilmayacagi yapilan arastirmalar sonucunda ortaya konulmustur.
Calisanin ekonomik araglar kadar psiko-sosyal araglardan da motive oldugu

bilinmektedir.

Cogu isletmelerde onceleri yeterli diizeyde Onemsenmeyen ancak son
zamanlarda daha fazla etkili olmaya baslayan psiko-sosyal araglar, isgdrenlerin
ekonomik varlik olmalarinin yani sira sosyal bir varlik olduklari diisiincesini

desteklemektedir (Keser, 2006).

Bu boliimde isgdrenlerin islerine motive olmalarini saglayan psiko-sosyal
araglar olarak, ¢alismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve
basari, ¢evreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik gilivence ve sosyal ugraslar

konular1 incelenecektir.

1.6.2.1. Calismada Bagimsizhik

Calismada bagimsizlik arzusu bireyin dogasindan kaynaklanan bir
duygudur. Calisanlarin ¢ogu benlik duygusunu tatmin etmek ya da kisisel gelisme
giiciinii arttirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma, insiyatif kullanma ihtiyacina 6nem
verirler. Bir kisi 6zgiirlikk i¢inde gelistigi takdirde kendisini grubun degerli bir

iiyesi ve bir seyler yapma giicii bulunan kisi olarak hisseder (Sabuncuoglu ve Tiiz,
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2003). Boylece c¢alisma ortaminda sinirsiz bir Ozgiirlik verilmesi ile is

performansi da artacaktir.

Calismada bagimsizlik, egitim orgiitlerinde en c¢ok kullanilan ve 6zellikle

O0gretmenlerin is doyumu ve motivasyon agisindan énemli bir aragtir.

1.6.2.2. Sosyal Katilma

Herhangi bir ¢alisan bir isletmeye girdiginde veya isyerini degistirdiginde
sosyal gruplara katilma ihtiyact hisseder, daha sonra pasif olarak katilir, ancak
belirli bir siire sonra grup ¢ikarlarini savunan, grup i¢inde ve bu grup i¢in yasayan

aktif bir tiye durumuna dontisiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Calisanlarin ¢cogu bir isletmeye girmelerinden itibaren ¢esitli sosyal gruplara
katilmaya c¢alisirlar. Yani birey, isletmede pek cok kisiyle bir sosyal ortam

olusturmakta ve bu gruplarla iletisimini siirdiirmektedir (Keser, 2006).

Isgorenlerin sosyal katilma gereksinimi {ic farkli diizeyde gerceklesir
(Sabuncuoglu, 1984) ;

- [lk asamada birey, bir gruba iiye olma, biitiinlesme istegi duyar ve
grubun bir iiyesi oldugunu, bir yere sahip oldugunu kanitlamaya calisir.

- Ikinci asamada isgdren, neler olup bittigini 6grenme, bilgi edinme
gereksinimi duyar. Bu istek grup yasantisina katilma egilimini belirler ve yeterli
bilgi alamadiginda grubun disinda kalma korkusu yasar.

- Son asamada isgdren, grup degerini kendi degerleri olarak
benimser. Katilma gereksiniminin son agamasinda birey, duygu ve diisiincelerin

aciklama firsatin1 bulmustur ve mutlu olmustur.
1.6.2.3. Deger ve Statii
Kendini degerli hissetme, her insan icin Onemli bir ihtiyactir. Yaptigi

hizmetlerin degerini, baskalarint memnun olarak gérmiis olmasi, isgdrenin ¢ektigi

eziyet ve zahmetin siddetini az duyar ya da hi¢ aklina gelmez. Fakat bulundugu
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toplumda yeterli degerin verilmedigini goren isgdrenin verimli olabilmesi
neredeyse imkansizdir. Deger verilme, adil Olgiiler icinde ve dengeli olarak
kullanildiginda isgérenleri iiretime motive etmede ¢ok etkili bir 6zendirme

aracidir (Incir, 1984).

Statii, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi bOyle bir Oneme sahip olabilmek i¢in her tiirli g¢abay1
gostermekten ¢ekinmeyecektir. Statli, daha c¢ok saygiyla beraber bulunur.
Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gorme, kalifiye bir
is¢i olarak kabul edilme hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu yaratir.
Isgorenler iistleri veya patronlarinin saygisini ve sevgisini kazanabilmek igin ¢aba
sarf ederler. Caligmalarinin karsiligi olarak saygi gorme, degerli bulunma ve
sosyal statiisiinde yiikselme goren personel daha gayretli bir sekilde calisacaktir

(blog.milliyet.com.tr., 25.09.2012).

1.6.2.4. Gelisme ve Basari

Calisanlarin ¢ogu ise basladiktan hemen sonra kisa zamanda yiikselme ve
gelisme olanaklarini arastirir. Ust riitbe, gdrev ve makam sahibi olma, ¢ok etkin
olarak kullanilan bir psiko-sosyal motivasyon aracidir. Bu kavram gosterilen bir
basarinin geregi, karsilig1 ve odiiliidiir. Bu nedenle yiikselme ve gelisme ¢alisan
tizerinde ¢ok yonlii giidiileyici bir etki yapar. Yiikselme calisana kisisel ilerleme
ve kendini gelistirme olanagi verir. Bu olanak kisinin kendine giivenini arttiracak
calisanin kendisini giiglii hissetmesini saglar. Kendilerini ilgilendiren konularda
daha ¢ok soz sahibi olmak isteyen kisiler i¢in yiikselme psikolojik bir odiildiir.
Ayni zamanda gelisme ve yiikselme ¢alisana kuvvetli bir prestij saglar (Eren,

1993; Yilmaz, 2010).

Yeteneklerin gelismesinden ve gelisen yeteneklerin isletme yararina
kullanmak gerekir. Eger insanlar edindikleri bilgileri eyleme doniistiirmezlerse
zamanla bu bilgileri unutacaklardir ve kendilerini gelistirmeyeceklerdir (Bentley,

1999).
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1.6.2.5. Cevreye Uyum

Birey, calistigi ¢evrenin fiziksel sartlarna oldugu kadar psiko-sosyal
kosullara da uymak zorundadir. ilk girdigi iste calisma arkadaslari, iistleri ve
astlartyla en kisa zamanda tanismali, tanmismaya calisirken de kendisini
tanitmalidir. Igine kapanik olan birey, uzun vadede isletmeye ve kendisine yararli
olamaz. Birey yeni katildig1 orgiitiin gereklerine, gelenek ve goreneklerine en kisa

zamanda alismas1 gerekir.

Yonetici, yeni gelen ya da yer degistiren calisanlara her konuda yardimci
olmali, gerekli ve yeterli bilgileri vermeli, calisma arkadaslari ile en kisa zamanda
kaynagmasini saglamali ve boylece grup disinda kalmasini onleyen Onlemleri

biling¢li ve diizenli sekilde uygulamalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Elton Mayove arkadaglarinin destekledigi Hawthorne arastirmalar1 da
bireyin calistig1 is yerinde yalmiz kendi giidiileri ile hareket etmedigini ortaya

koymustur (Ugur, 2003).

1.6.2.6. Oneri Sistemi

Calisan1 motive eden en etkili psiko-sosyal araclardan biri de Oneri
sistemidir. Calisan, iist basamaklarda yer alan kisilere 6neri sunma araciligi ile
iliski kurmaktan memnun olacak ve ¢evresinde sayginlik kazanacaktir. Ozellikle
sunulan Oneri iyi karsilanir ve Onemle incelenirse, siiphesiz bu durumdan
psikolojik bir tatmin saglayacaktir. Boylece, ¢alisanin motivasyonu ylikselmis
olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003; Giilmez, 2008). Oneri sistemi, ¢alisanlarin
isletmeye olan baglilik duygusunu arttirarak kendi kurumunun daha iyiye gitme

istegini ortaya ¢ikarir.

Bu sistemin zararli yonii ise gereksiz Onerilere {ist kesimin zamanini
harcamak oldugu soOylenebilir (Timtiirk, 2002; Bilecen, 2008). Ydneticiler
tarafindan “Gerekirse Oneriyi reddet, fakat Oneriyi getireni reddetme” ve “Oneri

yeni Oneri getirir” goriisleri birer yonetim ilkesi olarak kabul edilirse, bu sistemin
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calisanlara ve dolayisiyla isletmeye ¢ok yonlii katkilar yapmasi saglanabilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Oneri sistemi, isgdrene isletmeye iliskin diisiincesini, kisisel sorunlarini,
orgiitsel ya da teknik konularda goriislerini iist organlara iletme imkan1 veren bir

sistem olarak yorumlanmaktadir (Keskin, 2008).

1.6.2.7. Psikolojik Giivence

Isgoren, calisma ortaminda sosyal giivence istedigi gibi psikolojik giivence
de istemektedir. Psikolojik giivence, bireyin calistiklar1 is ortami atmosferine
baghdir. Calisma ortami, isgorenin rahat olmasini saglayacak sekilde olmalidir.
Bu duruma gore iki yaklasim s6z konusudur. Birincisi; ¢alisma ortamini bozan
olumsuz, tehlikeli psikolojik dgeleri ortadan kaldirilmasidir. Ikincisi ise, olumlu

nitelikli ¢alisma kosulunun olusturulmasi gerekir.

Psikolojik giivence, fiziksel anlamdaki bir giivenceden ziyade, duygusal
anlamda bir giivencedir. Bireyler bu giiveni hissettiklerinde daha verimli

calisacaktir. Boyle bir ¢alisma igyerindeki ¢aliganin motivasyonunu arttiracaktir.

Isletme yoneticileri, isgdrenlerin kendilerini psikolojik agidan giivende
hissetmelerini saglamak i¢in, gerekli calisma ortami hazirlamali ve calisma
ortamin olumsuz yonde etkileyen kosullar1 ortadan kaldirmak icin gerekli

onlemleri almalidir (Ataman, 2002).

1.6.2.8. Sosyal Ugraslar

Calisanlarin bos zamanlarim1 degerlendirmek amaciyla isletmeler ¢esitli
sosyal ugraslara yer verebilir. Bu ugraslar kisaca soyle siralanabilir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1998);

- Spor miisabakalarinin diizenlenmesi
- Tarihi ve kiiltiirel 6ren yerlerine gezilerin diizenlenmesi

- Ozel giinler ve gecelerin gesitli faaliyetlerle kutlanmasi
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- Calisanlarin dogum giinii, evlilik vb. gibi giinlerine toplu halde
katilimin saglanmasi
- Sinema, tiyatro vb. gibi kiltiirel etkinliklere katilimin

saglanmasidir.

Sosyal ugraglarin iki Onemli yonii vardir. Birincisi, calisanlarin bos
zamanlarin degerlendirerek hem kendi aralarinda hem de ydneticilerle
kaynasmalarin1 saglamaktir. Diger onemli yonii ise, sosyal ugraslara katilan

caligsanlar arasindaki dogal liderleri saptamaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Calisanlarin sosyal ugraslara katilmasi isleminde verimli bir ¢alisma ortami
saglamakta ve yasanan is monotonlugunun en aza indirilmesine yardimci
olmaktadir (Karatepe, 2005). Isyerindeki nitelikli ve icerikli sosyal ugraslara yer

verilmesi ¢alisanlari motive etmektedir (Silah, 2005).

1.6.3. ORGUTSEL VE YONETSEL ARACLAR

Calisanlarin is motivasyonunu arttiracak faktorlerin tigiinciisii, orgiitsel ve
yonetsel araglardir. Orgiitsel ve yonetsel araclar olarak; amag birligi, yetki ve
sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme,

is zenginlestirme ve i rotasyonu konular1 incelenecektir.

1.6.3.1. Amag Birligi

[Ik kez 1954 yilinda “amacglar goére yonetim” kavramimi kullanan ve
aciklayan sosyal bilimci Peter Drucker; 6rgiitlerde amag birligi saglamanin ¢alisan
acisindan yonlendirici bir islevi oldugunu vurgulayanlardan birisidir. Drucker’a
gore: amagclara gore yoOnetimin hedefi, Orgiitiin amaglar1 ile orgiit iiyelerinin
bireysel amaclar1 arasinda var oldugu ileri siiriilen dogal celiskiyi gidermek ve

kisiyle orgiitii biitiinlestirmektir (Karatepe, 2005).

Amag birligi karsilikli beklentilerin karsilanmasi olarak varsayildiginda

personel ve isletmenin gayelerinin ayni istikamette olmasidir. isletme ne &lgiide
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personelin beklenti ve amaglarini karsilar ise personelde isletmenin beklentilerini
karsilayacak ve her iki tarafta amaglarina ulasabileceklerdir (Akgemci, Celik,

Simsek, 2003).

Amag birliginin olusturuldugu isletmelerde “biz” kavrami da gelismis
olacaktir. Amag birligi kendiliginden saglanamayacagi i¢in bu goérev yoneticilere
aittir. Yonetici verimli ve diiriist calismanin isletme ¢ikarlarina oldugu kadar

kendi ¢ikarlarina da yonelik hareket ederse, orgiitiin de amaclarina katki saglar.

1.6.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki bir kimseye genis bir hareket serbestisi ve sorumluluk ytliklemesini
saglayan, calisanin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin eden bir motivasyon
aracidir (Tortop, 1999). Ayn1 zamanda yetki, orgiitlerde bireylerin davraniglarini
ve kaynaklarin kullanimini etkileyen ve denetleyen yasal bir giictiir. Yetkinin

kullanimi kisinin motivasyonunu ve performansini etkiler.

Yoneticiler bir kisim yetkilerini alt kademedeki astlarini devrederler. Yetki
devri alan ast yonetici de, yetkisinin bir kismmni kendi astlarina, c¢alisanlarina
devreder. Boylece calisan devraldiklar1 yetkinin sorumlulugunu istlenirler.

Calisanlara yetki ve sorumluluk dengesi verilmesi ¢alisanlarda is motivasyonu

saglamaktadir (Silah, 2001).

Yetki devri ¢alisanlar1 motive ettigi gibi yoneticinin de yiikiinii hafifletir ve

zamanin sadece yonetim isine harcanmasini saglar.

1.6.3.3. Egitim ve Yiikselme

Isletmenin calisana sagladigi egitim olanadi, yoneticinin kullanabilecegi
etkin bir motivasyon faktoriidiir. Egitim ihtiyaci; yeni bilgilerin 6grenilmesi,
tutum ve davraniglarin degismesi ile ¢alisanda is tatminin saglanmasi gibi baglica
amaclara dayandirilabilir. Bunlara ek olarak, egitimin gayesi iiretimi arttirma

cabasidir. Egitim ¢alisanin gereksinimlerinden biridir. Calisanlarin  verimli
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olabilmesi i¢in teknolojik gelisimleri yakindan takip etmeli, yeniliklerden

haberdar olmalidir.

Calisanlarin  egitim faaliyetlerinden yararlanmasinda firsat esitliginin
uygulanmast ve adil davranmasi, kuruma olan bagliligin artmasi agisindan
onemlidir (Pekel, 2001). Egitim en kisa anlatimla bir degisim siireci olarak

nitelendirilir.

Egitimin isgorenlere ve isletmeye olan yararlari (Keskin, 2008);

- Isgorenleri ise yakinlastirir.

- Isgorenlerin moralini yiikseltir, drgiitte insan iliskilerini gelistirir

- Isgorenleri iist kademe sorumluluklara hazirlar.

- Orgiitlerde isgdren devrini azaltir.

- Isgorenler ile yoneticiler arasindaki anlasmay1 gelistirir.

- Isgorenleri yeteneklerine gore ayirmaya yardim eder.

- Verimi yiikseltir, niteligi gelistirir, hatali isleri diizelterek zaman,
para ve malzemeden tasarruf saglar.

- Islemlerle yontemlerin gelismesine yardim eder.

- Yonetim yontem ve tekniklerinin  Ogrenilmesi  suretiyle
yoneticilerin basarilarini, dolayistyla orgiitlerin basarilarini arttirir.

- Iletisim tikanikliklarma dikkat ¢eker ve islerin geregince

yuriitiilmesine imkan verir.

Isgorenleri gordiikleri egitimden sagladiklar bilgi ve beceriler ile yiikselme
olanaginin da olmasimi isterler. Yiikselme basar1 geregi bir o6diildir ve tam

anlamiyla bir motivasyonel arag niteligi tagir (Oral ve Kusluvan, 1997).

Yiikselmenin gerceklesme nedeni kisinin takdir edilme, saygi gorme ve
kendini gergeklestirme ihtiyacinin bir sonucudur. Calisan belli bir statiiye sahip
oldugu i¢in oOrgiitii bir sorumluluk bilinci ile benimseyecek ve orgiitiin basar1 ya
da basarisizliklarin1 ayni zamanda kendi basar1 ya da basarisizligi gibi gorerek

siirekli bunlar1 daha da iyilestirme ¢abasi i¢erisinde olacaktir (Giinbay, 2000).
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1.6.3.4. Kararlara Katilma

Giliniimiizde en ¢ok {iizerinde durulan ve katilmali yonetim teknigidir.
Kararlara katilma orgiit i¢indeki isgdéreni motive etmede kullanilan en 6nemli
motivasyon aracidir. Ciinkii karara katilanlar degisime kolay adapte olurlar. Ayni
zamanda c¢alisanlarin kararlara katilmasi ile yoneticiler ve calisanlar arasinda
giiven ortami olusturur. Karara katilan problemin temelinde yatan sorunlari daha

iyi ve ayrintili olarak kavrayabilir ve verilen kararlar1 kabul edip onaylayabilir.

Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmak, personel {izerinde motive edici bir
etkiye sahiptir. Clinkii ortak diisiincelerin uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya

cikan “Biz fikri” kuvvetli bir motivasyon aracidir (Eren, 1993).

Orgiit calisanlara karar asamasina katilim imkam verildigi; yoneticilerin isi
dikkate aldig1 oOl¢iide personelini ve ihtiyaglarini 6nemsedigi motivasyonun
devamliligin1 saglayan g¢evresel sartlarin olusturuldugu, orgiitiin yenilik¢i ve adil
oldugu tarzinda ortak diisiincelerin hakim oldugu bir 6rgiit atmosferi, ¢alisanlarin
is tavirlarina ve davraniglarina motive eden ya da motivasyonu gelistiren bir etken

olarak goriilmektedir (Gok, 2009).

1.6.3.5. iletisim

Bireyleraras1 diisiince, duygu ve bilgi aligverisi olarak tanimlanabilir.
Iletisim isletme icinde haberlerin ve emirlerin yayilmasimi saglayan bir siireg
olarak tanimlanabilir. Orgiit icerisinde ki ydnetici-iggdren, isgdren-isgdren
iletisimi Orgiitiin amaglarina ulasmada 6nemli bir unsurdur. Ciinkii yapilan tim
faaliyetler haberlesme ve koordinasyon gerektirir. Bu da iletisimle miimkiin

olmaktadir.
Iletisim kanallar1 siirekli agik tutulup hem yukaridan asagiya hem de

asagidan yukariya dogru c¢alisan bir iletisi ag1 kurulursa iletisim konusundaki

sorunlarin biiyiik bir kismini ¢oziilebilir (Yiiksel, 2002).
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Iletisim kanallarmn siirekli agik tutulmasi ve isgdrenlere bu kanallardan
stirekli bilgi verilmesi, isgorenlerin en ¢ok iizerinde durduklari isteklerden biridir.
Isgorenlerce bilgi sunmakla ilgi gdstermek esanlama gelmektedir. Isgdrenlere acik
bir iletisim politikasi izleyen isletmelerde iliskilerin yatay ve dikey diizeyde
yogunlagmis olmasi ¢ok iyi bir atmosferin olusmasina yardimci olur. Boyle bir
atmosfer i¢inde iggdrenleri ise daha verimli ve etkin bicimde yoneltmek daha da
kolaylasir. Ayn1 zamanda orgiitle isbirligi ve dayanigmanin yaratilmasin yardimci

olur ( www.ozyazilim.com, 02.10.2012).

Diger taraftan iletisim kanallarinin agik olmamasi, belirsizlik ve glivensizlik
temeline dayanan iliskiler g¢alisanlarda endiseye sebep olabilir. Caliganlarin
kendileriyle ilgilenilmedigi hissine kapilmalari, sorularina, problemlerine ve
isteklerine stirekli cevap aramalari, istlerinden yeterince ovgii ve iltifat
duymamalar1 ve benzeri durumlar, calisanlar1 islerden ve calistiklar1 oOrglitten

sogutur (Findik¢i, 2006).

1.6.3.6. is Genisletme

Is genisletme asir1 is boliimiiniin neden oldugu stresi yenmek igin bir
isgoreni tek ve kiigiik bir i yapmak yerine birbirine benzer isleri yapmasina

olanak taniyan yeni bir diizenlemeye gitmektir ( www.ozyazilim.com,

02.10.2012). Is genisletme isgdrenin sadece bir is iizerinde uzmanlasmas1 yerine,

1sgorenin birkag isi 6grenerek uygulamast anlamina da gelir.

Weber’in diisiincelerinin uygulamaya gecirilmesi sonucunda; islerin kiigiik
pargalara boliinmesi ve uzmanlasma zamanla g¢alisanlarin ise yabancilagsmasi ve

ise bagliligin azalmasi gibi sorunlara neden olmustur (Sagdig, 2000).

Is genisletme, isin icinde yer alan gérevlerin sayisinin arttirilmasi ve isin
yatay olarak cesitlendirilmesidir. Isin genisletilmesi ile monotonluk azalmaktadir.
Boylece isgorenlerin motivasyonunun arttigi, daha yliksek performans ve nitelikli

islerin elde edildigi gézlenmektedir (Oral ve Kusluvan, 1997).
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Greenberg ve Baron (1997) is genisletmeyi, ayn1 diizeyde yeralan gorevlerin
sayisinin ve cesitliliginin arttirllmas1 olarak tanimlamislardir. Onlara gore is
genigletmenin temel nedeni isgdrenin aymi isi slirekliyapmasindan dogabilecek
sikintilar1 ve monotonlugu onlemektir (Greenberg ve Baron, 1997). Standard bir is

ile genisletilmis bir is arasindaki fark Sekil 1.8.’de agiklanmaktadir.

Sekil 1.8 : Standard is ve Is Genisletme Arasindaki Fark

Yiksek [ ]
Sorumluluk Dizeyi Gorew 1 Gdrev 2
{Dikey |5 ¥iki)
Drigik |
Diglk ~ Gorev Sayis Yiiksek
(atay | ki)
Standard 15
I3 genigletme, aym
vitkaek [T sorumiuluk -du%eylnd
daha gok garev
yiklemektedir.
Sorumluluk Dizeyi Garev 1 Gorev 2 Gorev 3 Gdrew 4
(Crikey |5 ¥ Okii)
Digiik ]
Criglk Garev Sayisi Ylksek
(Yatay I YOk}

Genisletilmis is

Kaynak: Greenberg, Jerald and Robert A. Baron. (1997). Behavior in Organizations:6th
Edition. New Jersey: Prentice Hall Inc., 165.

Standard iste iggorenin yapmakla yiikiimli oldugu tanimlanmis ya da
belirlenmis, belli gérev sayisinda isler bulunmaktadir. Oysa is genisletme, ayni
sorumluluk diizeyinde isgorene daha c¢ok gorev yiiklemektedir (Greenberg ve
Baron, 1997). Sekil 1.9. * da is genisletmenin Garg ve Rastogi (2006) tarafindan
gelistirilmis yeni bir modeli bulunmaktadir. Garg ve Rastogi (2006), is
genisletmeyi Oncelikli kilan faktorleri; ¢evresel belirsizlikler, mevcut teknoloji ve

piyasalarin durumu gibi digsal orgiitsel faktorler ve yonetim big¢imi, teknoloji ve
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gorevler, orgiitsel dizayn, isyeri atmosferi ve yiiksek performans gelisimi gibi

icsel orgiitsel faktorler olarak tanimlamaktadir (Garg ve Rastogi, 2006).

Sekil 1.9. : is genisletme modeli
* _r
Bireysel diizeyde

Dissal Orgiitsel Fakt@rer - |3 kentrold

- Beceri g=sitiligi

- Performans/Geribildinm

- Biligsel istekler (problem
cizme istedi)

- Duygusal istekler

- Becer kazanma firsatlan

- Gevresel belirsizlik (Koglime,
iggdreni isten gikarma vb.)

- Meveut teknoloji (E-toplum,
e-igletime vb.)

- Piyasalarin durumu

Igsel Orgiitsel Faktorer - Ueretle iligkili degisken
———— performans
- ‘f&netim bigimi (Insan -Esnek galisma saatler
Kaynaklan Yanetimi) e diizevind
- Teknolaji ve garevier (Bilgi rup cuzeyinoe
yanetimi) - Takim bagimsizlig
- Oirgitsel dizayn (Lidedik stili, - Takim geribildirimi
argutsel kalr) - Takim becer cesitliligi
- Ig}reri atmaosfen o - Takim gérev bagimsizhg
- Yiiksek perfformans gelisimi - Yarauciik ve yenilik
Sosyal dizeyde

I Sosyal sermaye (yapisal,
ligkisel, biligsel sosyal sermaye)
I lgsel grup slreglerinin
lusturulmas:

I arancihgim desteklenmesi

Orgiitsel Sonuglar - Sosyal iliskilerin desteklenmesi
—itkaek verimiilik I Sosyal isteklerin karsilanmas:
- Misteri sadakati
- Azalan kazalar

Bireysel/Grup Sonuglar _
- Artan ig performans - Mofivasyon
- Akilcs karar alma - Hizi geribildinim
- Azalan stres - Ogrenen ve gelisen drgltler
- Artan grup etkinligi - Yenilik™ araticahk
- Toparlayici kdltir - Yiksek Performans Cevresi

I

Kaynak: Garg, Pocja and Renu Rastogi. (2008), Mew Model of Job Design:
Muotivating Employees’ Performance, Jownal of Management Dewvelopment, 25 (), 583.

Sekil 1.9. * agore is genisletme bireysel diizeyde; grup (takim) diizeyinde ve
sosyal diizeyde yapilmalidir. Bireysel diizeyde is genisletme; is kontrolii, beceri
cesitliligi, performans/geribildirim, biligsel istekler (problem c¢ozme istegi),
duygusal istekler, beceri kazanma firsatlari, ticretle iligkili degisken performans ve
esnek calisma saatleri gibi Ozellikleri icermektedir. Grup (takim) diizeyinde;
bagimsizlik, geribildirim, beceri cesitliligi, gérev bagimsizligi, yaraticilik ve
yenilik, sosyal diizeyde ise; sosyal sermaye (yapisal, iligkisel, biligsel sosyal
sermaye), i¢sel grup siireglerinin olusturulmasi, yaraticiligin desteklenmesi, sosyal

iligkilerin ~ desteklenmesi, sosyal isteklerin karsilanmas1 gibi 06zellikleri
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kapsamaktadir. Garg ve Rastogi (2006), is genisletmenin motivasyon artisi, hizli
geribildirim, Ogrenen ve gelisen oOrgiitler, yenilik, yaraticilik ve yiiksek

performans gibi sonuclari oldugunu da belirtmislerdir (Garg ve Rastogi, 2006).

1.6.3.7. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme programlar1 Herzberg’in giidiileme ve koruyucu faktorler
iizerinde yaptig1 arastirmalar sonucu ortaya ¢ikmustir. Is genisletilmesinde (yatay
genigleme) islerin kapsami genislerken, is zenginlestirilmesinde islerin derinligi
artar ve calisana isinde daha fazla kontrol sahibi olma firsat1 verilir (Keser, 2006).
Bu yontemde calisana bazi basit yonetimsel yetkiler verilerek is tatmininin ve

dolayisiyla motivasyonun arttirilmas1 hedeflenir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Greenberg ve Baron (1997)’ a gore, is zenginlestirme; ayni gérev sayisinda
daha fazla sorumluluk yiiklemektedir. Standard bir is ile genisletilmis bir is
arasindaki fark Sekil 1.10.” daagiklanmaktadir (Greenberg ve Baron, 1997;
Koroglu, 2011).
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Sekil 1.10. : Standard is ve is Zenginlestirme Arasindaki Fark

Yiksek [7]

Sorumluluk Dizeyi Gorev 1 Gorev 2
[Dikey Is vVaka)
Diisik ]
Diigik  Gorev Sayisi Yiksek
(Yatay lg ki)
Standard I
B Is zenginlegtime,
i ayni garey
Yiksek sayisinda daha
Gorew 1 Gorew 2 fazla sorumluluk
yiklemektedir.
Sorumluluk Dizeyi
[Dikey lg YOka)
Disok ]
Digik  Gérev Sayisi Yiksek
(Yatay I ik}

Zenginlestirilmis I
Kaynak: Greenberg, Jerald and Hobert A. Barcn. (1287). Behavior in Organizations:
Gith Editicn. Mew Jersey: Prentice Hall Inc., 155.

Wanous (1977), is zenginlestirmenin ayn1 zamanda iggorenler tarafindan da
arzu edilir olmas1 gerektigini savunmaktadir. Wanous (1977), is zenginlestirmeyi
isteyen isgorenlerle is zenginlestirmeye sicak bakmayan isgorenler arasinda
yaptig1 calismada is zenginlestirmenin bu isgdrenler arasinda farkli sonuglar
dogurdugunu ortaya koymaktadir. Bu iliski Sekil 1.11.’de yer almaktadir. Buna
gore is zenginlestirmeye goniillii olarak katilan isgdrenlerin yiiksek is doyumu,
yuksek igsel motivasyon sagladigi, yaptig isten yiiksek onur duydugu ve daha
kaliteli isler yaptig1 ayrica devamsizlik ve devir hizinda da bir diisiikliik oldugu
ortaya c¢ikmustir. Diger taraftan is zenginlestirmeye goniilli olarak katilmayan
isgorenlerin de is doyumunun ve motivasyonun diisiik oldugu sonucuna

varilmistir (Wanous, 1977; Koroglu, 2011).
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Sekil 1.11. is Zenginlestirme Modeli

p lksek is doyumu
p lksek igsel motivasyon
i§ J 'T’I-J|.I:5EH onur ve yiksek
s zenginlestimeyi :> kalitede ig
. . isteyen isgorenier o Diisiik devamsazlik ve
Zenginlestime ﬁ yen 130 devgil-r‘hlzl
¢ Cecitliik
+ Ozerklik
* Zarlu ve
firsatlara dolu me
3 Dhiieilk is d
bir is % s el s
* Gorevin Gnemi IEF!Q'”"??“"T'E‘:" :r:' » Diisiik Motivasyon
+ Geribildirim IStemeyen
isgtrenler

Kaymak: Wanous, Johm P. [(18977), Who Wants Job Enrichment, In 5. Richard
Hackman, Edward E. Lawder [Il ard Lyman W. Porter [Eds.), Perspectives an Behawvior in
Organizabionz, (p. 257-283), Mew York: McGraw Hill Inc., 261,

Is zenginlestirme prensipleri sdyledir (Taspinar, 2006; Kéroglu, 2011):
- Calisanlarin planlamaya katilmasina izin verilmesi
- Calisanlarin kontrole katilmasina izin verilmesi
- Is 6zgiirliigiiniin maksimize edilmesi
- Isin giicliiliigiiniin artirilmasi
- (Calisanlarin gorevlerinin uzmani olmalarina yardim edilmesi
- Is bagarimi hakkinda geri bildirim alinmasi

- Ise ait boliimlerin tanimlanarak ¢alisana verilmesi

1.6.3.8. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, is genisletmenin ve zenginlestirmenin olanaksiz oldugu
gorevlerde, isgorenlerin belli bir slire bir gorevde calistiktan sonra, yapabilecegi
baska gorevlere belli siirelerle gecisini saglamaktir.Is  rotasyonu  ydnteminin
amaci, isgoreni, tekdiize islerde uzun siire calistirip biktirmadan, yeteneklerin
elverdigi gorevlerde belli bir siire calistirarak yeterliliklerini artirip, isten
doyumlarina ve edimlerini artirmaktadir. Is rotasyonunda, gérevleri yeniden
diizenleme, belirgin olarak yoktur (Taspinar, 2006; Kéroglu, 2011). is rotasyon

yontemi, iggorenlerin degisik gorevlerde yetismesini saglamaktadir.
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Greeberg ve Baron (1997), is rotasyonun saglanmasiyla isgoren iicretinde ve
promosyonlarinda artis olabilecegini, bilgi ve yetenek seviyesinin artarak
motivasyonlarin1 artiracagini  savunmaktadirlar (Greenberg ve Baron, 1997;

Kéroglu, 2011).

Sekil 1.12. : Is Rotasyonu ve Motivasyon Arasindaki Iliski

Pramaosyon ve

Ueret artigl \
Bilgi artrgi ve ﬂ
yateneklarn

gelisimi

1§
ROTASYONU

Motivasyaon
artigi

Kaynak: Greenberg, Jerald and Robert A, Baron. (1997). Behavior in
COrganizabions: Gth Edition. New Jersey: Prentice Hall Inc., 224,

1.7. MOTiVASYONUN ONEMIi VE YARARLARI

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en Onemli olgulardan birisidir.
Hangi tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi
insanlarin ¢abalarmi, amaci gerceklestirmeye dogru yogunlastirmaktir. Is ne
olursa olsun sonugta istenen sey s0z konusu isin yapilmasidir. Bu isin
yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini, isi benimsemesini, yeterli caba

gostermesini gerektirir. Iste bu istegi saglayan bireyin motivasyon diizeyidir.

Okulda 6grencinin daha ¢ok calisma istegi duymasi, fabrikada is¢inin igini
benimseyerek, severek yapmasi, bir yoneticinin her sabah keyifle ve bulundugu
statiden memnun olarak ise baslamasi, bir aktoriin aldigi rolii benimseyerek,
roliin tiim gereklerini yerine getirerek ve sanki o kigiymis gibi sahnede oynamasi,
bir orta kademe yOneticinin sdylenmeden ve gerekli bilgileri hazirlamis olarak
toplantiya katilmasi, bir annenin hazirladigi yemege sevgisini de katmasi ve
benzeri durumlarin tamami kisinin motivasyonu ile yakindan ilgilidir. Yoneticinin
temel gorevi caliganlardaki bu istegi siirekli ve sistemli olarak uyanik tutmaktir.

Bunun gerceklestirilebilmesi i¢in ¢esitli kosullara ihtiyag vardir. Bu kosullarin bir
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kismi c¢aligsanin kendisi ile ve bireysel kisilik 6zellikleri ile ilgilidir. Bir kismi ise

calisana sunulan c¢evresel olanaklarla ilgilidir (Findikg¢1, 1999, s. 373).

Yonetimde motivasyon; calisanlart farkli sekillerde davranmaya sevk eden
faktorlerin belirlenmesi, bu faktorlerin calisanlarin davranislarini neden ve nasil
saglanabileceginin arastirilmasi ile ilgidir (Kogel, 2003, s. 633). Yoneticinin
bagaris1 yonettigi kisilerin bagarisi, i$ yapma giici ve verimleri ile dogru
orantilidir. Bu agidan yoneticilerin kendi sorumluluklarina verilen insan
kaynaklarindan en uygun yarar1 saglamasi gerekir. Bu da yoneticinin insan

kaynaklarini en iyi sekilde motive etmesine baglidir (Garih, 2005, s. 105).

Yoneticinin bir Orgiitte saglayacagi basar1 motivasyon ile siki sikiya
iliskilidir. Yonetici, c¢alisanin i¢ten duyulan memnuniyet sonucu, ylksek
motivasyonla ¢alismasinin, kendisi i¢in oldugu kadar organizasyon i¢in de 6nemli
oldugunu bilmelidir. Bu nedenle isin gerekleriyle, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 arasinda
elden geldigince uyum saglamaya caligmalidir. Calisanlarini, orgiit ici ve dist
fizyolojik, sosyal ve kisisel ihtiyaclar1 ile anlayan, yorumlayabilen yd&netici
onlardan istenen isin gereklerini yerine getirerek, verimliliklerini en {ist seviyeye

cikarmalarini bekleyebilir (Yilmaz, 2004).

Motivasyon bir yandan isletme verimliliginin yiikselmesini, diger yandan
isgorenlerin isletmeden bekledikleri doyumun arttirilmasini amaglamaktadir.
Ayrica, igletmeye nitelikli iggérenlerin ¢ekilmesi mevcut nitelikli isgdrenlerin
uzun siire isletme biinyesinde tutulmasi, isgdrenlerin daha verimli olmasi ve
yuksek performans gostermesi, motivasyonun yiiksek tutuldugu ¢alisma ortamlari

ile miimkiin olabilmektedir (Olger, 2005, s. 2).

Motivasyon saglanmayan tesvik edilmeyen isgdrenin yiiksek performans
gostermesi beklenen bir durum degildir (Ertiirk, 2000, s. 143). Motivasyon ayni
zamanda isgoérenleri c¢alismaya yonlendiren c¢ok karmasik bir siirectir. Her
isgorenin farkl ihtiyac ve beklentileri bulundugu i¢in ayni1 motivasyon beklentisi
saglanamaz. Isgorenlerin motivasyonlar1 arttiginda dogru orantili olarak

performanslari ve is doyumlar1 da artar.
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Motivasyon sisteminin, isgorenler ve isletmeler agisindan yararlar soyle
stiralanabilir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003, s. 130):

o Isgorenlerin temel ekonomik ihtiyaclari karsilamaya olanak
hazirlamaktadir.

. Isgorenlerin toplumsal ihtiyaglarmi ( kiiltiirel, calisma saatleri,
sosyal glivenlik, aile yardimlar1 vb. ) karsilamaya olanak hazirlamaktadir.

J Isgorenlerin yeteneklerini gelistirecek ©nlemlerin arastirilmasina
olanak hazirlamaktadir.

J Isletmelerin, isgdrenlerin verimliligine toplumsal ve ekonomik
refah kosullarmin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine
olanak hazirlamaktadir.

. Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlamaktadir.

J Isgorenleri, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok
yararlanmaya yoneltmekte ve kisilerarasi olumlu rekabeti gelistirmektedir.

. Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore
isletmeleri “esnek motivasyon” sistemlerini kabule zorlamaktadir.

° Motivasyon, iggdrenlerin amaclari ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in uygulanan tiim yontemleri icermektedir. Motivasyon, bir
yandan igletme verimliliginin ytikseltilmesini, 6te yandan igsgorenlerin isletmeden

bekledikleri doyumun arttirilmasini amaglamaktadir.
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II. BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami, Ingilizce “performance” kelimesinin dilimizdeki
karsiligt olarak kullanilmakta, “basari, edim” anlamlarina gelmektedir.

(134

Performans kavrami ile “elde edilen basarili sonu¢” veya “isi yapma”

anlasilmaktadir (Giilmez, 2008, s. 3).

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya
isgorenin davranis bi¢imi olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, performans,
“bir calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine
getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardir” . Bu sonuglar olumlu ise, personelin
kendisine verilen gorev ve sorumluluklar basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla
yiliksek bir performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, iggdrenin
basarili olmadig1 veya performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir (Bingél,
2003, s. 273). Performans, belli amaglara yonelik planh etkinlikler sonucu nicel
ya da nitel olarak deger kazanmis kavramlardir. Performans ¢ogu zaman
verimlilikle de es anlamli olarak kullanilmistir. Buna gore verimlilik, isletmenin
amagclarina ulagmak i¢in istenen {iriin ve hizmeti; kalite, zamanlilik ve maliyet

kisitlar i¢cinde gerceklestirme diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Akal, 2000, s. 24).

Performans, isletmelerin varliklarini siirdirmeye ve rekabet avantajlarini
yonelik bir kavramdir. Performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin
olarak diizenlenmis olan isletme basar1 Olciitleriyle karsilastirilmasidir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, s. 280).

Barutcugil’e (2003) gore performans diizeyi biiyiik 6l¢iide bir insanin kisisel
Ozelliklerine, zihinsel yeteneklerine, inang¢ ve degerlerine baglh olmaktadir. Birgok
isletme, insanlarin yeteneklerine ve Ozelliklerine gore ise almaktadir. Bir kiginin
yeni bir ige girerken birtakim beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin
karsilanacag1 diisiincesiyle de c¢aligmaktadir. Eger beklentileri karsilanirsa is

doyumu, morali ve motivasyonu yliksek olmaktadir. Bu onun ¢abalarini
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(performansini) yeniden goézden gegirmesini saglamaktadir (Barutgugil, 2002, s.

40).

Calisan birey acisindan diisiintildiiglinde performans; bir isi yapan bireyin o
isle amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildiginin, diger bir ifadeyle neyi
basarabildiginin miktar ve kalite agisindan ifadesidir seklinde tanimlanabilir(

Tmaz, 2005, s. 77).

2.1. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI

Performans degerlendirme kavrami, aragtirmacilar tarafindan “performans
degerleme” ve “basar1 degerleme” olarak adlandirilmaktadir (Yalgin ve Kilig,

2002, s. 2).

Performans 6lgmek amaciyla gelistirilmis yonetim araci olan performans
degerlemesi, kisilikleri katkilar1 ve grup iiyelerinin erkini degerlendirmek
maksadiyla orgiitlerde kullanilan tiim bi¢imsel sistemlerle ilgilidir. Genel anlamda
performans degerlendirme, kisini yeteneklerini, gizli giiciinii, is alisgkanliklarini,
davraniglarint ve benzer niteliklerini diger kisilerle karsilastirmak suretiyle
yapilan sistematik bir Olglimdiir. Performans degerlendirme, bir Orgiitteki
isgorenlerin belli bir donem i¢inde caligmalarinin veya yeteneklerinin dnceden
belirlenmis bir Slgiite gore bircok yonden sistemli olarak Slgiilmesi ve onlarin
gelecekteki gizli giiglerinin (gelisme potansiyellerinin) ortaya ¢ikarilmasini saglar.
Performans degerlendirme, kisaca, isgdrenlerin gorevlerini ne Olgiide 1yi
yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme potansiyellerini saptamaya iliskin ¢abalarin
timii  olarak  tanimlamaktadir. = Bagka  bir  tamimla,  performans
degerlemesi,‘Orgiitlerde belli amaglara gore, personelin gorevindeki basari, tutum
ve davraniglart ile ahlaki durum ve Ozelliklerini belirleyen, orgiitiin basarisina

olan katkilarin1 degerleyen planli ve ¢ok evreli bir siirectir” (Bingdl, 2003, s. 274).

Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin
caligmalarini,  etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisacasi bir biitiin olarak tiim yonleri ile gézden gegirilmesidir.

Kisilerin gerek kendilerini gozden gegirmeleri gerekse kurum tarafindan zaman
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zaman gozden gecirilmesi, isgal ettikleri roliin gereklerini ne diizeyde yerine
getirdiklerini goérmek bakimindan onemlidir. Tek tek kisilerin performans
degerlemenin yaninda kurumun biitiin olarak performans degerlemesi de soz
konusu olabilmektedir. Daha yalin bir anlatimla performans degerlendirme, belirli
bir is ve gorev tanimi ¢ergevesinde c¢alisan bireyin bu is ve gorev tanimi ne
diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir. Bu c¢abanin mutlaka
gosterilmesi gerekir. Ciinkii kisinin tatmini bakimindan etkinligini bilmesi
gereklidir. Performans degerleme, calisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli
bir zaman dilimi iginde gerg¢eklestirme diizeyinin belirlenmesidir ( Findikg1, 1999,

5. 297).

Performans degerlendirme, isgorenin sadece isteki verimliligini 6lgmek

degil, isgdrenin bir biitiin olarak basarisin1 6lgmektir.

2.2. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Isgorenin is performansini degerlemek amaci ile ¢ok cesitli yontemler
gelistirildigi bilinmektedir. Ancak her yonetici ve her orgiitiin kendi ihtiyaglarina
en uygun olan yontemi gelistirme ¢abasi i¢ine girdigi sdylenebilir. Her ne kadar
her orgiitiin 6zellikleri, o orgiitiin kendine 6zgii bir performans degerleme yontemi
uygulamasi gerektiriyorsa da, bu tiir tutum ve uygulamalarin zamanla 6znellige
yol actig1 goriilmektedir. Bu bakimdan, degerlemenin bilimsel Olciitlere gore
yapilmasina ve bu konuda evrensel olarak kabul edilen yontemlerin her orgiit

tarafindan kullanilmasina gerek duyulmaktadir (Bingo6l, 2003, s. 289).

2.2.1. Karsilagtirmah Degerlendirme Yontemleri

Bu yontem, iliskileri tam olarak Slgebilen bir teknik olarak, bir veya birden
fazla kisinin bireysel olarak 6zelliklerini bagka bir kisi ile karsilastirarak, o kisinin
performansini degerlendirilmesi i¢in kullanilmaktadir. Degerlendirme islemindeki
tarafli davranma hatalarint en aza disiirmek amaciyla bazi isletmeler

karsilagtirmali yontemleri kullanirlar.
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Karsilagtirmali degerlendirme yontemleri, ¢ofunlukla insan kaynaklari
yoneticileri tarafindan uygulanir ve {icret artiglari, terfiler, ddiillendirmeler vb.
konulardaki kararlarda kullanilirlar. isletme ¢alisanlar1 grup halinde ele alinir ve
en iyi personelden en kotii personele dogru bir siralama yapilir (Oriicii ve
Koseoglu, 2003, s. 48).

Bu yontemde 6nemli olan basar1 kavraminin belirlenmesidir. Benzer iicret,
is ortami1, yonetim tarzi, kisacasi benzer motivasyon faktorleri karsisinda olduklari
halde calisanlarin basarilar1 farkli ise, bu farkin sebebi arastirilmalidir. Bu
arastirma bir yandan 6zellik ve yetenekleri agisindan gelistirilecek is gorenleri
belirlemeye olanak verirken, diger yandan kisiler arasi karsilastirmaya bagh bilgi

iiretimini saglayacaktir (Erdogan, 1991, s. 203).

Karsilastirmali degerlendirme yontemleri; siralama, adam-adama kiyaslama

vb. yontemleri igerir.

Siralama Yontemi: Bu degerleme yonteminin amaci, bir kisiyi digerleriyle

karsilastirmaktir. Degerlendiren kisi, bunu yaparken kisiyi ve basariy1 bir biitiin
olarak ele alir. Karsilastirmada tiim isgorenlerin, isbirligi, tutum, kisisel girisim
gibi bir veya daha fazla nitelik agisindan en iyi olanindan en zayif olanina dogru

siralanir.
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Cizelge 2.1. Siralama Olcegine Gore Degerlendirme Olcegi

BOLUM | BOLUM Il

1. Ahmet Yilmaz ( En ¢ok e
basarili olan ) 10
e e T
S e 12
Qoo 18
D ——————— T
B 1D
e 16. Ridvan Inan (En az basarili
S S olan)

Kaynak: Bingél, D.(2003: 291): Insan Kaynaklar: Yénetimi, Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.

Bu yonteme gore; degerlemesi yapilacak kisilerin sayisina gore, bir ¢izelge
hazirlanir ve degerlemede kullanilacak nitelikler belirlenir. Daha sonra nitelikler
acisindan digerlerine gore en basarili isgdrenin ismi ¢izelgenin 1 nolu boliimiine
yazilir, degerlenenlerin listesi tekrar gézden gecirilip en basarisiz iggérenin ismi
son boliime kaydedilir. En ¢ok basarili ve en az basarili igsgorenlerin isimleri
belirtildikten sonra ¢izelgenin ikinci sirasina daha az basarili olani, birincinin
devami olarak asagi dogru ve daha basarisiz olanlar1 da en sondan itibaren

yazmak suretiyle ¢izelge doldurulur.

Adam- Adama_Kiyaslama Yontemi: Bu yontem ise kesin bir siralama

ortaya ¢ikarir ve sadece bir kisini baska birine gore iistiinliiglinii, dogrulugunu,
hizini, 6zenini, isbirligi gibi nitelikler agisindan yargi yoluyla olusturulmasin
ongoriir. Yani, bu yontemde degerlenecek isgoérenlerin isimleri farkli katlara
yazilarak ele alinmis nitelige veya toplam basar1 derecesine gore her bir iggérenin

ismi ayr1 ayr1 digerleriyle karsilastirilir.

Bu yontemin siralama yonteminden tek farki, bir defa da sadece iki bireyin
ele alinmasidir. Bu ylizden daha kolay ve daha dogru karar verilebilir. Ancak
sorun, degerlemeye tabi tutulacak grubun hacmi arttik¢a karsilastirma sayisinin

geometrik olarak artacagi konusundadir ( Bing6l, 2003, s. 292).
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2.2.2. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem isgéren davranigindaki kritik olaylar1 teshis etmeyi,
siniflandirmayr  ve kaydetmeyi igcermektedir (Bingol, 2003, s. 296).
Degerlendirmeyi yapacak isgorenler, degerlendirme donemi iginde ¢alisanlarin
basarisin1 veya basarisizliklarin1 gosteren ilging olaylar1 bir forma kaydeder
(Canman, 1995, s. 156). Daha sonra isgéren bu sonuglart personele bildirir. Bu
yontemde degerlendirme personelin  kisisel Ozellikleri yerine ise yonelik
davranislara dayali olarak yapilmaktadir. Bu 0zellik personele kendisini

gelistirme, kendisinden bekleneni anlama ve kendisini tanima olanag1 vermis olur.

Kritik olay yontemi, degerlemecilerden kaynaklanan yanlis degerlemeleri
azaltmas1 bakimindan yararlidir. Fakat degerlemeciler, kritik olaylar1 zamaninda
kaydedemedigi i¢in bu yontemin giivenirliligini azaltmis olur. Bu durumda, astlar
tim davraniglariin izlendigini veya kaydedildigini diisiinerek olumsuz ydnde

etkilenebilir.

2.2.3. Zorunlu Se¢cim Yontemi

Bu yontemin degisik uygulamalart vardir. Fakat en yaygin olaninda
degerlendirici, gorev ve sorumluluklarin c¢alisan tarafindan nasil yerine
getirildigini tanimlayan ifadeler yer almaktadir. ifadelerin degeri ise genelde
degerlendirici tarafindan bilinmemekte ve siralamasini yaptiktan sonra nihai
degerlendirme Insan Kaynaklar1 béliimii tarafindan yapilmaktadir (Barutcugil,

2002, s. 192).

Bu yontem degerlendiriciyi, puani kendisi tarafindan bilinmeyen ifadeler
arasinda siralama yapma zorunda birakilir. Bu durumda bu yontem, yoneticilerde
kendine gilivenilmedigini ve sonuglarin ¢alisanlara geribildirimi zor olmaktadir.
Ayrica bu yontemin uygulanmasi i¢in gereken formlarin hazirlanmas1 zor ve

masrafli bir iglemdir (Canman, 1995, s. 157).
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2.2.4. Grafik Dereceleme Yontemi

Performans degerlemede kullanilan en basit tekniktir. Degerleme bir grup

iizerinde yapilabilecegi gibi, tek kisi veya isgdren iizerinde de yapilabilir. Bu

yontem c¢esitli olarak karsimiza ¢ikabilir.

Grafik degerleme yonteminde, bir boliimde veya kii¢iik bir isletmede calisan

elemanlar listede alt alta yazilir ve karsilarinda yer alan cok yetersiz, yetersiz,

normal, yeterli ve ¢ok iyi gibi bes Olcekli degerleme Cizelgesinde isaretlenir.

Boylelikle toplu olarak tek Cizelgede kisilerin bulunduklar1 performans noktalari

goriiliir ve digerleriyle kolaylikla karsilastirilabilir. Pratik goriinmesine karsin bu

yontemin tipki ikili karsilastirma yonteminde oldugu gibi kisiyi bir biitlin olarak

degerlendirmesi nedeniyle ¢ok saglikli oldugu séylenemez ( Sabuncuoglu, 2000,

5.173).

Cizelge 2.2. : Grafik Degerleme Cizelgesi

Faktorler Is Ad1 : Tarih :

Boéliim : s Numarasi : Derece :

Derecelendirme

Faktorler Cok ) ) Cok
| Yetersiz [ Normal | Yeterli ]
Yetersiz Yeterli
Nitelik
Nicelik

Anlama Kabiliyeti

Ise Devam

Ekipman Koruma

Degerlendiren
Diisiinceler Imza

Tarih

Kaynak: Zairi, M.:Measuring Performance for Business Results, Champan&Hall.

London 1994, p.502

55



2.2.5. 360 Derece Performans Degerlendirilmesi

Bu yontem calisanlara kendi performanslari hakkinda; yoneticilerinden,
astlarindan, ayni seviyedeki is arkadaslarindan ve miisterilerden geri bildirim

(feedback) alma olanag1 sunar.

360 derece performans geribildirim, 1990’11 yillarda 6zellikle ABD ve Bati
Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan yaygin olarak kullanilmistir. Geribildirimler,
cok sayidaki farkli kaynaklardan saglandigi i¢in daha objektif bulunmakta, tek bir
yOneticinin bakis acisima dayanan degerlendirmelere gore daha etkilidir.360
derece performans degerlemede su adimlar yerine getirilir ( Can ve Kavuncubasi,
2005, 186-187).

o Ihtiyac1 karsilamaya yonelik olarak, calisanla ilgili bir anket
gelistirilir.

. Calisanin kendisini degerlendirmesi i¢in yoneticileri, astlari, ayn
diizeydeki is arkadaslari, miisterileri gibi kisilerden olusan 8-12 ismin yer aldigi
bir liste Onerir.

. Anketlerin  tamami  doldurulup doner dénmez ¢alisanin
anlayabilecegi sekilde bir rapora doniistiiriiliir, anket sorularina verilen cevaplar

Ol¢cek degerlerine gore analiz edilerek bir grafik iistiine islenir.

2.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME SiSTEMININ
KURULMAGSI

Performans yonetiminin temeli, ¢alisanlarin sirketin hedefleri dogrultusunda
verimli bir sekilde c¢alismasidir. Calisanlarin  performansinin takibini ve
gelistirilmesi icin performans degerlendirme sisteminin kurulmasi gerekir. Bu
sistemin kurulmasinin ¢alisanlara, yoneticilere ve sirkete faydalar1 ise su

sekildedir.
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Calisanlara olan faydalari:

- Ustlerin, calisanin performans1 hakkindaki diisiinceleri * fark
edilme, taninma” ihtiyacinin karsilanmasini saglar. Bu ihtiyacin karsilanmasi ile
de calisanlar sorumluluk alma konusunda tesvik olurlar.

- Ustleri ile devamli olarak iletisim kurma olanagini saglar.

- Kariyerlerini gelistirme olanag: sunar.

Yoneticilere olan faydalari:
- Astlarla olan iliskilerini giiclendirir.
- Takim ¢alismasini gii¢lendirir.

- Odiillendirilecek yiiksek performansli calisanlar1 tespit etmesini

saglar.

Sirkete olan faydalari:

- Isyerinde giiclii bir iliski kurulmasina yardimet olur.

- Sirketin organizasyonel verimliligini arttirir.

- Insan kaynaklar sistemlerinin denetimine yardimect olur.

- Calisanlarin egitim ve gelisimi ihtiyaglarimin tespit edilmesini
saglar.

Performans degerlendirme sisteminin  kurulmasi i¢in ilk asama
degerlendirme kriterlerin belirlenmesi, ikinci asama performans degerlendirme
yonteminin secilmesi, iigiincii asama geri bildirim sisteminin kurulmasi ve son

olarak kurulan sistemin izlenmesi seklindedir.

2.3.1. Degerlendirme Kriterlerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme kriterleri, isletmenin stratejik amag¢ ve
hedeflerine uygun olmalidir. Bu kriterler belirlenirken is analizi yapilarak,
kriterlerin kisi / takim / boliim gibi hangi diizeyde belirlenip, izlenecegine ve
birbirlerine gore agirliklarinin ne olacagina karar verilmelidir (Bayar,

www.kobifinans.com.tr ).
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Performans  yonetimi  sisteminin  gelistirilmesi, uygulanmast  ve
degerlendirilmesinde dikkate alinan temel hususlar asagidaki gibidir (Uyargil,
1994, 2; Paksoy, 2006, s.14).

v' Organizasyonel  hedeflerin,  spesifik  bireysel  hedeflere
doniistliriilmesi,

v" Herhangi bir pozisyon i¢in s6z konusu olan hedeflerin
gergeklestirilmesinde gerekli olan performans kriterlerin belirlenmesi,

v Onceden belirlenen 6l¢iim kriterlerine gore calisanlarin adil, esit ve
zamaninda degerlendirilmesi,

v" Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili basari
durumunu karsilastirilabilmesi i¢in ast ile iist arasinda etkin bir iletisim siirecinin

gergeklestirilmesi(Zerenler, 2003,194).

2.3.2. Uygun Degerlendirme Yonteminin Secilmesi

Degerlendirme kriterlerin belirlenmesinden sonraki adim, uygun olan
performans degerlendirme yonteminin secilmesidir. Farkli performans
degerlendirme  yoOntemleri  bulunmaktadir. Bu  yoOntemlerden bazilari;
karsilagtirmali degerlendirme yontemleri, siralama yontemi, kritik olay yontemi,
zorunlu se¢im yoOntemi, grafik dereceleme yontemi, 360 derece performans

degerleme yontemleri gibi., yontemlerdir.

Secilecek performans degerlendirme yontemi, kurulmak istenen sistemin
hedefine ulasmasini saglayacak bir yontem olmalidir. Bu nedenle Insan
Kaynaklar1 departmanlari, sirketlerin en iyi sekilde ihtiyaglarii karsilayabilmesi
icin zaman zaman farkli yontemler kullanarak sirketlere ozgii yaklagimlar
gelistirebilmektedirler. Degerlendirme yontemi belirlendikten sonra ise ise kim

tarafindan ve ne kadar siklikla yapilacaginin belirlenmesi gerekir.
Performans degerleme donemleri ise genelde 6 aylik- 1 yil siire¢ olarak

belirlenir. Degerleme donemi belirlenirken sirketin mali yil1, biitgeleme donemleri

vb.. dikkate alinarak yapilir.

58



2.3.3. Geribildirim Sistemin Kurulmasi

Degerlendirme sisteminde astin, iistiinden geribildirim alabilmesi ve {istii ile
iletisim kurmasii saglayacak bir geribildirim mekanizmasinin olusturulmasi
gerekir. Geribildirim sisteminin kurulmasinin amaci, ¢alisanin performansini

izleme ve gelistirme amacina ulagabilmesini saglamaktir.

Calisanlar  geribildirim  sayesinde  ihtiyaglarim1  gérme  avantaji
yakalayabilirler. Degerleme sonuglarmin geribildirimi, degerleme goriismesiyle

calisanlarina aktarabilir ( Yiincii, 2002, s. 50).

Geribildirimin yapilmasi ¢alisanlarin davranislarini ve ¢alisma tempolarin
gormesini saglar. Ancak calisanlarin bagsariya ulagmasini saglayan destegi,

kaynag1 ve ipuglar1 vermek yoneticilerin gorevidir ( Calik, 2003, s.31).

Geribildirimin etkili olabilmesi i¢in asagidaki sartlar1 saglamasi gerekir (
Thompson, 1998, s. 18).
v' Karsilikh giiven
v Performans konusunda iletisimin, performans sonuglarini ¢éziime
ulagtirmak i¢in ortak ¢aba oldugunun kabulii
v Her iki tarafin birbirini dinlemesi
v Calisanin rahat konusabilmesini saglamak icin yonetici tarafindan

destekleyici tutum

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgiler 1s18inda
geribildirim yapilmasinda amag¢ degerlenen kisilerin yetersizliklerini ortaya
koymaktan ¢ok onun gelisimini saglamaktir.

2.3.4. Kurulan Sistemin Izlenmesi

Performans degerlendirme sistemi kurulduktan sonra nasil isledigi ve ne

dlgiide basarili oldugu, Iinsan Kaynaklar1 departmani tarafindan takip edilmeli ve

gerektiginde sistemi gelistirecek diizenlemeler yapilmalidir.
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Uygulanan performans degerlendirme sisteminin basariya ulagsmasinda
asagida yer alan faktorlere kritik 6neme sahip oldugu unutulmamalidir ( Kaplan,
2007, s. 74):

v' Sistemin kurulmasi asamasina, sirketin farkli departman ve
seviyelerinden ¢alisanlarin dahil edilmesi

v' Tim ¢alisanlarin, sistemin amaci ve nasil yiiriitiilecegi konusunda
planlt bir sekilde bilgilendirilmesi ve egitilmesi

v" Sisteminin igleyisine iliskin prensiplerin yer aldig1 dokiimanlar gibi
kaynaklara, tiim sirket ¢calisanlarinin ulagiminin saglanmasi

v' Sistemin isleyisi, gii¢lii ve gelistirilmesi gereken yonleri hakkinda

calisanlarda geribildirim alinmasi

2.4. PERFORMANS DEGERLENDIRME KULLANIMALANLARI

Performans degerleme zorlu bir siiregtir. Bu siirecin sonunda hedeflenen,
kisilere kendi ¢aligmalar1 ve ¢abalar1 hakkinda bilgi vermek onlar1 yeni gabalar
igin  yiireklendirmektir. Sekil 2.1.’de performans degerleme siirecini

gostermektedir.

Sekil 2.1. Performans Degerlendirme Siireci

Calisma Siireci Performans Olgiimii Sonuglarin
Kullanilmasi

Calisan Kisi

Bilgilendirme

Kaynak: Findikei, 1,. (1999). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul. Alfa Basim
Yayim Dagitim

Sekil 2.1.” de goriildigi gibi performans degerlendirmede elde edilen

sonuglarin yeniden kisiye ulastirilmasi esastir. Performans Ol¢iimii ile girisilen

zorlu cabanin meyvelerini verebilmesi sonuglarin en etkin, verimli ve yararli bir
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bicimde kullanilmasini gerektirir. Aksi halde ise yaramayan bir¢cok veri

kullanilmayan sayisal sonugclar ile kars1 karsiya kaliriz.

Performans degerlendirme sonuglart genel olarak kisilerin  kariyer
yoOnetiminde, ticret yonetiminde motive edici diger maddi ve sosyal 6zendiricilerin
belirlenmesinde, terfi, rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme, isten
uzaklastirma, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi bir¢ok alanda kullanilabilir.
Onemli olan sonuglarin, Insan Kaynaklar1 yonetimi ile ilgili tiim uygulamalara
mutlaka yansitilmast degil, uygun alanlarda kullanilmasidir. Performans
degerleme sonuglarinin kullanilabilecegi bazi alanlar asagida 6zetlenmistir

(Findike1, 1999, s. 337).

2.4.1. Stratejik Planlama

Stratejik planlama, hemen her Orgiitte tepe yonetim tarafindan belirlenen

ileriye yonelik varilmasi planlanan genel amaglari i¢erir (Budak, 2004, s. 323).

Bazi igletmeler tepe yoOnetim tarafindan belirlenen genel hedeflerin, bu
hedeflerin gercgeklestirilmesine katkis1t olacak yoOnetici ve astlara iletilmesi
amactyla formel performans degerlendirme sistemleri olustururlar. Ornegin, bir
isletmenin stratejik plani iler ki iki yil i¢inde pazara ii¢ yeni ilirlin sunmay1
Ongoriiyorsa, bu hedeflerin gergeklestirilmesi igin organizasyonda arastirma/
gelistirme/ tiretim, pazarlama vb. birimlerde calisan bircok kisinin faaliyeti
gerekmektedir ( Kaplan, 2007, s. 77). Bu amaglar insanlar yoluyla

gercekleseceginden amaglarin paylasilmasi gereklidir.

Performans degerleme sistemi her kuruma oOzel olarak gelistirilerek
uygulanir. Ayni yontem bile farkli eklemelere uygulanabilmektedir. Ciinkii kurum
biinyeleri farklidir. Iste kurumlarin kendileri igin gelistirdikleri, yerlestirdikleri
performans degerleme modelleri, bu model ig¢inde yer alan uygulama esaslari,
soru formlari, yer alan ifadeler vb. tim bunlar kurumun stratejilerinin bir

uzantisidir. Boylece performans degerleme uygulamasi, kurumun strateji
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baglaminda 6nem verdigi noktalar1 calisanlara duyurmasi ve paylagsmasina

aracilik etmektedir (Findikg1, 1999, s. 339).

2.4.2. Personel Planlama

Organizasyonlarin amaclarina ulagabilmeleri i¢in gerekli nitelik ve sayidaki
personelin belirlenmesi amaci ile yapilan planlama caligmalarinda, var olan
personelin performans diizeylerine iliskin veriler de gereklidir. Performans
degerlendirme sonuglar terfi ve tayinle ilgili kararlarin belirlenmesi yolu ile

personel planlama iglevine de katkida bulunan bir sistemdir ( Kaplan, 2007, s. 78).

2.4.3. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Calisma yasaminda egitim; c¢alisanlarin veya isletmelerin performanslarini

gelistirmeye yarayan planl etkinliklerdir (Cetin, Akin ve Erol, 2001, s. 324).

Egitim yonetiminde iyi bir planlama isletmelerde kimin, hangi konuya, ne
zaman, ne Ol¢lide ihtiyaci oldugunu belirlemekle miimkiin olacaktir. Performans
degerleme sistemiyle saglanan veriler bazen egitim ihtiyacini belirlemek igin
yapilan diger calismalar1 tamamlayici nitelikte ya da onlar1 kontrol etmeye
yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiir sistematik ¢aligmalarin
olmadig1 isletmelerde egitim ihtiya¢ analizi islevini yerine getirirler (Uyargil,
1994,s. 7).

Insan kaynaklar1 yonetimi igin egitim ve bu ihtiyacin belirlenmesi genellikle
zordur. Bu amaclar anketler ve ¢esitli bilgi araclar1 uygulanir. Ancak ¢ogu zaman
saglikli sonuclar alinamamaktadir. Performans degerleme ile ulagilan veriler, tiim
kurumdaki calisanlarin basarilar1 kadar eksik olduklar1 konular hakkinda da bilgi
verir. Iste bu yetersiz olunan alanlar ayn1 zamanda birer egitim ihtiya¢ konusudur.
Bu bakimdan performans degerleme sonuclarinin tiim c¢alisanlar diizeyinde ele
alinmasi, kurumdaki genel eksikliklerin, yetersizliklerin goriilmesi bakimindan

Onemlidir.

62



2.4.4. Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme sonuglarinin yaygin olarak kullanildigi baslica
alan iicret yontemidir. Ucret ydnetimi ¢alisanlara verilecek iicretlerin belirlenmesi
icin tlicret politikasinin olusturulmasi, piyasa iicret aragtirmalarinin tespiti ve de
ticret sisteminin kurulmasindan, isletilmesine kadar yapilan tiim calismalar

kapsayan bir siirectir (Aksu, 1993, s. 7).

Gergekten de kisilerin maddi kazanglarinin orani, onlarin performanslari ile
bir bi¢imde iligkilendirmelidir. Kurumlarin ¢ogunda performans degerleme
sonuglar1 dogrudan ya da dolayl olarak iicret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli
ilke performansi diisiik olanlarin diisiik {icret almalari, performansi yliksek
olanlarin ytiksek ticret almalar1 gibi basit bir iliski kurulmamas: gerektigidir.
Oncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basartyr odiillendirmek,
basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir. Bunun igin performansi
arzulanan dilizeyde olmayanlarin maasina ortak bir artis, performansi yiiksek

olanlarin ise daha yiiksek bir maas almalar tercih edilmelidir (Findike¢1, 2003,
5.338).

Bir iicret sisteminin ¢alisanlart motive edebilmesi icin su dort 6zellige sahip
olmas1 gerekmektedir ( Yildiz, 2003, s.42) :
- Calisanlari, bagarili performansin daha yiiksek maddi oOdiillere
sonuglanacagina inandirmali,
- Calisanin goziinde ticretin 6nemi arttirmali,
- Basaril1 performansin olumsuz sonuglar1 azaltmali,
- Ucret disindaki diger olumlu sonuglarin da basarili performans ile

iligkilendirilebilecegi kosullar yaratilmalidir.

Performansa dayali {icret uygulamaya konuldugunda organizasyon i¢inde
stirekli ve daha yogun bir iletisim saglanacak ve isgiicii maliyetleri daha iyi
denetlenebilecektir. Bunun da motivasyonu siirdirmek igin terfilerin, ticret
artiglarinin  ve primlerin araglar olarak kullanilmas1 ortadan kalkacaktir (

Barutcugil, 2002, s. 243).
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2.4.5. Kariyer Yonetimi

Genel anlamiyla kariyer, personelin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi
bir is adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasini ifade

etmektedir (Biber, 2002, s. 57).

Kariyer yonetimi, kisinin kurum icgindeki statiisii itibar1 ile yiikselme
olanaklarinin hazirlanmasi, uygun kisilerin uygun statiilere dogru yonlendirilmesi,
gerekli hazirliklar1 yapmalarini igeren zorlu bir ugrastir. Performans degerleme
sonuclari, kisinin is basarilari, iliskiler hakkinda veriler igerdigine gore onun
gelecekteki basarilarini  tahmin aract yani kariyer planlamasi bakimindan
onemlidir. Performans degerleme sonuglarina gore basarisi kanitlanan kisilerin
kariyerlerinin gelistirilmesi daha {ist yonetim kademelerine hazirlanmalar1 s6z

konusu olmalidir (Findik¢1, 1999, s.339).

Organizasyon yasaminda kisilerin yiikselmeleri, yiikseldikleri isler icin
gerekli egitimi almalar1 ve yatay yonde is degisikliklerine tabi tutulmalarina
iliskin kararlarin alinmasinda performans degerlendirme sisteminin verileri,
kariyer gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri saglayacaktir (Uyargil, 1994,
s. 7).

2.4.6. Rotasyon, Is Genisletme, Is Zenginlestirme Gibi

Uygulamalar

Is rotasyonu, isgdrenin periyodik olarak farkli islerle ugrasarak
verimliliginin yiikseltilmesi amacini1 tasimaktadir. Belirli zaman dilimleri
icerisinde, saatlik, gilinlilk ve haftalik olarak kisinin is degistirmesi islemi is
rotasyonudur. Performans degerleme ¢aligmalarinin sonuglarmma gore isletme
igerisinde yapilacak is genisletmesi, is rotasyonu calismalar1 i¢in bilgi elde
edilecek ve sozii edilen calismalar elde edilen bilgiye gore planlanacaktir

(Erdogan, 1991, s. 236).
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Is zenginlestirmesi, isin belli bir kismindan sorumlu olan ¢alisanin, isin tiim

asamalarindan sorumlu kilinmasi durumudur (Sabuncuoglu, 1996, s. 129).

Is =zenginlestirmeyle performans degerlendirme arasinda hi¢ de
azimsanmayacak bir iliski bulunmaktadir. Is ¢esitliliginin arttirilmasi anlamina da
gelen is zenginlestirmeyle birlikte isin; birden fazla 6zel amaci igine alacak
sekilde yeniden yapilandirilmasi, bu yolla da verimliligin arttirilmast

amaclanmaktadir (Tepe, 2003, s. 12).

Performans degerleme il ulasilan sonuglarin bireysel diizeydeki
degerlendirmeleri ile belirli yerde mutsuz olan ancak baska bir gérevde basarili
olacagina inanilan personelin rotasyonu i¢in de kullanilmas1 miimkiindiir. Ornegin
siirekli olarak belirli sorunlarini performans degerleme sonucuna yansitan kisiler
olabilir. Bu ve benzeri sorunu bir iki donem devam edenler vazgegilemeyecek ve
kazanilmasi arzu edilen elemanlar olmalari halinde rotasyona tabi tutulmalari
saglanabilir. Ayn1 kurumun farkli bir gorevinde kisinin daha basarili olmasi

boylece saglanabilir (Findike1, 1999, s. 340).

2.4.7. Sézlesme Yenileme veya Isten Cikarma

Performans degerleme sonucglarmin kullanildigit 6nemli bir alanda
sOzlesmelerin yenilenmesi veya isten ¢ikarma kararlaridir. Gergekten de bu
kararlarda tek etken olmasa da performansi yiiksek olan kisiler il ise devam
edilmesi ama belirli siirede siirekli olarak diisiik performans gdsteren kisiler ile
calisilmamasi da dogal bir sonug olarak degerlendirilmelidir. Ancak burada isten
cikarma kararinda sadece performans degerleme sonuglarmma dayanilmasi
sakincalar olusturacaktir. Bu gibi onemli kararlarda performans degerleme
sonuglar1 birgok veriden birisi olarak gbz Oniinde bulundurulabilir (Findiker,

1999. s. 341).

Unutulmamalidir ki, performans degerlendirmenin asil amaci, igletmenin
dinamik yapisim1 olusturan ¢alisanlar i¢in diizeltici ve iyilestirici kararlarin

alinmasini saglamaktadir.
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2.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME AMACLARI

Performans degerleme ile isgdrenlere, ¢alisanlarin yaptiklar ise iliskin
geribildirim verilerek, Orgiit icin onlarin bireysel katkilarin1 arttirmak
amaclanmaktadir. Performans degerlemenin amaci yanliglar1 ortaya koymak degil,

tam tersine hedeflere ulagsmak i¢in etkili ve yapici ¢ozlimler ortaya koymaktir.

Genel olarak performans degerlendirmenin iki temel amaci bulunmaktadir
(Aksoy, 2001, s.25). Birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi
idari kararlar alirken gerekli olacaktir. Ucret artislarina, ikramiyelere, egitim,
disipline, terfilere, isten uzaklastirmalara ve bagska idari faaliyetler ile ilgili
kararlar genellikle performans degerlendirmesinden elde edilen bilgilere dayanir.
Diger ana amaci ise; isgorenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde tespit edilen
standartlara ne oOl¢iide yaklastigina iliskin geri besleme saglamaktir. Bu geri
besleme ayni1 zamanda iggorenlerin organizasyon i¢indeki kariyerlerinin ne 6l¢iide
islendigini  gorebilmesini saglar. Sonu¢ ne olursa olsun, isgdrenlerin

organizasyonun neresinde durduklarini gérebilmelerini saglar.

Performans degerlendirmenin temel amaci, isgdrenlerin is siireclerini
tyilestirmedeki katkilarin1 saptamak ve onlarin becerileri oraninda sorumluluk

saglayan bir kiiltiir tesis etmektir (Oriicii ve Késeoglu, 2003, s. 23).

Barutgugil (2002, s. 126)’ e gore performans degerlendirme sisteminin
amaclar1 i ana grupta toplanmistir: yonetsel amaglar, gelistirmeye yonelik

amagclar ve arastirmaya yonelik amaglardir (Bingol, 2003, s. 275).

Yonetsel amaglar; ticretlendirme, yiikseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi
yonetsel kararlarini olusturulmasinda ortaya c¢ikmaktadir. Gelistirmeye yonelik
amaclar, kariyer = planlamasinda, egitim-  gelistirme  programlarinin
hazirlanmasinda, danigsmanlik ve rehberlik desteginin verilemesinde, giicli ve
gligsiiz  yonlerle 1ilgili geribildirimde bulunulmasinda &ne ¢ikmaktadir.
Arastirmaya yoOnelik amaglar ise i3 tatminin ve motivasyon diizeyinin

belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans diizeyini
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etkileyen faktorlerin ortaya c¢ikarilmasinda ve c¢alisanlarin performansi ile
organizasyonun amaglar1 arasindaki iliskinin incelenmesinde glindeme

gelmektedir (Barutgugil, 2002, s. 126).

Performans degerlendirmenin amaglarin1  su  sekilde siralayabiliriz
(Barutgugil, 2002 ; Findike1, 1999 ; Izgéren, 2000 ) :

- Isletmenin cesitli birimlerinden en alt birim olan personele kadar
basar1 durumlariin dl¢iilmesine olanak saglayacak ortami hazirlamak,

- Isletmenin ama¢ ve gereksinimleri ile ¢alisanlarin amag ve
gereksinimlerinin biitlinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida
bulunmak,

- Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlarmna iliskin bilgi
toplamak ve gelecekte ortaya ¢ikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine olanak
saglamak,

- (Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, iistlerinin
kendileri hakkinda ne diistindiikleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak
saglamak,

- Calisanlarin ~ kendilerini  tanimalarina  ve  eksikliklerini
gidermelerine yardimect olur.

- Calisanlara lstleri arasinda bir iletisimin  kurulmasi ve

gelistirilmesinde etkili olur.

Bu tanimlarin sonucunda, performans yOnetiminin genel amaci,
isgdrenlerin, hem bireysel hem de takim halinde, orgiit siire¢lerinin ve kendi bilgi
becerilerinin  siirekli gelisimini saglayabilecekleri bir kiiltiir ve orgiitiin
performansinda siireklilik gosteren 6zellikler olusturmaktir. Orgiit isgdrenlerinin
kisisel yeteneklerini ve yeterliliklerini gelistirerek; ilerlemeye agik, kaliteli, daha
verimli ve beklentilerine daha uygun bir calisma ortami yaratmak, Orgiit
blinyesinde acik iletisim ag1 olusturmak, hedefler ve performans kriterleri
konusunda yoneticilerle isgorenler arasinda ortak bir anlayis olusturarak herkesin
gorevinin bilincinde olmasint saglamak, objektif bir Olgme-degerlendirme
yapmak, isgoren performansini yonlendirecek, isinde gelismesini ve gelecege

hazirlanmasini saglayacak geribildirim mekanizmasin1 olusturmak, diiriist bir

67



yonetim anlayisin1 yayarak giiven yaratmak ve isgérenin moralini ylikseltmek

olarak ifade edilebilir (Calik, 2003, s. 18).

2.6. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE
KARSILASILABILECEK POTANSIYEL SORUNLAR

Isgorenler, oncelikle ise alinma asamasinda degerlendirilmekte daha sonra
da isletmedeki yasami boyunca Dbelirli donemlerde, belirli amaglarla
degerlendirilmektedirler. Yani, isgorenler icin degerleme siireci siireklilik
gostermektedir. Ayrica, isgorenler degerleme sonuglarindan geri besleme
saglayacak, buna gore uygun davranis Dbicimlerini benimseyeceklerdir.
Performansin objektif olarak degerlendirildigini hisseden isgdrenlerin yonetime

duydugu giiven ve baglilik da artacaktir (Uyargil, 1992, s.113).

Uygulamada ele alinan yontemlerden kaynaklanan hatalar ve sorunlar

asagida yer almistir.

2.6.1. Hale Etkisi

Degerlendiricinin isgéren performansindaki, birbirinden bagimsiz ve
belirgin ozellikler arasindaki farkliliklar1 gorememesi ve bu dogrultuda hatali

degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Kaynak, 1998, s.222).

Degerlendirilen kisinin iyi veya kotii bir 6zelliginin etkisinde kalinarak
diger konularda (paralel) kararlar verilmesidir. Bu durumda personel, her
degerlendirme kriterinde yaklasik ayni seviyelere olumlu yada olumsuz olarak
degerlendirilmektedir (Barutgugil, 2002, s. 231).

Hale etkisini  Onleyebilmek igin, degerlendiricilerin  egitilmesi
gerekmektedir. Degerleyenlere, degerlendirme sirasinda yapabilecekleri hatalarin
aciklanmasiyla  sorun  giderilmeye calisilabilmektedir.  Ayrica, bazen
degerleyenlerin verdikleri puanlar1 destekleyen Ornek olaylar1t gdstermeleri

istenerek, halo etkisinin giderilmesine ¢alisilmaktadir (Baykal, 1994, s. 73).
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2.6.2. Yiiksek, Diisiik veya Ortalama Degerleme

Yiiksek degerlemede degerlemeyi gerceklestiren kisi cesitli sebeplerle
Ornegin, tartismamak i¢in, bir ¢alisan1 veya bir grup calisant oldugundan daha
yuksek degerlemeye tabi tutar. Diisiik degerlemede ise yiiksek degerlemenin
aksine degerlemeyi gerceklestiren kisi c¢alisanlarin mevcut basart durumuna
bakmaksizin bir c¢alisan1 veya bir grup calisani oldugundan daha diisiik
degerlemeye egilim gostermektedir. Bu durum degerlemecinin deneyimsizligi,
kendine giivensizligi, miikemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak goriilme
istegi vb. nedenlerden kaynaklanabilir. Ortalama degerlemede ise yonetici veya
degerlemeyi yapan kisi, tiim c¢alisanlar1 performanslari farkli olsa bile bir ortalama
etrafinda toplanmas1 goriilmektedir. Kendisine bagli ¢alisan sayis1 yiiksek olan ve
calisanlarinin  performansini  yakindan gozlemleme firsatim  bulamayan
yoneticiler, ortalama degerleme yapmaya daha egilimlidir (Bayar, 2012,

www.ydd.orq.tr).

2.6.3. Gecmiste Meydana Gelen Olaylardan Etkilenme

Degerlendiriciler, degerlendirme yaparlarken son durumdan etkilenirler.

Performans degerlemesi ise tiim donemi kapsayacak sekilde yapilmasi gerekir.

Genellikle degerlendirmede ilk akla gelen degerlemesi yapilan kisinin en
son gosterdigi davraniglardir. Cogunlukla dénem basindaki olaylari animsamakta

gliclik ¢eken degerlendirici, yakin ge¢cmisteki olaylar1 temel alacaktir (Tinaz,

2005, s. 87).

Son donemlerden etkilenme hatasindan kurtulmak icin ydneticilere zaman
zaman not tutmalar1 Onerilmektedir. Not tutma bu tiir hatalarin unutkanliktan
kaynaklananlar1 bir 6l¢iide Onleyebilmekteyse de yoneticiler bazen bu hatay1
bilingli olarak yaptiklarini ifade etmektedirler. Bu yoneticilere gore ozellikle
donem sonuna dogru giderek performansi yiikselmekte olan kisiyi olumsuz

etkileyerek belki de bu gelisimi durduracaktir (Uyargil, 1994, s. 225).
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2.6.4. Kontrast Etkisi

Degerleyiciler kisa siire icerisinde ¢ok sayida isgdreni degerliyorlarsa, ister
istemez kisileri birbirleri ile karsilastirarak degerleme yoluna giderler. Burada her
bir kisi, kendisinden 6nce degerlenen kisinin aldigi puandan etkilenecektir.
Ornegin vasat bir isgdren, oldukca basarisiz olanlarmn arkasindan degerlenince,
basarili olarak kabul edilir. Ote yandan, yine vasat bir isgéren olduk¢a basarili
sayilanlarin arkasindan degerlendirildiginde gercek bir performans diizeyinin

altinda basarisiz olarak belirlenebilir ( Bingol, 2003, s. 304).

2.6.5. Pozisyondan Etkilenme

Pozisyondan etkilenme durumunda degerlemeci, degerlemeye tabi tutulan
kisilerin pozisyonunu goz Oniinde bulundurmakta, organizasyonda ¢ok onemli
goriilen bir is ve pozisyonlardaki calisanlar1 yiiksek, gorece 6nemsiz kabul edilen
is ve pozisyonlardaki ¢alisanlari diisiik degerlendirme egilimde olmasidir ( Bayar,

2012, www.ydd.orq.tr).

2.6.6. Tevazu Faktorii

Performans degerlemeye, performansi degerlendiren kisilerin de katildigt
yontemlerde, astlarin kendi performanslarini  oldugundan daha diisiik
degerlendirebildikleri  tespit  edilmistir. Bu duruma ise performans

degerlendirmede “ tevazii faktorii” adi verilmistir ( Turgut, s. 56)

Performans degerlendirme siirecinde gerek performans degerlendirme
sistemi gerekse kisilerden kaynaklanabilecek hatalar1 6nlenmesinde izlenebilecek

bazi stratejiler asagidaki gibidir ( Bayar, www.ydd.org.tr).

- Her performans kriteri veya degerlendirilen her boyut, sadece tek
bir aktiviteyi icermeli, bir grup aktiviteyi i¢eriyor olmamali,
- Her performans kriteri veya her boyut ayr1 ayr1 degerlendirilmeli,

bu degerlendirmeler dogrultusunda genel degerlemeler yapilmali,
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- Degerlendiriciler, ¢alisanlarin is yapis sirasindaki performanslarini,
diizenli olarak gozlemliyor olabilmeli,

- Degerlendirme skalalarinda farkli algilamalara yol agmamasi igin,
“ortalama” gibi ifadeler yer almamali,

- Degerlendiricilerin, ¢ok sayida calisanin tiimiinii ayni zamanda
degerlendirmiyor olmamasina dikkat edilmeli, degerlendirmelerin, belirli bir

zaman dilimine yayilmasi 6nerilmeli.

Degerlendiriciler, yukarida siralanan degerlendirme hatalar1 konusunda

bilinglendirilmelidir.

2.7. MOTiVASYON VE PERFORMANS DEGERLENDIiRME
ILiSKisSi

Performans bir is1 yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimi1 seklinde
tanimlanmaktadir (Tinaz, 1999, s. 389). Kisinin ¢alisma davranislarini belirleyen
degiskenleri temel alan modellerden birine goére calisanlarin performansini
belirleyen degiskenler sunlardir; yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladig1 gelisme
ve ilerleme olanaklari, iyi tanimlanmis hedefler, faaliyetlerine iliskin geri
besleme, basarinin ddiillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, isin yapilmasi

i¢in gerekli kaynaklara ulasabilme yetkisi ( Bastiirk, 2003, s.70).

Personelin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinden kariyer gelisimine yo6n
verilmesine kadar bir¢cok alanda personel yonetimi siirecine katki saglayan
performans degerlendirmenin, kurumlarin basarisi i¢in ¢ok kritik oldugu kabul
edilen “ ¢alisan motivasyonu ” lizerinde onemli etkileri bulunmaktadir ( Kaptan,
www.insankaynaklari.com). Calisanlarin  motivasyonlarinin ~ siirekli  olarak

yiikseltilmesi ise performans degerlendirmenin amaglar1 arasinda yer almaktadir.

Performansin dogru bir sekilde degerlendirildigini, c¢alisanin gosterdigi

cabasinin karsilig1 olarak kendisine geri dondiigilinii hissederse, kurum i¢in énemli
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bir kisi oldugu duygusu ile kurum hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla gayret
gosterecektir. Adil bir sekilde yapilan performans degerlendirmesi o6zellikle,
basarili personelin motivasyonunu yiikseltecektir. Performans degerlendirme
calismalar1 sonucunda, iste basarili olanlar ve iste basarisiz olanlar arasindaki fark

acikca ortaya konulmadiginda basarili olanin ise karsi isteksizligi artacaktir.

Calisanlarin performanslar1 iyi bir sekilde degerlendirildiginde, kendilerin
performanslar1 hakkinda olumlu ve zamaninda geribildirim verildiginde
calisanlar, islerini nasil yaptiklar1 hakkinda bilgi sahibi olacaklar ve isleri
konusunda endiselenmekten kurtulacaklardir. Boylece calisanlarin verimlilikleri

ve motivasyonlar1 yiikselmektedir (Barutgugil, 2002, s. 181).

Giidiileme veya isteklendirme olarak tanimlanan motivasyon, davranisin
baslatilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesini saglayan giictiir. Motivasyon
ihtiyaclar sonucu ortaya c¢ikmakta, kisinin yapacagi iste basarili olmasin
desteklemekte ve iggdrenlerin performansini dogrudan etkilemektedir (Kaplan,

2007, 5.82).

Motivasyon, bir isin isgdren tarafindan istenilen performans diizeyinde
gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan giictilir. Ayrica isgdren performansini arttirmak

i¢in motivasyonun arttirilmast gereklidir.

Isgoren performans iizerine etkili olan tiim faktdrler saglanmis olsa bile,
isgbren isine yeterince glidiilenmemigse yani performansint ortaya koyma
konusunda yeterince istekli degilse, is performansi da diisiik olacaktir (Taner,

2005, s 87).

Calisanlarin  motivasyonu is hayatinin 6nemli konular1 arasinda yer
almaktadir. Motivasyon hem c¢alisanin hem de oOrgiitiin performansini
etkilemektedir. Calisma hayatinda motivasyonun kullanilmasinin sebebi orgiitiin
hedeflerini gerceklestirilmesi igin ¢alisanin yiiksek derecede performans

gostermesine imkan saglamaktir.
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Kaynak (1990), performansin ger¢geklesmesinde motivasyonun yaninda
yetenegin de bulunmasi gerektiginden bahsetmektedir. Performans = f (Yetenek x
Motivasyon) (Kaynak, 1990, s.160). Performansin olusmasinda bireysel
yeteneklerin ¢ok énemli bir yeri bulunmaktadir. Is performansmin olusmasinda
yeteneklerin  duygularla sekillendigini  ve performansa yon verdigini
belirtmektedir. Ornegin heyecan ya da cosku gibi olumlu duygular, isgdreni
miisteriye daha iyi hizmet sunmasi i¢in uyarmaktadir. Olumsuz duygular ise,
isgorenlerin isleri ya da gorevleri lizerine daha fazla yogunlasmalarini
saglamaktadir. Oysa performans derecesinin sadece yetenekten ibaret oldugu
diisliniildiiglinde ise, performans; “dogustan kazanilmis” + “sonradan egitim ve
deneyimle gelistirilmis yetenekler” biitlinliiglinliin dogrusal bir fonksiyonu halini
almaktadir. Asagidaki sekil 2.2.°de performansin yetenekle iligkisini

gostermektedir.

Sekil 2.2. : Performansin Yetenekle iliskili Dogrusal Fonksiyonu

~

@ Toplumsal Performans Dogrusu
o F [ (Dogustan kazanilmis yetenek) + (Sonradan gelistiriimis yet.)]
o
o
»
c
©
£
o
S| P
o
(@] Y1 Yetenek Derecesi

Kaynak: Kaynak, Tugray (1990), Organizasyonel Davranis ve Yénlendirilmesi, Istanbul:
Alfa Basim, 2. Baski, 161

Sekil 2.3. ise performansin yetenek ve motivasyonla iligkili bir fonksiyonu
yer almaktadir. Eger, isgoren siire¢ i¢cinde olumlu bir motivasyon gosterebilmis ise
bu durum yetenekleri de igerdiginden performans diizeyi yiiksek olacaktir (
Performans Egrisi I). Isgéren, aym yetenek derecesinde olumsuz motivasyona
ugradigi zaman performans seviyesi diisiik olacaktir ( Performans Egrisi II)

(Kaynak, 1990, s. 161-162).
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Sekil 2.3. Performansin Yetenek ve Motivasyonla iliskili Fonksiyonu

ry
Performans
Derecesi Performans Egrisi |
f [ (Yetenek x Olumlu Motivasyon)]
P2
Toplam Performans Dogrusu
f F{Dogustan kazaniimis yetenek) + (Sonradan gelistiriimis yet.)]
P1 .
Performans Egrisi Il
f [ (Yetenek x Olumsuz Motivasyon)]
3
0] Y1 Yetenek + Motivasyon Derecesi

Kaynak: Kaynak, Tugray (1990), Organizasyonel Davranis ve Yénlendirilmesi,
Istanbul: Alfa Basim, 2. Baski, 161

Oztiirk (2002) ise, is performansinin motivasyona, isgdrenin iginde
bulundugu kosullara ve yetenege bagli oldugunu ifade etmektedir. Cilinkii
performans, motivasyon, yetenek ve c¢evre kosullarimin bir fonksiyonudur.
Yetenek her insanda dogustan var olup sonradan egitimle gelistirilebilir. Cevre
kosullar1 faktorleri ise isletmenin i¢ ve dis kosullarini igermektedir. Performansi
en ist seviyede gerceklestirebilmek icin her isgdrenin isini istekle yapmasi (
motivasyon), igini beceriyle yapmasi ( yetenek) ve isini yapmak icin dogru
amaglara ve materyallere sahip olmast ( ic¢inde bulunan kosullar1 ¢evre)

gerekmektedir (Oztiirk, 2002, s. 38).

Yoneticilerin gérevi ise, personelin ¢alisanlarin kabiliyetini ve potansiyelini
orgiit yararma ortaya ¢ikarmaktir. Yoneticinin bunun ic¢in en gii¢lii araci
motivasyondur. Calisanlarin hangi sartlarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne
Olciide ve hangi 6zendirme araciyla motive olacagi konusunda yeterli bilgi ve
deneyime sahip olan yoneticilerin 6rgiitsel birlesmeyi ve ¢alisma verimini arttirma

sanslar1 ¢ok ytiksektir.

Is hayatinda motivasyonu arttirmak igin; iyi bir lider olmak, takim olarak
caligmak, isi gelistirmek, insanlar1 gelistirmek, iicret 6demek, glivenli ve saglikl
bir igyeri saglamak &nemsenmesi gereken baslica faktorlerdendir. Isgdrenin
motivasyonu ve performansi yiiksek olmasi da kurumun basarisiyla iligkilidir

(Biiyiikemirusta, 2007, s. 42).
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ILBOLUM

HiZMET SEKTORUNDE MOTiIVASYON PERFORMANS
YONETIM ILiSKISi; SOSYAL GUVENLIK KURUMLARINDA BIR
UYGULAMA ORNEGI

3.1. SOSYAL GUVENLIK KURUMU (SGK)

3.1.1. Tarihcesi

Insanlar yasamlar1 boyunca kendi iradeleriyle ya da iradeleri disinda aciga
cikan cesitli mesleki, fizyolojik ve sosyo-ekonomik risklere maruz kalmaktadir.
Bu risklerin ortadan kaldirilmasi, bireyler iizerindeki etkilerinin azaltilmasi veya
sonuclarinin onarilmas1 gerekmektedir. Ayrica, insanlarin artan gilivenlik
ihtiyaclarina cevap verecek ve onlara insan onuruna yarasir huzurlu ve mutlu bir

yasam sunacak bir yapiya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu ihtiyagtan dogan “Sosyal Giivenlik” toplumun biitiin bireylerinin higbir
ayrim ve ayricalik gozetilmeksizin hem ekonomik hem de sosyal bakimdan
bugiinlerinin ve yarmlarinin gilivence altina alinmasin1 amaglayan; birbirleri
arasinda siki bir birlik ve uyum kurulmus olan bir sistemler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Sanayi devrimi Oncesi toplumlarda sosyal giivenlik fonksiyonu
yardim sandiklari, aile igi transferler ve dinsel nitelikli kurumlar tarafindan yerine
getiriliyordu. Sanayi devrimi, bu alanda yeni bir bakis agisi getirmistir. So6z
konusu donem i¢inde is¢ilerin kotii ¢alisma kosullart devletlerin sosyal politika

alaninda da bir takim koruyucu diizenlemeler yapmalarini zorunlu kilmistir.

Bugiinkii anlamda sosyal giivenlik sistemi 19 uncu ylizyilin sonlarina dogru
gerceklesmistir. i1k kez Alman devlet adami Bismarck, finansmaninin is¢i ve
igveren primleri yaninda devlet katkilariyla saglandig1 bir sosyal sigorta sistemi
olusturarak Onemli bir ¢alismaya imza atmistir. Bu ¢ercevede, Almanya’da
uygulanan sosyal sigortalar, baslangicta hastalik (1883), is kazas1 (1884), sakatlik
ve yaslilik (1889) sigortalarini kapsamistir.
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Ingiltere’de ise Sosyal Giivenlik Sistemi, 1942 yilinda yayimlanan ve sosyal
giivenligin finansmaninin vergi gelirleriyle saglanmasini 6ngdren “Beveridge
Raporu” ile yepyeni boyutlar kazanmis ve ¢agdas sosyal giivenlik diislincesinin

olusumuna biiyiik katkilarda bulunmustur.

Sosyal giivenlik kavrami ilk olarak 1935 tarihli Amerikan Sosyal Glivenlik
Kanununda yer almigtir. Kavram, daha sonra 1941 tarihli Atlantik Pakti
Sézlesmesinde ve 1944 tarihli Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) Philedelphia
Konferansinda kullanilmustir. Ayrica Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesinin 22
inci ve 25 inci maddelerinde sosyal giivenlik, temel haklardan biri olarak
sayllmaktadir. ILO da 1952 tarihli ve Sosyal Giivenligin Asgari Normlari
Hakkindaki 102 sayili szlesmesinde en genis sekilde sosyal giivenlik kavramina

yer vermis ve bu alandaki temel diizenlemeyi yapmustir.

1936 tarihli ve 3008 sayili Is Kanunu ile ilk kez Tiirkiye’de sosyal
sigortalarin kurulugsu ve sosyal sigortalara iliskin temel ilkeler ongorilmustiir.
Ancak Kanunda &ngoriilen sistem, Ikinci Diinya Savasinin araya girmesi

nedeniyle 1945 yilina kadar olusturulamamustir.

Sosyal sigorta kollar1 ile ilgili ilk kanun, 27.06.1945 tarihli ve 4772 sayil s
Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve Analik Sigortalar1 Kanunudur. Bu Kanunun
yiiriirliige girmesi ile Is Kazalari, Meslek Hastaliklari ve Analik Sigortas
uygulanmaya baslamistir. Anilan Kanuna paralel olarak 16.07.1945 tarihinde
4792 sayili Is¢i Sigortalart Kurumu Kanunu ¢ikarilmistir. Bu Kanunun 01.01.1946
tarihinde yiiriirliige girmesiyle Is¢i Sigortalar1 Kurumu kurularak 1945 yilina
kadar kurulan ¢ok sayidaki sandigin da birlestirilmesi saglanmistir. Isci Sigortalar
Kurumu kuruldugu yil, ilk énce 4772 sayih Is Kazalari, Meslek Hastaliklar1 ve
Analik Sigortalar1 Kanunu kapsama alimmustir. Sonrasinda ise, 1950 yilinda 5417
sayili Thtiyarlik Sigortas1 Kanunu, 1951°de 5502 sayili Hastalik ve Analik
Sigortast Kanunu ve 1957°de de 6900 sayili Maluliyet, Ihtiyarlik ve Oliim

Sigortast Kanunu kabul edilmistir.
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Sosyal giivenlik alaninda deginilen bu diizenlemelerin digindaki en énemli
gelisme, 1961 anayasasi’dir. 1961 Anayasastyla, “sosyal giivenlik” kavrami ilk

kez caligma hayat1 ve sosyal politikalara iligkin ana yasal terminolojiye girmistir.

1961 Anayasasinin sosyal giivenlikle ilgili 48 inci maddesine benzer hiikme
yuriirliikteki 1982 Anayasasinin “sosyal giivenlik” baslikli 60 inc1 maddesinde de
yer verilmistir. S6z konusu maddede “Herkes sosyal giivenlik hakkina sahiptir.
Devlet bu giivenligi saglayacak gerekli tedbirleri alir ve teskilati kurar.” denilmek

suretiyle, sosyal giivenlik alaninda Devlete 6nemli gorevler yiiklenmistir.

Ulkemizde planli kalkinma dénemine 1963 yilindan itibaren baslanilmis,
kalkinma planlarinda sosyal giivenlik; bireyleri, karsilasilabilecek risklere karsi

korumak amaciyla gelistirilen glivenceler sistemi olarak kabul edilmistir.

Kalkinma planlari, sosyal giivenlikle ilgili birbirine benzer hiikiimler
tagimig; hatta giiniimiizde yeni ve ¢ok 6nemli olarak sunulan bazi diizenlemeler
uzun siireden beri kalkinma planlarinda yer almistir. Ornegin, sigortalilarin 6zel
yararlart1 ve durumlar1 goéz Onilinde bulundurulmak sarti ile sosyal giivenlik
kurumlariin tek cati altinda birlestirilmesi fikrine ilk kez Birinci Bes Yillik
Kalkinma Planinda (1963-1967) yer verilmis ve devletin sosyal politikas1 olarak

kamuoyuna aciklanmstir.

Tarihsel siire¢ icerisinde, is¢i statiisiinde ¢alisanlara iliskin sigorta kollarina
ait ¢esitli kanunlara dagilmis bulunan diizenlemeler, sosyal giivenlikle ilgili 6zel
hiikiimler iceren 1961 Anayasasinin yiiriirliige girmesini takiben yeniden gdzden
gecirilerek, 17.07.1964 tarihli ve 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanununda
birlestirilmistir. 01.03.1965 tarihinde yiiriirliige giren bu Kanunla, Is¢i Sigortalari
Kurumu, Sosyal Sigortalar Kurumu adini almais, is¢i statiisiinde ¢alisanlarin sosyal

giivenlikleri alaninda yeni haklar getirilmistir.

08.06.1949 tarihinde kabul edilen ve 01.01.1950 tarihinde yiiriirliige giren
5434 sayili T.C. Emekli Sandig1 Kanunu ile sayilar1 11’1 bulan mevcut emeklilik
sandiklar1 ortadan kaldirilmis, calisanlardan ve isverenlerden prim alinmasi

ilkesine dayali, modern anlamda biitiinciill bir sosyal giivenlik yapisi
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olusturulmustur. Bu yapimnin tek elden yiiriitiilmesi i¢in de T.C. Emekli Sandigi

Genel Miidiirliigii kurulmustur.

Esnaf ve Sanatkarlar ve Diger Bagimsiz Calisanlar Sosyal Sigortalar
Kurumu (Bag-Kur) 02.09.1971 tarihli ve 1479 sayili Kanun ile kurulmus olup,
Kanunun sigortalilikla ilgili hiikiimleri 01.10.1972 tarihinde uygulamaya
konulmus, 01.01.1986 tarihinden itibaren de bu Kanuna tabi sigortalilara saglik
sigortast yardimlar1 verilmeye baslanmistir. 10.09.1977 tarihli ve 2108 sayili
Muhtar Odenek ve Sosyal Giivenlik Yasasiyla kdy ve mahalle muhtarlarinin Bag-
Kur kapsaminda zorunlu sigortali olmalar1 saglanmistir. 04.05.1979 tarihli ve
2229 sayili Kanunla herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna tabi olmayan Tiirk
vatandaglariyla ev kadinlarina Bag-Kur kapsaminda istege bagl sigortali olma
hakki verilmistir. Bu sigortalilarin da zorunlu sigortalilarla ayni hak ve

miikellefiyetlere tabi olmasi ongoriilmiistiir.

1983 yilinda 2925 sayili Tarim Iscileri Sosyal Sigortalar Kanunu ve 2926
sayili Tarimda Kendi Adma ve Hesabimna Calisanlar Sosyal Sigortalar Kanunu
kabul edilerek tarim kesiminde g¢alisanlarin sosyal giivenliklerinin saglanmasina

doniik 6nemli diizenlemeler yapilmistir.

Ulkemizde; hizmet akdiyle c¢alisanlarin 506, kendi nam ve hesabina
caliganlarin 1479, devlet memuru olarak c¢alisanlarin 5434, tarimda hizmet akdiyle
calisanlarin 2925, tarimda kendi nam ve hesabina calisanlarin 2926 sayili
kanunlara tabi olarak sosyal giivenlikleri saglanmaktaydi. Diger bir deyisle,
sigortalilarin sosyal giivenlik haklar1 5 ayr1 yasa ile diizenlenmisti. Ayrica, 506
say1l1 Kanunun gecici 20 nci maddesindeki sandiklara tabi olanlar da kendi vakif
senetlerine gore sosyal gilivenliklerini saglamaktaydi. Ancak, bu tarz bir sosyal
giivenlik sistemi farkli sosyal giivenlik kanunlarina tabi olarak ¢alisanlarin hak ve

yiiklimliiliikleri arasindaki norm ve standart birligini bozmaktayda.

S6z konusu norm birliginin saglanmasi ve siirdiiriilebilir bir sosyal glivenlik
sistemi olusturulmas1 amaciyla sosyal giivenlik reformu yapilmasi gerekli
goriilmiistiir. Bu dogrultuda, yukarida tarihsel siirecleri Gzetlenen Sosyal

Sigortalar Kurumu Bagkanligi, T.C. Emekli Sandig1 Genel Miidiirliigii ve Bag-
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Kur Genel Miidirliigiinii ayn1 ¢ati1 altinda toplayan Sosyal Gilivenlik Kurumu
Bagkanligi, 20.05.2006 tarihli ve 26173 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak
yiriirliige giren 5502 sayili Kanunla kurulmustur. Bu reformla sigorta hak ve
yukiimliiliiklerinin esitlendigi, mali olarak siirdiiriilebilir tek bir emeklilik ve

saglik sigortasi sisteminin kurulmasi ongorilmiistiir.

Reform ile aym1 zamanda niifusun tamamina esit, kolay ulasilabilir ve
kaliteli saglik hizmeti sunumunu amacglayan genel saglik sigortasi sisteminin
olusturulmasi hedeflenmistir. Bu itibarla, 31.05.2006 tarihinde 5510 sayil1 Sosyal
Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu kabul edilmis, 01.01.2007 tarihinde
de yiirlirliige girmesi Ongorilmiistiir. Ancak 5510 sayili Kanununun bazi
maddelerinin Anayasa Mahkemesince iptal edilmesi, kanuna ek ve degisiklik
getiren mevzuatin ¢ikarilmasi gibi nedenlerle yiiriirliik tarihi; énce 01.07.2007
tarihine, sonra 01.01.2008 tarihine ertelenmis ve nihayet 5510 sayili Kanun
01.10.2008 tarihinde tiim hiikiimleri ile ytirtirliige girmistir. 5510 sayili Kanun ile
sosyal sigortalar alaninda bir¢ok konuda norm ve standart birligi saglanmis ve

uygulamaya gecirilmistir.

Son olarak, anilan reform, daginik bir halde yiiriitiilen sosyal yardimlarin
merkezi olarak izlenebildigi ve objektif yararlanma Olciitlerine dayali bir sosyal
yardimlar sisteminin olusturulmasini hedeflemektedir.

Sosyal Giivenlik Kurumu, caligmalarin1 tiim personelinin katilimiyla,
bireysel ve kurumsal enerjisini ortaya koyarak vatandaglarimiza daha kaliteli
hizmet vermek amaciyla siirdiirmektedir. Bu dogrultuda, vatandaslarin kolay, hizli
ve kaliteli hizmet alabilmelerini saglamak amaciyla e-devlet uygulamasina

gecilmistir.

Bu dogrultuda, 2010-2014 Stratejik Planinda da yer verildigi gibi, Sosyal
Giivenlik Kurumu vizyon olarak vatandas odakli hizmet anlayisi icinde etkin,
siiratli ve kaliteli sosyal giivenlik hizmeti sunan, toplumun giivenine sahip ve
aktiieryal dengelerini saglamig, saygin bir kurum olmayr benimsemistir

(www.sgk.gov.tr , Erisim tarihi: 23.12.2012).
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmamin amaci, isgorenlerden daha fazla yararlanmak i¢in onlarin
hangi faktor tarafindan ve nasil motive olduklarini belirlemektedir. Manisa ve
Izmir’ in Konak ilgesindeki SGK’da uygulanan motivasyon ve performans iliskisi,
kisilerin motivasyonundaki artisin  nelerden kaynaklandigimi  bulma ve

performansi ne derecede etkiledigi ile ilgilidir.

Bunun i¢in motivasyonu 6lgmek ve performansi degerlendirmek amaciyla
anket calismasi yapilmistir. Calisanlardan, onlara verilen anketleri genel kisisel
goriislerini en acik bicimde yansitacak sekilde doldurmalart istenmistir. Boylece

amag, motivasyon ve performans arasindaki iliskiyi test etmektir.

3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma Manisa SGK ve Izmir’in Konak ilcesindeki SGK Kurumunda
faaliyet gosteren c¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirmanin  sonuglart ilgili

kurumlarda ¢aligan personeline ulasilanlarla sinirhidir.

3.4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu arastirmada anket yontemi olarak 5°1i likert ol¢egi kullanilmustir.
Cevaplar (1-Kesinlikle katilmiyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum) ¢oktan
secmelidir. Konu ile ilgili sorular1 iceren anketler ilgili kurumlarda gdrevleri
farkli olan kurum c¢alisanlarina arastirmaci tarafindan 209 adet elden dagitilarak,
yapilmis olanlar yine arastirmaci tarafindan elden toplanmistir. Anketler tam
olarak geri donmiistiir. Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken,
istatistiksel analizler i¢cin SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 16.0 programi kullanilmistir. Birinci béliimde kurumda calisanlarinin
(cinsiyet, egitim durumu,calistigi siire) boyutlarini ikinci bélimde kurum
calisanlarinin motivasyon diizeylerini ve son bdliimde de performans seviyelerini

olcen sorulara yer verilmistir. ilgili litaratiir taramas1 yapildiktan sonra toplamda
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20 soru sorulmustur. Bu sorularin 10’nu motivasyon, 10’nu performans

diizeylerini belirlemeye yoneliktir.

Hipotezler dogrulugu heniiz ispatlanmamis kabuller, varsayimlardir.
Hipotezlerin dogrulugunun ispatlanmasi ig¢in istatistiksel olarak analiz edilmesi
gerekir. Sunulan bilgilerin sinanmasi hipotez testleri ile yapilmaktadir. Sifir (HO)
hipotezine karg1 mutlaka bir alternatif hipotez (H1,) olusturulmali ve hipotez testi
siirecinin basinda olusturulmasi gerekmektedir. Hipotez kurulduktan sonra soz
konusu hipotezi test etmeye olanak verecek uygun bir test tekniginin se¢ilmesi

gereklidir.

3.5. ORNEKLEM

Arastirmanmiz Manisa ve Izmir’in Konak ilgesindeki Sosyal Giivenlik

Kurumlarinda ( SGK) ¢alisanlarini kapsamaktadir.

3.6. HIPOTEZLER

Anket sorularinda yer alan bagimsiz degiskenlerden 2 ana hipotez
olusturulmustur. Bagimli degisken olarak olusturulan 20 sorudan da alt hipotezler
olusturulmustur. Ana hipotezler asagida gosterildigi gibidir. 2 hipotez ve bunlarin
alt hipotezleri bulgular kisminda analiz edilmis ve yorumlanmistir. Bagimsiz
degiskenlerde cinsiyet, egitim, ¢alisma siiresi ve ¢alisilan yer analiz edilmis fakat
calisma siiresi ve calisilan yer uygulanan analizler notr ¢iktigi i¢in gbz ardi

edilmistir.

Hi: Erkek calisanlarin, Sosyal Giivenlik Kurumunda motivasyon ve
performans arasindaki iliski, kadin ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
Hz:Egitim diizeylerinin, Sosyal Giivenlik Kurumunda motivasyon ve

performans arasindaki iligki, birbirinden farklidir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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3.6.1. VERILERIN TOPLANMASI

Arastirmada ilk olarak motivasyon ve performans: etkileyen faktorler,
motivasyon ve performans ile alanyazin taramasi yapilmis ve elde edilen kuramsal
bilgilerle birincil verilerin toplanmasi asamasina gecilmistir. Elde edilen bilgilere
dayanarak, anket formu gelistirilmis ve birincil verilerin elde edilmesi igin anket

teknigi kullanilmistir.

3.6.1.1. VERI TOPLAMA ARACLARI VE TEKNIiKLERI

Anket formunda sorular, bagimli degiskenler ve bagimsiz degiskenler olarak
iki grupta olusturulmustur. Olusturulan bagimsiz degiskenlere gore veriler test
edilmistir. Bagimsiz degiskenler; cinsiyet ve egitim olmak iizere iki degiskenden

olusmaktadir. (¢calisma siiresi ve ¢alisma yeri goz ardi edilmistir.)

Bagimli degiskenler ise, anket formunda yer alan 20 sorudan olugmaktadir.
Toplam 22 soruluk anket SGK ¢alisanlarinin iizerinde uygulanmistir. Sorular besli

likert 6lcegine gore hazirlanmastir.

3.6.1.2. VERILERIN COZUMLENMESI

Manisa SGK ve Izmir'in Konak SGK’daki calisanlarmm iizerine
uygulanmis bir ankettir. Anket formunu dolduran calisanlarin %42,6 kadin ve

%57,4 erkeklerden olusmaktadir.

Aragtirmada elde edilen veriler dncelikle ortalamalar1 alinarak SPSS(statical
packages for social science) programina girilmis ve veri tabani olusturulmustur.
Anket sonuglarindan elde edilen motivasyon ve performans faktorlerinin kisisel
Ozelliklere gore karsilastirilmasinda ki-kare testi, capraz Cizelgelar ve kendall’s
tau-b ¢oziimlemelerinden faydalamilmustir. Istatistik onemlilik esik diizeyi olarak

0,05 alinmustir.
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3.7. BULGULAR VE YORUMLAR

3.7.1. Frekans Dagilim ve Yiizdeler (Cizelgeler ve Yorumlari)

CIZELGE 1. CINSIYETE AIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 89 42,6
Erkek 120 57,4

Toplam 209 100,0

Cinsiyet dagilimlarinda 89 Kadin, 120 Erkek olmak iizere toplam 209
kisidir. Yiizdelik dagilimlar1 bayanlarda %42,6, erkeklerde 9%57,4 olarak

belirlenmistir.

CiZELGE 2. EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

Egitim Frekans Yiizde
Lise ve alt1 57 27,3
Lisans 141 67,5
Lisanstisti 1 53
Toplam 209 100,0

Egitim durumunda Lise ve alt1 57 kisi, lisans 141 kisi ve lisansiistii 11 kisi

olmak tizere 209 kisiden olugmaktadir.

Asagidaki sorularda yer alan numaralandirmalar su sekildedir;

1- Kesinlikle Katilmiyorum
2- Katilmiyorum

3- Kararsizim

4- Katiliyorum

o- Kesinlikle Katiliyorum

CIiZELGE 3. SORU 1.1. AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

SORU 1.1. Frekans Yiizde
1 10 4,8
2 8 3,8
3 7 3,3
4 122 58,4
5 62 29,7
Toplam 209 100,0
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Is ile kisilerin amaglarmim uyusmasi ve bu sayede isiyle ilgili sorumluluk
almasi, kendini gelistirmesi kisiyi motive eder sorusuna kesinlikle katilmayan 10
kisi, katilmayan 8 kisi, kararsiz olan 7 kisi, katilan 122 kisi ve kesinlikle katilan
62 kisi olarak cevap verilmistir. Artis katilan ve kesinlikle katilana gore daha fazla

olmustur.

CIZELGE 4. SORU 1.2. AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

SORU 1.2 Frekans Yiizde
1 12 57
2 4 1,9
3 8 3,8
4 106 50,7
5 79 37,8
Toplam 209 100,0

Calisilan iste dikkatin dagilmamasi kisiyi motive eder sorusuna kesinlikle
katilmryorum 12kisi, katilmiyorum 4 kisi, kararsizim 8 kisi, katiliyorum cevabi
veren kisi sayisit 106, kesinlikle katildigini belirten kisi sayis1 79 kisidir. Bu

cevapta dikkatin motivasyonu etkiledigini gosterir.

CIZELGE 5. SORU 1.3. AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

SORU 1.3 Frekans Yiizde
1 17 8,1
2 9 4,3
3 6 2,9
4 76 36,4
5 101 48,3
Toplam 209 100,0

Ucretin diizenli olarak yatirilmasi( iicret, ikramiye, prim) ve performansina
gore arttirilmast motive edicidir sorusuna kesinlikle katilan 101 kisi diger
cevaplara oranlara gore daha fazladir. Her sirkette oldugu gibi {icretin arttirilmasi

kisiyi motive eder ve bunun sonucu olarak ise baglilik artar.
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CiZELGE 6. SORU 1.4 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

SORU 1.4 Frekans Yiizde
1 9 4,3
2 4 1,9
3 1 5
4 90 43,1
5 105 50,2
Toplam 209 100,0

Yaptigim iste basarili olmam motive eder, sorusuna yanit olarak kesinlikle
katiliyorum 105 kisi ve katiliyorum diyen kisi say1 90 oranlar1 birbirine yakindir.
1 kisi kararsizim, 4 kisi katilmiyorum ve 9 kisi kesinlikle katilmiyorum
cevaplarini vermislerdir. Bir iste basarili olmak, kisinin hayatini pozitif bir sekilde

etkiler.

CIZELGE 7. SORU 1.5 AIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGESI

SORU 1.5 Frekans Yiizde
1 14 6,7
2 8 3,8
3 13 6,2
4 70 33,5
5 104 49,8
Toplam 209 100,0

Yaptigim iste kariyer imkaninin olmasi motive eder sorusuna 209 kisiden
104 kisi kesinlikle katiliyorum, 70 kisi katiliyorum cevabi, 13 kisi kararsizim, 8

kisi katilmiyorum ve 14 kisi kesinlikle katilmiyorum cevabini vermistir.

CIZELGE 8. SORU 1.6 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.6 Frekans Yiizde
1 13 6,2
2 5 2,4
3 3 14
4 100 47,8
5 88 42,1
Toplam 209 100,0

Isimin etkin ve adaletli bir sekilde yapabilmek motive edici bir unsurdur
sorusuna katilan 100 kisi ve kesinlikle katilan 88 kisi olmak iizere birbirine yakin

oranlardadir. Etkin ve adaletli olarak yapabilmek bagariy1 getirmektedir.
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CIiZELGE 9. SORU 1.7 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.7 Frekans Yiizde
1 18 8,6
2 34 16,3
3 38 18,2
4 82 39,2
5 37 17,7
Toplam 209 100,0

Isimle ilgili eksiklikler s6z konusu oldugunda isyerindeki egitim imkanlari
ile bunu giderebilirim sorusuna cevap olarak dagilim oranlari birbirine ¢ok

yakindir. Yine de 82 kisilik katilma orani diger oranlara nazaran yiiksektir.

CIZELGE 10. SORU 1.8 AiIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.8 Frekans Yiizde
1 8 3,8
2 6 2,9
3 13 6,2
4 108 51,7
5 74 35,4
Toplam 209 100,0

Calisanlarin igyerinde alinan kararlarda s6z sahibi olmalar1t motivasyonlarini
arttirict  bir Ozelliktir sorusuna yanit olarak 209 kisinin biiyliik bir kismi
katiltyorum cevabin vermistir. Kisiye s6z hakki verme, kisiye isinde daha etkin

olarak yapmasini saglar.

CIiZELGE 11. SORU 1.9 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.9 Frekans Yiizde
1 10 4.8
2 7 3,3
3 5 2,4
4 121 57,9
5 66 31,6
Toplam 209 100,0

Yaptigim isten geri bildirim almak is verimliligim acisindan farkindaligimi
sagliyor ve beni motive ediyor sorusuna 121 kisi katiliyorum, 66 kisi kesinlikle
katiliyorum cevabi vermistir. Diger cevaplar ise az oranlardadir. Isin daha dikkatli

yapilmasina tesvik etmesini saglar.
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CIZELGE 12. SORU 1.10 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.10 Frekans Yiizde
1 19 9,1
2 18 8,6
3 29 13,9
4 98 46,9
5 45 21,5
Toplam 209 100,0

Calisanin gosterdigi performans ile motivasyon dogru orantilidir sorusuna

yanit olarak biiylikk oranda kisi katiliyorum cevabi vererek, performans ve

motivasyon arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

CIZELGE 13. SORU 2.1 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.1 Frekans Yiizde
1 14 6,7
2 20 9,6
3 28 13,4
4 109 52,2
5 38 18,2
Toplam 209 100,0

Problemleri ¢6zme konusunun kiginin performansi ile orantilidir sorusuna,
biiyiik oranda kisi katiliyorum cevabi vermistir. Problem ¢6zme becerisi, bireyin
veya grubun i¢inde yasadigi cevreye etkin uyum saglamasma yardim eder.
Basarili insanlar i¢in problem ¢6zme kisinin yasam felsefesi haline gelir. Boyle

kisiler kendi baglarina ayakta durmasini bilir ve yeniliklere kars1 acik olurlar.

CIZELGE 14. SORU 2.2 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.2 Frekens Yiizde
1 11 5,3
2 11 5,3
3 17 8,1
4 127 60,8
5 43 20,6
Toplam 209 100,0

Yaptigim isi kendi kontrol etme diizeyimin olmasi performansimi arttirir

sorusuna, 209 kisiden 127 kisi katiliyorum, 43 kisi de kesinlikle katiliyorum
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cevabini vermistir. Bu sayede kisi yaptig1 hatalarin farkina vararak bu hatalardan

donebilme becerisini gelistirmis olur. Boylelikle kisi isini en i1yi sekilde yapmaya

caligir ve bu da isteki verimliligi arttirir.

CIZELGE 15. SORU 2.3 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.3 Frekans Yiizde
1 13 6,2
2 8 3,8
3 9 4,3
4 93 44,5
5 86 41,1
Toplam 209 100,0

Calisanlar icin parasal nitelikli (licret, ikramiye, prim) odiiller isgdren
performansin1  arttirmaktadir  sorusuna, 209 kisiden 13 kisi kesinlikle
katilmiyorum, 8 kisi katilmryorum, 9 kisi karasizim, 93 kisi katiliyorum, 86 kisi
kesinlikle katiliyorum cevabi vererek kisi isine daha ¢ok sarilacak buna baglh
olarak da motivasyon ve performans artacaktir. Bu dongii sonucunda alacagi odiil

kisiyi daha mutlu edecek ve devamliligi saglayacaktir.

CIZELGE 16. SORU 2.4 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.4 Frekans Yiizde
1 16 7,7
2 27 12,9
3 39 18,7
4 99 47,4
5 28 13,4
Toplam 209 100,0

Calisanlarin  memnuniyetini arttirma ve sirketin verimliligini arttirma
performans degerleme sonuglarina gore belli olur sorusuna, 99 kisi katiliyorum,
28 kisi kesinlikle katiliyorum cevabi vererek biiyiik bir oran katildigini ifade

etmektedir.
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CIiZELGE 17. SORU 2.5 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.5 Frekans Yiizde
1 13 6,2
2 1 5
3 10 4,8
4 106 50,7
5 79 37,8
Toplam 209 100,0

Basarili olan personele terfi imkaninin verilmesi performansin arttirilmasini
saglar sorusuna, 106 kisinin katiliyorum, 79 kisinin ise kesinlikle katiliyorum
cevabini vermesi terfi imkanmn performans ile iliskili oldugu agikca ortaya

konmustur. Terfi imkaninin verilmesi kisinin daha ¢ok calismasini saglayacaktir.

CIZELGE 18. SORU 2.6 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.6 Frekans Yiizde
1 61 29,2
2 43 20,6
3 49 23,4
4 44 211
5 12 5,7
Toplam 209 100,0

Calistigim kurumun performans degerlendirme yontemleri oldukca etkili ve
adildir sorusuna verilen cevaplar birbirine yakin oranlarda olmustur. Bu sonucun
caligilan yerin konumu veya ¢alisan kisinin diisiincesine bagli olarak yer

degistirdigini diistinebiliriz.

CIZELGE 19. SORU 2.7 AIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.7 Frekans Yiizde
1 12 5,7
2 14 6,7
3 19 9,1
4 116 55,5
5 48 23,0
Toplam 209 100,0

Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler performanslarini arttirmada
daha basarili olmalarin1 saglar sorusunun 12 kisi kesinlikle katilmiyorum, 14 kisi

katilmiyorum, 19 kisi kararsizim, 116 kisi katiliyorum, 48 kisi kesinlikle
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katiliyorum cevabi vererek biiylik oranda bu soruya olumlu yanit verilmistir.

Egitimlerin diizenli olarak belirlenmesi ve kisilerin eksikligine gore verilmesi

gerekir.

CIZELGE 20. SORU 2.8 AIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.8 Frekans Yiizde
1 12 57
2 7 3,3
3 23 11,0
4 115 55,0
5 52 24,9
Toplam 209 100,0

Calisanlarin performansinin yiiksek olmasi i¢in kurumda alinacak kararlarda
s0z sahibi olmas1 6nemlidir sorusuna 209 kisiden 12 kisi kesinlikle katilmiyorum,
7 kisi katilmiyorum, 23 kisi kararsizim, 115 kisi katiliyorum, 52 kisi kesinlikle
katiliyorum cevabi vererek biiylik orandaki kismin katildigini ifade etmektedir. Bu

sayede kisini kendini gelistirebilme ve ifade edebilme yetkisini verir.

CIZELGE 21. SORU 2.9 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.9 Frekans Yiizde
1 13 6,2
2 15 7,2
3 44 21,1
4 111 53,1
5 26 12,4
Toplam 209 100,0

Calisanlarin geri bildirim almasini yonlendirir sorusuna 209 kisiden 13 kisi
kesinlikle katilmiyorum, 15 kisi katilmiyorum, 44 kisi kararsizim, 111 Kkisi
katiliyorum, 26 kisi kesinlikle katiliyorum cevabini vererek 137 kisilik bir grup

geribildirimin alinmasin1 6nemli olarak ifade etmistir.
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CIiZELGE 22. SORU 2.10 AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.10 Frekans Yiizde
1 29 13,9
2 22 10,5
3 60 28,7
4 78 37,3
5 20 9,6
Toplam 209 100,0

Performans degerleme siireci sayesinde kurumda calisanlarin gosterdikleri
performans ortaya ¢ikar sorusuna 209 kisiden 29 kisi kesinlikle katilmiyorum, 22
kisi katilmiyorum, 60 kisi kararsizim, 78 kisi katiliyorum ve 20 kisi kesinlikle

katiliyorum cevaplar1 vererek karisik dagilimlarda cevap verilmistir.
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3.7.2. CINSIYET DAGILIMLARININ SORULARA GORE YUZDE
DAGILIMLARI VE CiZELGELERI

3.7.2.1. Hipotez 1’nin Analizi

Hi: Erkek calisanlarin, Sosyal Giivenlik Kurumunda motivasyon ve
performans arasindaki iliski, kadin ¢alisanlara goére daha ytiksektir ve anlamli fark

vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

Hipotez 1.1.1.

Hi: Erkek calisanlarin,“is ile kisilerin amacglarinin uyusmast ve bu
sayede isiyle ilgili sorumluluk almasi, kendini gelistirmesi kisiyi motive
eder” sorusuna verdigi cevap ile kadin calisanlarin verdigi cevaplar arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 1. SORU 1.1 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.1 Cinsiyet
Kadin| Erkek TooL anal
1 0 10 10
,0% 100,0% 100,0%
,0% 8,3% 4,8%
2 4 4 8
50,0% 50,0% 100,0%
4,5%) 3,3% 3,8%
3 1 6 7
14,3% 85,7% 100,0%
1,1% 5,0% 3,3%
4 54 68 122
44,3% 55,7% 100,0%
60,7% 56,7% 58,4%
5 30 32 62
48,4%) 51,6% 100,0%
33,7% 26,7% 29,7%
Toplam 89 120 209
42,6%) 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%
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Kadinlarin %01 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %8.,3’li kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %4,5’1 kadinlar verirken, 9%3,3’1
erkeklerin katilmamistir. Kararsizlik bayanlarda %1,1 iken, erkeklerde %5’tir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%60,7, erkeklerde %56,7 birbirine
yaklasik degerlerdedir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %33.7
iken erkeklerde %26,7 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sid
PearsonChi-Square 10,8842 4 ,028
LikelihoodRatio 14,885 4 ,005
Linear-by-LinearAssociatio
6,294 1
' ,012
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlaml fark vardir. (p= 0,028<0,05)
Hipotez 1.1.2.
Hi: Erkek calisanlarin,“Calisilan iste dikkatin dagilmamasi kisiyi

motive eder’sorusuna verdigi cevap ilekadin g¢alisanlarin verdigi cevaplar

arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml bir fark yoktur)

93



CIiZELGE 2. SORU 1.2 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.2 Cinsiyet
Kadm Erkek AL AN
1 4 3 12
33,3% 66,7% 100,0%
4,5% 6,7% 5,7%
2 3 1 4
75,0% 25,0% 100,0%
3,4% ,8% 1,9%
3 4 4 §]
50,0% 50,0% 100,0%
4,5% 3,3% 3,8%
4 42 64 106
39,6% 60,4% 100,0%
47,2% 53,3% 50,7%
5 36 43 79
45,6% 54,4% 100,0%
40,4% 35,8% 37,8%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %4,5’1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %6,7’si kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %3,4’1ii kadinlar verirken, %0,8°1
erkekler katilmamistir. Kararsizlik bayanlarda %4,5 iken, erkeklerde %3,3’tiir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%47,2, erkeklerde %53,3 birbirine
yaklasik degerlerdedir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %40,4
iken erkeklerde %35,8 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value | Df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 2,987 4 ,560
LikelihoodRatio 3,011 4 ,556
Linear-by-LinearAssociation
,123 1 7126
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda
anlaml fark yoktur. (p= 0,560>0,05)

Hipotez 1.1.3.

Hi: Erkek calisanlarin,“Ucretimin diizenli olarak yatirilmasi (iicret,

ikramiye, prim) ve performansima gOre arttirilmast  motive
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edicidir’sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 3. SORU 1.3 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.3 cinsiyet

Kadin Erkek TooL anal

1 4 13 17
23,5% 76,5%) 100,0%
4,5% 10,8%) 8,1%

2 4 5 9
44,4% 55,6% 100,0%
4,5% 4.2% 4,3%

3 2 4 6
33,3% 66,7%) 100,0%
2,2% 3,3% 2,9%

4 30 46 76
39,5% 60,5%) 100,0%
33,7% 38,3%) 36,4%
5 49 52 101
48,5% 51,5%) 100,0%
55,1% 43,3% 48,3%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4%) 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %4,5°1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %10,8°1 kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %#4,5’1 kadinlar verirken, %4,2’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda 92,2 iken, erkeklerde 9%3,3’tiir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%33,7, erkeklerde %38,3 birbirine
yaklasik degerlerdedir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %55,1
iken erkeklerde %43,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

\Value df IAsymp.Sig.(2-sided),
PearsonChi-Square 45014 4 ,342
LikelihoodRatio 4676 4 322
Linear-by-LinearAssociation
35627 1 ,060
NofValidCases

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,342>0,05)
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Hipotez 1.1.4.

Hi:

Erkek calisanlarin,“Yaptigim

iste basarili

olmam motive

eder”’sorusuna verdigi cevap ilekadin calisanlarin verdigi cevaplar arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 4. SORU 1.4 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.4 Cinsiyet
Kadin Erkek Too1 andl
1 0 9 9
,0% 100,0% 100,0%
,0% 7,5% 4,3%)
2 2 2 4
50,0% 50,0% 100,0%
2,2% 1,7% 1,9%
3 0 1 1
,0% 100,0% 100,0%
,0% ,8% ,5%
4 34 56 90
37,8% 62,2% 100,0%
38,2% 46,7% 43,1%
5 53 52 105
50,5% 49,5% 100,0%
59,6% 43,3% 50,2%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %0 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %7,5’i kesinlikle

katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %2,2°1 kadinlar verirken, %1,7’1

erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %0 iken, erkeklerde 960,8’dir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%38,2 iken erkeklerde %46,7 birbirine

yaklasik degerlerdedir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %59.,6

iken erkeklerde %43,3 olarak belirlenmistir.
Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-
sidad)
PearsonChi-Square 11,0322 4 ,026
LikelihoodRatio 14,690 4 ,005
Linear-by-LinearAssociation 8,692
1 ,003
NofValidCases 209

96



Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlamli fark vardir. (p= 0,026<0,05)

Hipotez 1.1.5.

Hi: Erkek calisanlarin, “Yaptigim iste kariyer imkaninin olmast motive
eder” sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢aliganlarin verdigi cevaplar arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 5. SORU 1.5 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.5 cinsiyet

Kadin Erkek TooL asal

1 1 13 14
7,1% 92,9% 100,0%
1,1% 10,8% 6,7%)

2 2 6 8
25,0% 75,0% 100,0%
2,2% 5,0% 3,8%

3 4 9 13
30,8% 69,2% 100,0%
4,5% 7,5% 6,2%)

4 35 35 70
50,0% 50,0% 100,0%
39,3% 29,2% 33,5%
5 47 57 104
45,2% 54,8% 100,0%
52,8% 47,5% 49,8%)
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %1,1°1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %10,8’1 kesinlikle
katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %2,2’i kadinlar verirken, %5’
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %4,5 iken, erkeklerde %7,5dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%39,3 iken erkeklerde %729,2 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %52,8 iken
erkeklerde %47,5 olarak belirlenmistir. Bayanlarda bu oranlar kesinlikle

katilmiyorum’dan kesinlikle katiliyorum’a dogu indikge artis gorinmiistiir.
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Chi-SquareTests

Value |df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 10,8102 |4 ,029
LikelihoodRatio 12,618 |4 ,013
Linear-by-LinearAssociation

7,267 1 ,007
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark vardir. (p=0,029<0,05)

Hipotez 1.1.6.

Hi: Erkek calisanlarin,“isimin etkin ve adaletli bir sekilde
yapabilmek motive edici bir unsurdur”sorusuna verdigi cevap ilekadin

calisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 6. SORU 1.6 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.6 cinsiyet

Kadin Erkek Too1 andl

1 2 11 13
15,4% 84,6% 100,0%
2,2% 9,2% 6,2%)

2 1 4 5
20,0% 80,0% 100,0%
1,1% 3,3% 2,4%)

3 0 3 3
,0% 100,0% 100,0%
,0% 2,5% 1,4%
4 41 59 100
41,0% 59,0% 100,0%
46,1% 49,2% 47,8%)

5 45 43 88
51,1% 48,9% 100,0%
50,6% 35,8% 42,1%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %2,2’1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %9,2°1 kesinlikle
katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %1,1°1 kadinlar verirken, 9%3,3’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %0 iken, erkeklerde %2,5°dir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%46,1 iken erkeklerde %49,2 olarak
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belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %50,6 iken

erkeklerde %35,8 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 9.9372 ,042
LikelihoodRatio 11,634 ,020
Linear-by-LinearAssociation
8,618 ,003
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlamli fark vardir. (p= 0,042<0,05)

Hipotez 1.1.7.

Hi: Erkek calisanlarin,“isimle ilgili eksiklikler s6z konusu oldugunda

isyerimdeki egitim imkanlar1 ile bunu giderebilirim” sorusuna verdigi

cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 7. SORU 1.7 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.7 cinsiyet

Kadin Erkek Too andl

1 6 12 18
33,3%) 66,7%) 100,0%
6,7% 10,0%) 8,6%

2 17 17 34
50,0% 50,0%) 100,0%
19,1% 14,2%) 16,3%)

3 16 22 38
42,1% 57,9%) 100,0%
18,0% 18,3%) 18,2%)

4 34 48 82
41,5% 58,5%) 100,0%
38,2%) 40,0% 39,2%)

5 16 21 37
43,2% 56,8%) 100,0%
18,0% 17,5%) 17,7%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4%) 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%
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Kadinlarin %6,7’si kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %10,0’1 kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %19,1°1 kadimnlar verirken, %14,2’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %18 iken, erkeklerde %18,3dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda%38,2 iken erkeklerde %40 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %18 iken
erkeklerde %17,5 olarak belirlenmistir. Bu soruya verilen cevaplar tam anlamiyla

giivenilir olmamistir. Sorulara verilen cevaplar birbirlerine yaklasik degerlerde

olmustur.
Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 1,447 4 836
LikelihoodRatio 1,455 4 ,835
Linear-by-LinearAssociation

,002 1 ,965
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlaml fark yoktur. (p= 0,836>0,05)
Hipotez 1.1.8.
Hi: Erkek calisanlarin,“Calisanlarin isyerinde alinan kararlarda soz

sahibi olmalar1 motivasyonlarini arttirict bir 6zelliktir” sorusuna verdigi

cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 8. SORU 1.8 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.8 cinsiyet

Kadm Erkek oo anal

1 0 8 8
,0% 100,0% 100,0%
,0% 6,7% 3,8%

2 3 3 6
50,0% 50,0% 100,0%
3,4% 2,5% 2,9%

3 4 9 13
30,8% 69,2% 100,0%
4,5% 7,5% 6,2%
4 46 62 108
42,6% 57,4% 100,0%
51,7% 51,7% 51,7%

5 36 38 74
48,6% 51,4% 100,0%
40,4% 31,7% 35,4%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %0 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %6,7°si kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %3,4’1i kadinlar verirken, %2,5’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %4,5 iken, erkeklerde 9%7,5°dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda ve erkeklerde 9%51,7 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %40,4 iken

erkeklerde %31,7 olarak belirlenmistir.
Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 7,92 4 ,094
LikelihoodRatio 10,88 4 ,028
Linear-by-LinearAssociation
5,33 1 ,021
NofValidCases 2

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,094>0,05)

Hipotez 1.1.9.

Hi: Erkek calisanlarin, “Yaptigim isten geri bildirim almak is

verimliligim ag¢isindan farkindaligimi sagliyor ve beni motive

101



ediyor”’sorusuna verdigi cevap ilekadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 9. SORU 1.9 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.9 cinsiyet

Kadin Erkek Toon andl

1 0 10 10
,0% 100,0% 100,0%
,0% 8,3% 4,8%

2 2 5 7
28,6% 71,4% 100,0%
2,2% 4,2% 3,3%

3 1 4 5
20,0% 80,0% 100,0%
1,1% 3,3%) 2,4%
4 49 72 121
40,5% 59,5% 100,0%
55,1% 60,0% 57,9%

5 37 29 66
56,1% 43,9%) 100,0%
41,6% 24.,2% 31,6%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %0 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %8.,3°li kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %2,2’sini kadinlar verirken, %4,2’1

erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %1,1 iken, erkeklerde %3,3’diir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 55,1 iken erkeklerde %60,0 olarak

belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %41,6 iken

erkeklerde %24,2 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 14,1414 ,007
LikelihoodRatio 17,87/4 ,001
Linear-by-LinearAssociation
13,301 ,000
NofValidCases

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark vardir. (p=0,007<0,05)
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Hipotez 1.1.10.

Hi: Erkek calisanlarin, “Yaptigim isten geri bildirim almak is

verimliligim ag¢isindan farkindaligimi sagliyor ve beni motive ediyor”

sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli

fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 10. SORU 1.10 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.10 cinsiyet

Kadin Erkek Too andl

1 6 13 19
31,6% 68,4% 100,0%
6,7% 10,8% 9,1%

2 12 6 18
66,7% 33,3% 100,0%
13,5% 5,0% 8,6%

3 13 16 29
44,8% 55,2% 100,0%
14,6% 13,3% 13,9%

4 42 56 98
42,9% 57,1% 100,0%
47,2% 46,7% 46,9%

5 16 29 45
35,6% 64,4% 100,0%
18,0% 24,2% 21,5%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %6,7’si kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %10,8°1 kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %13,5’1 kadmlar verirken, %5,0’1

erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %14,6 iken, erkeklerde %13,3 diir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 47,2 iken erkeklerde %46,7 olarak

belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %18,0 iken

erkeklerde %24,2 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 6,1832 (4 ,186
LikelihoodRatio 6,192 il ,185
Linear-by-LinearAssociation
544 |1 461
NofValidCases 209
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Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,186>0,05)

Hipotez 1.2.1.

Hi: Erkek calisanlarin, “Problemleri ¢6zme konusu kisinin performansi
ile orantilidir” sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar

arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 11. SORU 2.1 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.1 cinsiyet

Kadin Erkek TooL asal

1 3 11 14
21,4% 78,6% 100,0%
3,4%) 9,2% 6,7%)

2 9 11 20
45,0%) 55,0% 100,0%
10,1% 9,2% 9,6%)

3 17 11 28
60,7% 39,3% 100,0%
19,1% 9,2% 13,4%
4 45 64 109
41,3% 58,7% 100,0%
50,6% 53,3% 52,2%

5 15 23 38
39,5% 60,5% 100,0%
16,9% 19,2% 18,2%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %3,41 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %9,2’si kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %10,1’1 kadinlar verirken, %9,2’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda 9%19,1 iken, erkeklerde %9,2’dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 50,6 iken erkeklerde 9%53,3 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %16,9 iken

erkeklerde %19,2 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

\VValue df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 6,6002 /4 ,159
LikelihoodRatio 6,767 |4 ,149
Linear-by-LinearAssociation
,045 |1 ,831
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,159>0,05)

Hipotez 1.2.2.

Hi: Erkek calisanlarin, “Yaptigim isi kendi kontrol etme diizeyimin

olmas1 performansimi arttirir” sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin

verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIiZELGE 12. SORU 2.2 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.2 cinsiyet

Kadin Erkek Too andl

1 3 8 11
27,3% 72,7% 100,0%
3,4% 6,7% 5,3%)

2 4 7 11
36,4% 63,6% 100,0%
4,5% 5,8% 5,3%)

3 11 6 17
64,7% 35,3% 100,0%
12,4%) 5,0% 8,1%
4 54 73 127
42,5% 57,5% 100,0%
60,7% 60,8% 60,8%

5 17 26 43
39,5% 60,5% 100,0%
19,1% 21,7% 20,6%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %3,4’1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %6,7’si kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %4,5’1 kadmnlar verirken, %5,8 ’i

erkekler vermigtir. Kararsizlik bayanlarda %12,4 iken, erkeklerde %5,0’dir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 60,7 iken erkeklerde %60,8 olarak
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belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %19,1 iken

erkeklerde %21,7 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 47952 {4 ,309
LikelihoodRatio 4,815 @4 ,307
Linear-by-LinearAssociation
,037 |1 ,847
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlamh fark yoktur. (p= 0,309>0,05)

Hipotez 1.2.3.

Hi: Erkek calisanlarin, “Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret,
ikramiye, prim) odiiller isgdren performasini arttirmaktadir” sorusuna

verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml bir fark yoktur)

CiZELGE 13. SORU 2.3 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.3 cinsiyet

Kadn Erkek Too andl

1 1 12 13
7.7% 92,3% 100,0%
1,1% 10,0% 6,2%

2 4 4 8
50,0% 50,0% 100,0%
4,5% 3,3% 3,8%

3 4 5 9
44,4% 55,6% 100,0%
4,5% 4,2% 4,3%

4 43 50 93
46,2% 53,8% 100,0%
48,3% 41, 7% 44 5%

5 37 49 86
43,0% 57,0% 100,0%
41,6% 40,8% 41,1%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%
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Kadinlarin %1,1°1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %10,0 kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %4,5’1 kadinlar verirken, 9%3,3’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %4,5 iken, erkeklerde %4,2°dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 48,3 iken erkeklerde %41,7 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %41,6 iken

erkeklerde %40,8 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 7,180% 4 127
LikelihoodRatio 8,674 4 ,070
Linear-by-LinearAssociation
2,687 |1 , 101
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlaml fark yoktur. (p=0,127>0,05)

Hipotez 1.2.4.

Hi: Erkek calisanlarin, “Calisanlarin memnuniyetini arttirma ve
sirketin verimliligini arttirma performans degerlendirme sonucglarina gore

2

belli olur sorusuna verdigi cevap ile kadin c¢alisanlarin verdigi cevaplar

arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml bir fark yoktur)
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CIiZELGE 14. SORU 2.4 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.4 cinsiyet

Kadimn Erkek Too1 anal

1 5 11 16
31,3% 68,8% 100,0%
5,6% 9,2% 7,7%

2 10 17 27
37,0% 63,0% 100,0%
11,2% 14,2% 12,9%

3 17 22 39
43,6% 56,4% 100,0%
19,1% 18,3% 18,7%

4 44 55 99
44,4% 55,6% 100,0%
49,4% 45,8% 47, 4%

5 13 15 28
46,4% 53,6% 100,0%
14,6% 12,5% 13,4%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %5,6’s1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %9,2 kesinlikle

katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %11,2°1 kadinlar verirken, %14,2’si

erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %19,1 iken, erkeklerde %18,3 diir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda 49,4 iken erkeklerde %45,8 olarak

belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda

erkeklerde %12,5 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

%14,6 iken

Value df IAsymp.Sig.(2-
cidad)
PearsonChi-Square 1,5068 4 ,826
LikelihoodRatio 1,537 4 ,820
Linear-by-LinearAssociation
1,313 1 ,252
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlaml fark yoktur. (p= 0,826>0,05)
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Hipotez 1.2.5.

Hi: Erkek calisanlarin,

“Basarili

olan personele terfi

imkanin

verilmesi performansin arttirtlmasini saglar” sorusuna verdigi cevap ile

kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml bir fark yoktur)

CIZELGE 15. SORU 2.5 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.5 cinsiyet

Kadm Erkek oo anal

1 2 11 13
15,4% 84,6% 100,0%
2,2% 9,2% 6,2%

2 0 1 1
,0% 100,0% 100,0%
,0% ,8%0) ,5%

3 4 6 10
40,0% 60,0% 100,0%
4,5% 5,0% 4,8%
4 46 60 106
43,4% 56,6% 100,0%
51,7% 50,0% 50,7%

5 37 42 79
46,8% 53,2% 100,0%
41,6% 35,0% 37,8%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %2,2’si kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %9,2 kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %0 kadinlar verirken, %0,8’1 erkekler

vermigstir. Kararsizlik bayanlarda %4,5 iken erkeklerde %5,0’dir. Katiliyorum

cevabinda oranlar kadinlarda 51,7 iken erkeklerde %50,0 olarak belirlenmistir.

Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %41,6 iken erkeklerde %35,0

olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

NofValidCases

209

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 5,315 |4 ,256
LikelihoodRatio 6,204 |4 ,184
Linear-by-LinearAssociation
4,486 (1 ,034
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Yapilan Ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin galisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,256>0,05)

Hipotez 1.2.6.

Hi: Erkek calisanlarin, “Calistigim kurumun performans degerleme
yontemleri oldukg¢a etkili ve adildir” sorusuna verdigi cevap ile kadin

calisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 16. SORU 2.6 CINSIYETE AIT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.6 cinsiyet

Kadin Erkek Toon andl

1 29 32 61
47,5% 52,5% 100,0%
32,6% 26,7% 29,2%)

2 20 23 43
46,5% 53,5% 100,0%
22,5%) 19,2% 20,6%)

3 22 27 49
44.,9% 55,1% 100,0%
24, 7% 22,5% 23,4%)

4 13 31 44
29,5%) 70,5% 100,0%
14,6%) 25,8% 21,1%)

5 5 7 12
41,7% 58,3% 100,0%
5,6% 5,8% 5,7%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %32,6’s1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %26,7’si kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise %22,5 kadinlar verirken, %19,2°1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %24,7 iken erkeklerde %?22,5" dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda %14,6 iken erkeklerde %25,8 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %5,6 iken

erkeklerde %35,8 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 4,055% 4 ,399
LikelihoodRatio 4,172 4 ,383
Linear-by-LinearAssociation
2,285 |1 131
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,399>0,05)

Hipotez 1.2.7.

Hi: Erkek c¢alisanlarin, “Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen
egitimler performanslarini arttirmada daha basarili olmalarini saglar”
sorusuna verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli

fark vardir.

(Ho:Anlaml bir fark yoktur)

CiZELGE 17. SORU 2.7 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.7 cinsiyet

Kadmn Erkek TooL anal

1 4 8 12
33,3% 66,7% 100,0%
4,5% 6,7% 5,7%)

2 8 6 14
57,1% 42,9% 100,0%
9,0% 5,0% 6,7%)

3 7 12 19
36,8% 63,2% 100,0%
7,9% 10,0% 9,1%
4 49 67 115
41,7% 58,3% 100,0%
54,0% 55,8% 55,0%

5 21 27 48
43,8% 56,3% 100,0%
23,6% 22,5% 23,0%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %4,5’1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %6,7’si kesinlikle

katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %9,0 kadinlar verirken, %5,0 erkekler
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vermistir. Kararsizlik bayanlarda %7,9 iken erkeklerde %10,0 olarak ¢ikmustir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda %54,0 iken erkeklerde 9%55,8 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %23,6 iken

erkeklerde %22,5 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 3,2982 |5 ,654
LikelihoodRatio 3,654 |5 ,600
Linear-by-LinearAssociation
119 |1 , 730
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlaml fark yoktur. (p= 0,654>0,05)

Hipotez 1.2.8.

Hi: Erkek calisanlarin, “Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi
igin kurumda alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi dnemlidir” sorusuna

verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 18. SORU 2.8 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.8 cinsiyet

Kadmn Erkek Too1 anal

1 2 10 12
16,7% 83,3% 100,0%
2,2% 8,3% 5,7%

2 4 3 7
57,1% 42,9% 100,0%
4,5% 2,5% 3,3%

3 11 12 23
47,8% 52,2% 100,0%
12,4% 10,0% 11,0%
4 50 65 115
43,5% 56,5% 100,0%
56,2% 54,2% 55,0%

5 22 30 52
42,3% 57,7% 100,0%
24,7% 25,0% 24,9%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %2,2’si kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %8,3’ii kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %4,5 kadinlar verirken, %2,5’1
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %12,4 iken erkeklerde %10,0’dr.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda %56,2 iken erkeklerde %354,2 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %24,7 iken

erkeklerde %25,0 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 42012 4 ,379
LikelihoodRatio 4,592 4 ,332
Linear-by-LinearAssociation
,688 |1 ,407
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek c¢alisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,379>0,05)
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Hipotez 1.2.9.

Hi: Erkek calisanlarin, “Calisanin, isgéreninden geri bildirim almasini

yonlendirir” sorusuna verdigi cevap ile kadin g¢alisanlarin verdigi cevaplar

arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml bir fark yoktur)

CIiZELGE 19. SORU 2.9 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.9 cinsiyet

Kadin Erkek Ton anal

1 4 9 13
30,8% 69,2% 100,0%
4,5% 7,5% 6,2%

2 5 10 15
33,3% 66,7% 100,0%
5,6% 8,3% 7,2%

3 22 22 44
50,0% 50,0% 100,0%
24.,7% 18,3% 21,1%
4 48 63 111
43,2%) 56,8% 100,0%
53,9% 52,5% 53,1%

5 10 16 26
38,5% 61,5% 100,0%
11,2%) 13,3% 12,4%)
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %4,5’1 kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %7,5°1 kesinlikle

katilmamigtir. Katilmiyorum cevabinda ise 9%5,6 kadinlar verirken, %8,3’1

erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %24,7 iken erkeklerde 9%18,3’diir.

Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda %53,9 iken erkeklerde %52,5 olarak

belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %11,2 iken

erkeklerde %13,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

\Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 2457314 ,652
LikelihoodRatio 2,488 |4 ,647
Linear-by-LinearAssociation
179 L 672
NofValidCases 209
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Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin calisanlar arasinda

anlamli fark yoktur. (p= 0,652>0,05)

Hipotez 1.2.10.

Hi: Erkek calisanlarin, “Performans degerleme siireci sayesinde
kurumda calisanlarin gosterdikleri performans ortaya c¢ikar” sorusuna

verdigi cevap ile kadin ¢alisanlarin verdigi cevaplar arasinda anlamli fark vardir.

(Ho:Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 20. SORU 2.10 CINSIYETE AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.10 cinsiyet

Kadin Erkek Toon andl

1 10 19 29
34,5% 65,5% 100,0%
11,2% 15,8% 13,9%

2 10 12 22
45,5%) 54,5% 100,0%
11,2% 10,0% 10,5%

3 37 23 60
61,7% 38,3% 100,0%
41,6% 19,2% 28,7%

4 23 55 78
29,5% 70,5% 100,0%
25,8% 45,8% 37,3%

5 9 11 20
45,0%) 55,0% 100,0%
10,1% 9,2% 9,6%
Toplam 89 120 209
42,6% 57,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0%

Kadinlarin %11,2’i kesinlikle katilmaz iken, erkeklerin %15,8°1 kesinlikle
katilmamistir. Katilmiyorum cevabinda ise %]11,2kadinlar verirken, %10,0
erkekler vermistir. Kararsizlik bayanlarda %41,6 iken erkeklerde %19,2°dir.
Katiliyorum cevabinda oranlar kadinlarda %25,8 iken erkeklerde %45,8 olarak
belirlenmistir. Kesinlikle katiliyorum cevabinda ise kadinlarda %10,1 iken

erkeklerde %9,2 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

\VValue d IAsymp.Sig.(2-sided)
If
PearsonChi-Square 15,3092 |4 ,004
LikelihoodRatio 15,428 4 ,004
Linear-by-LinearAssociation
378 |1 ,539
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore erkek calisanlar ve kadin ¢alisanlar arasinda

anlamli fark vardir. (p= 0,004>0,05)
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3.7.3.

3.7.3.1. Hipotez 2’nin Analizi

EGITiM DAGILIMLARININ SORULARA GORE YUZDE
DAGILIMLARI VE CiZELGELERI

H2:Egitim diizeylerinin, Sosyal Giivenlik Kurumunda motivasyon ve

performans arasindaki iligki, birbirinden farklidir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

Hipotez 2.1.1.

H:: Egitimin ,“is ile kisilerin amaglarinin uyusmasi ve bu sayede

isiyle ilgili sorumluluk almasi, kendini gelistirmesi kisiyi motive eder”

sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlaml fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 1. SORU 1.1 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.1 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisaniistii Too andl

1 6 4 0 10
60,0% 40,0% ,0% 100,0%
10,5%) 2,8% ,0% 4,8%

2 4 4 0 8
50,0%) 50,0% ,0% 100,0%
7,0% 2,8% ,0% 3,8%

3 2 4 1 7
28,6% 57,1% 14,3% 100,0%
3,5% 2,8% 9,1% 3,3%
4 35 83 4 122
28,7%) 68,0% 3,3% 100,0%
61,4%) 58,9% 36,4% 58,4%

5 10 46 6 62
16,1%) 74,2% 9,7% 100,0%
17,5%) 32,6% 54,5% 29,7%
Toplam 57 141 11 209
27,3%) 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini1 veren %10,5 iken,

lisans grubunda %28, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise
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ve alt1 %7,0, lisans %2,8 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik
lise ve altinda %3,5 iken, lisans %2,8 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.
Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %61,4 lisans grubunda %58,9
ve lisansiistiinde ise %36,4 olarak belirlenmistir. Kesinlikle katilan kisi

sayisinda ise lise ve alt1 grup %17,5 lisans %32,6 ve lisansiistii %54,5 olarak

belirlenmistir.
Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 15,6102 8 ,048
LikelihoodRatio 15,288 8 ,054
Linear-by-LinearAssociation

11,766 [1 ,001
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamlhi fark

vardir. (p= 0,048<0,05)

Hipotez 2.1.2.

Hi: Egitimin ,“Calisilan iste dikkatin dagilmamasi1 kisiyi motive eder”

sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIZELGE 2. SORU 1.2 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI
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SORU 1.2 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Toot andl

1 4 8 0 12
33,3% 66,7% 0% 100,0%
7,0% 5,7% 0% 5,7%

2 2 2 0 4
50,0% 50,0% 0% 100,0%
3,5% 1,4% 0% 1,9%

3 3 5 0 8
37,5% 62,5% ,0% 100,0%|
5,3% 3,5%] ,0% 3,8%
4 32 72 2 106
30,2% 67,9% 1,9% 100,0%
56,1% 51,1% 18,2% 50,7%

5 16 54 9 79
20,3% 68,4% 11,4% 100,0%
28,1% 38,3% 81,8% 37,8%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%|
100,0%| 100,0%| 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken,

lisans grubunda %5.7, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alt1 %3,5, lisans %1,4 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik

lise ve altinda %5,3 iken, lisans %3,5 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir.

Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %56,1 lisans grubunda %51,1

ve lisansiistiinde ise %18,2 olarak belirlenmistir. Kesinlikle katilan kisi

sayisinda ise lise ve alt1 grup %28,1 lisans %38,3 ve lisansiistii %81,8 olarak

belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 12,4062 8 ,134
LikelihoodRatio 12,958 8 ,113
Linear-by-LinearAssociation
5,576 (1 ,018
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.(p= 0,134>0,05)

119



Hipotez 2.1.3.

Hi: Egitimin ,“Ucretimin diizenli olarak yatirilmasi (iicret, ikramiye,

prim) ve performansima gore arttirilmasi motive edicidir”sorusuna verilen

cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 3. SORU 1.3 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.3 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii oo andl

1 7 9 1 17
41,2% 52,9% 5,9% 100,0%|
12,3% 6,4%] 9,1%] 8,1%

2 2 7 0 9
22,2% 77,8% ,0% 100,0%
3,5% 5,0% ,0% 4,3%

3 2 4 0 6
33,3% 66,7% ,0% 100,0%|
3,5% 2,8% 0% 2,9%

4 26 47 3 76
34,2% 61,8% 3,9% 100,0%
45,6% 33,3% 27,3% 36,4%
5 20 74 7 101
19,8% 73,3% 6,9% 100,0%
35,1% 52,5% 63,6% 48,3%]
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabim1 veren %12,3 iken,

lisans grubunda %6,4, lisansiistiinde %9,1°dir. Katilmiyorum cevabinda ise

lise ve alti %3.,5, lisans %5,0 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %3,5 iken, lisans %.2,8 ve lisansiistii %0 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevab1 veren lise ve altt grubunda %45,6 lisans

grubunda %33,3 ve lisansiistiinde ise %27,3 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %35,1 lisans %52,5 ve lisansiisti

%63,6 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 7.8982 8 444
LikelihoodRatio 8,649 |8 ,373
Linear-by-LinearAssociation
3,433 |1 ,064
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.(p= 0,444>0,05)

Hipotez 2.1.4.

Hi:

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

CiZELGE 4. SORU 1.4 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

Egitimin ,“Yaptigim iste basarili olmam motive eder”sorusuna

SORU 1.4 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii oo andl

1 4 5 0 9
44,4% 55,6% ,0% 100,0%
7,0% 3,5% ,0% 4,3%

2 3 1 0 4
75,0% 25,0% ,0% 100,0%
5,3% 1% ,0% 1,9%

3 0 1 0 1
,0% 100,0% ,0% 100,0%
,0% 1% ,0% ,5%

4 29 58 3 90
32,2% 64,4% 3,3% 100,0%
50,9% 41,1% 27,3% 43,1%
5 21 76 8 105
20,0% 72,4% 7,6% 100,0%
36,8% 53,9% 72,7% 50,2%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alti grubu kesinlikle katilmiyorum cevabii veren %7,0 iken,
lisans grubunda %3,5, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise
ve alt1 %5,3, lisans %0,7 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik
lise ve altinda %0 iken, lisans %0,7 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir.

Katiliyorum cevabi veren lise ve alt1 grubunda %50,9 lisans grubunda %41,1
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ve lisansiistiinde ise % 27,3 olarak belirlenmistir. Kesinlikle katilan kisi
sayisinda ise lise ve alt1 grup %36,8, lisans %53,9 ve lisansiistii %72,7 olarak

belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 11,8262 [8 ,159
LikelihoodRatio 12,041 8 ,149
Linear-by-LinearAssociation
8,126 |[1 ,004
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.(p= 0,159>0,05)

Hipotez 2.1.5.

Hi: Egitimin ,“Yaptigim iste kariyer imkaninin olmasi motive

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIiZELGE 5. SORU 1.5 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

eder”’sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

SORU 1.5 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii oo andl

1 4 10 0 14
28,6% 71,4% ,0% 100,0%
7,0% 7,1% ,0% 6,7%

2 7 1 0 8
87,5% 12,5% ,0% 100,0%
12,3% 1% ,0% 3,8%

3 7 5 1 13
53,8% 38,5% 7,7% 100,0%
12,3% 3,5% 9,1% 6,2%

4 23 44 3 70
32,9% 62,9% 4,3% 100,0%
40,4% 31,2%, 27,3% 33,5%
5 16 81 7 104
15,4% 77,9% 6,7% 100,0%
28,1% 57,4% 63,6% 49,8%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve altt grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken,
lisans grubunda %7,1, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alt1 %12,3, lisans %0,7 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik
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lise ve altinda %12,3

iken lisans

%3,5 ve lisansiisti

olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevab1 veren lise ve altt grubunda %40,4 lisans

grubunda %31,2 ve lisansiistiinde ise %27,3 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %28,1 , lisans %57,4 ve lisansisti

%63,6 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

NofValidCases

209

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 29,1912 [8 ,000
LikelihoodRatio 28,629 8 ,000
Linear-by-LinearAssociation
12,200 (1 ,000

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

vardir..(p= 0,000<0,05)

Hipotez 2.1.6.

Hi: Egitimin ,“Isimin etkin ve adaletli bir sekilde yapabilmek motive

edici bir unsurdur”sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 6. SORU 1.6 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.6 egitim
Lise L Lisa TADL
4 9 0 13
30,8% 69,2 ,0% 100
7,0% 6,4 ,0% 6
5 0 0 5
100,0% 0 ,0% 100
8,8% 0 ,0% 2
1 2 0 3
33,3% 66,7 ,0% 100
1,8% 1,4 ,0% 1
31 65 4
31,0% 65,0 4,0% 100
54,4% 46,1 36,4% 47
16 65 7 88
18,2% 73,9 8,0% 100
28,1% 46,1 63,6% 42
Toplam 57 14 11
27,3% 67,5 5,3% 100
100,0% 100,0 100,0% 100

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken,

lisans grubunda %°6.,4, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alt1 %8.8, lisans %0 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik lise

ve altinda %1,8 iken lisans %1,4 ve lisansiisti %0 olarak belirlenmistir.

Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %54,4 lisans grubunda %46,1

ve lisansiistiinde ise %36,4 olarak belirlenmistir. Kesinlikle katilan kisi

sayisinda ise lise ve alt1 grup %28,1, lisans %46,1 ve lisansiistii %63,6 olarak

belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 19,5952 8 ,012
LikelihoodRatio 20,275 8 ,009
Linear-by-LinearAssociation
7,788 |1 ,005
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

vardir..(p= 0,000<0,05)
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Hipotez 2.1.7.

Hi: Egitimin ,“Isimle ilgili eksiklikler s6z konusu oldugunda

isyerimdeki egitim imkanlar1 ile bunu giderebilirim”sorusuna verilen

cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 7. SORU 1.7 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 1.7 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii oo andl

1 6 12 0 18
33,3% 66,7% ,0% 100,0%|
10,5% 8,5% 0% 8,6%

2 9 24 1 34
26,5% 70,6% 2,9% 100,0%|
15,8% 17,0% 9,1% 16,3%

3 10 26 2 38
26,3% 68,4% 5,3% 100,0%
17,5% 18,4% 18,2% 18,2%

4 19 59 4 82
23,2% 72,0% 4,9%) 100,0%
33,3% 41,8% 36,4% 39,2%

5 13 20 4 37
35,1% 54,1% 10,8% 100,0%
22,8% 14,2% 36,4% 17,7%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %10,5 iken

lisans grubunda %38,5, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alt1 %15,8 iken lisans %17,0 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %17,5 iken lisans %18.4 ve lisansiistii %18,2 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %33,3 lisans

grubunda %41,8 ve lisansiistiinde ise %36.,4 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %22,8, lisans %14,2 ve lisansiistii

%36,4 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Asym
nSia (2
PearsonChi- [
LikelihoodRatio [
Linear-by-
| inanrAecnr‘iqti_nn
NofValidCases 517

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,605>0,05)

Hipotez 2.1.8.

H:: Egitimin , “Calisanlarin isyerinde alinan kararlarda s6z sahibi

olmalar1 motivasyonlarini arttirici bir 6zelliktir”sorusuna verilen cevaplarin

egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIiZELGE 8. SORU 1.8 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.8 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii TanL aaal

1 3 5 0 8
37,5% 62,5% ,0% 100,0%
5,3%) 3,5%) ,0% 3,8%

2 4 2 0 6
66,7% 33,3% ,0% 100,0%
7,0%) 1,4% ,0% 2,9%)

3 6 7 0 13
46,2% 53,8% ,0% 100,0%
10,5% 5,0%) ,0% 6,2%)
4 29 72 7 108
26,9% 66,7% 6,5% 100,0%
50,9% 51,1% 63,6% 51,7%

5 15 55 4 74
20,3% 74,3% 5,4% 100,0%
26,3% 39,0% 36,4% 35,4%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3%) 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alti grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %5,3 iken

lisans grubunda %38.5, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise
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ve altt %7,0 iken lisans %]1,4 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir.
Kararsizlik lise ve altinda %10,5 iken lisans %5,0 ve lisansiistii %0 olarak
belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %350,9 lisans
grubunda %51,1 ve lisansiistiinde ise %63,6 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %:26,3 iken lisans %39,0 ve

lisansiistii %36,4 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 10,4352 8 ,236
LikelihoodRatio 10,898 8 ,208
Linear-by-LinearAssociation
6,116 1 ,013
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark
yoktur.
(p=0,236>0,05)

Hipotez 2.1.9.

Hi: Egitimin , “Yaptigim isten geri bildirim almak is verimliligim
acisindan farkindaligimi sagliyor ve beni motive ediyor” sorusuna verilen

cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 9. SORU 1.9 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.9 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Toot andl

1 4 5 1 10
40,0% 50,0% 10,0% 100,0%
7,0% 3,5% 9,1% 4,8%

2 6 1 0 7
85,7% 14,3% ,0% 100,0%
10,5%) 7% ,0% 3,3%

3 3 2 0 5
60,0% 40,0% ,0% 100,0%
5,3% 1,4% ,0% 2,4%
4 37 79 5 121
30,6% 65,3% 4,1% 100,0%
64,9% 56,0% 45,5% 57,9%

5 7 54 5 66
10,6% 81,8% 7,6% 100,0%
12,3% 38,3% 45,5% 31,6%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken

lisans grubunda %3,5, lisansiistiinde %9,1’dir. Katilmiyorum cevabinda ise

lise ve alt1 %10,5 iken lisans %0,7 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %5,3 iken lisans %1,4 ve lisansiistii %0 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %64,9 lisans

grubunda %56,0 ve lisansiistiinde ise %45,5 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %12,3 iken lisans %38,3 ve

lisansiistii %45,5 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 26,5992 8 ,001
LikelihoodRatio 26,752 8 ,001
Linear-by-LinearAssociation
12,693 1 ,000
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlaml fark vardir

(p= 0,001<0,05)
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Hipotez 2.1.10.

Hi: Egitimin , “Calisanin gosterdigi performans ile motivasyonu

dogru orantilidir” sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 10. SORU 1.10 EGITiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 1.10 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 7 10 2 19
36,8%, 52,6% 10,5% 100,0%
12,3% 7,1%] 18,2% 9,1%

2 6 11 1 18
33,3% 61,1% 5,6% 100,0%
10,5% 7,8% 9,1% 8,6%

3 11 18 0 29
37,9% 62,1% ,0% 100,0%
19,3% 12,8% 0% 13,9%

4 21 74 3 98
21,4% 75,5% 3,1% 100,0%
36,8% 52,5% 27,3% 46,9%

5 12 28 5 45
26,7% 62,2% 11,1% 100,0%
21,1% 19,9% 45,5% 21,5%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %12,3 iken

lisans grubunda %7,1, lisansiistiinde %18,2’dir. Katilmiyorum cevabinda ise

lise ve alt1 %10,5 iken lisans %7,8 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %19,3 iken lisans %12,8 ve lisansiistii %0 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %36,8 lisans

grubunda %52,5 ve lisansiistiinde ise %27,3 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %21,1 iken lisans %19,9 ve

lisansiistii %45,5 olarak belirlenmistir.

129



Chi-SquareTests

Asym
nSia (2
PearsonChi- 1 8
LikelihoodRatio 1 8
Linear-by-
. . 1
| |na:|rAecnr‘|qt|_nn
NofValidCases 179

Yapilan ki-kare testine gore

yoktur.

(p= 0,167>0,05)

Hipotez 2.2.1.

egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

Hi: Egitimin , “Problemleri ¢6zme konusu kisinin performansi ile

orantilidir” sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark

vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 11. SORU 2.1 EGIiTiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERi

SORU 2.1 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Tooi andl

1 5 9 0 14
35,7% 64,3% ,0% 100,0%
8,8% 6,4%] ,0% 6,7%)

2 8 10 2 20
40,0% 50,0% 10,0% 100,0%
14,0% 7,1%] 18,2% 9,6%

3 9 18 1 28
32,1% 64,3% 3,6% 100,0%
15,8% 12,8% 9,1% 13,4%
4 23 83 3 109
21,1% 76,1% 2,8% 100,0%
40,4% 58,9% 27,3% 52,2%

5 12 21 5 38
31,6% 55,3% 13,2% 100,0%
21,1% 14,9% 45,5% 18,2%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %8,8 iken
lisans grubunda %6,4, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise
ve altt %14,0 iken lisans %7,1 ve lisansiistii %18,2 olarak belirlenmistir.
Kararsizlik lise ve altinda %15,8 iken lisans %12,8 ve lisansiistii %9,1 olarak
belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %40.,4 lisans
grubunda %58,9 ve lisansiistiinde ise %27,3 olarak belirlenmistir. Kesinlikle
katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %21,1 iken lisans %14,9 ve

lisanstistli %45,5 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square| 14,1499 8 ,078
LikelihoodRatio| 13,684 8 ,090
Linear-by-LinearAssociation
2,147 1 ,143
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p=0,078>0,05)

Hipotez 2.2.2.

Hi:: Egitimin , “Yapti§im isi kendi kontrol etme diizeyimin olmasi
performansimi arttirir” sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda

anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 12. SORU 2.2 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.2 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisanstistii Top AM|

1 4 7 0 11
36,4% 63,6% ,0%0 100,0
7,0% 5,0% ,0%0 5,3

2 3 6 2 11
27,3% 54,5% 18,2% 100,0
5,3%) 4,3% 18,2% 5,3

3 4 11 2 17
23,5% 64,7% 11,8% 100,0
7,0%) 7,8%) 18,2% 8,1
4 34 89 4 12
26,8% 70,1% 3,1%) 100,0
59,6% 63,1% 36,4% 60,8

5 12 28 3 43
27,9% 65,1% 7,0%) 100,0
21,1% 19,9% 27,3% 20,6
Toplam 57 141 11 20
27,3% 67,5% 5,3%) 100,0
100,0% 100,0% 100,0% 100,0

Lise ve alti grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken

lisans grubunda %?5,0, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve altt %5,3 iken lisans %4,3 ve lisansiistii %18,2 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %7,0 iken lisans %7,8 ve lisansiistii %18,2 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %59,6 lisans

grubunda %63,1 ve lisansiistiinde ise %36,4o0larak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup

lisansiistii %27,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square] 7.6688 8 ,467
LikelihoodRatio| 6,669 8 573
Linear-by-LinearAssociation
,007 1 ,934]
NofValidCases| 209

%21,1 iken lisans %19,9 ve

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,467>0,05)
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Hipotez 2.2.3.

Hi: Egitimin , “Calisanlar i¢in parasal nitelikli (licret, ikramiye, prim)

odiiller 1sgdren performasini arttirmaktadir” sorusuna verilen cevaplarin

egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 13. SORU 2.3 EGIiTiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.3 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 6 7 0 13
46,2% 53,8% ,0% 100,0%
10,5% 5,0% ,0% 6,2%

2 3 4 1 8
37,5% 50,0% 12,5% 100,0%
5,3% 2,8% 9,1% 3,8%

3 3 6 0 9
33,3% 66,7% ,0% 100,0%
5,3% 4,3% 0% 4,3%

4 26 61 6 93
28,0% 65,6% 6,5% 100,0%
45,6% 43,3% 54,5% 44,5%

5 19 63 4 86
22,1% 73,3% 4,7% 100,0%
33,3% 44,7% 36,4% 41,1%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini1 veren %10,5 iken

lisans grubunda %?5.0, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alti %5,3 iken lisans %2,8 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %5.3 iken lisans %4,3 ve lisansusti % 0 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %45,6 lisans

grubunda %43,3 ve lisansiistiinde ise %54,5 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %33,3 iken lisans %44,7 ve

lisanstistli %36,4 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square| 6.4502 8 ,597
LikelihoodRatio 7,144 8 ,521

Linear-by-LinearAssociation 3,276
1 ,070

Nof\ValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,597>0,05)

Hipotez 2.2.4.

Hi:Egitimin,“Calisanlarin ~ memnuniyetini  arttirma ve  sirketin
verimliligini arttirma performans degerlendirme sonuglarina gore belli
olur ”sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark

vardir.

(Ho: Anlamli bir fark yoktur)

CiZELGE 14. SORU 2.4 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.4 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 5 11 0 16
31,3% 68,8% ,0% 100,0%
8,8% 7,8%) ,0% 7,7%

2 12 14 1 27
44,4% 51,9% 3,7% 100,0%
21,1% 9,9%) 9,1%) 12,9%

3 8 29 2 39
20,5% 74,4% 5,1% 100,0%
14,0% 20,6% 18,2% 18,7%

4 26 68 5 99
26,3% 68,7% 5,1%) 100,0%
45,6% 48,2% 45,5% 47,4%

5 6 19 3 28
21,4% 67,9% 10,7% 100,0%
10,5% 13,5% 27,3% 13,4%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3%) 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Lise ve alti grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %8,8 iken

lisans grubunda %7,8, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alti %21,1 iken lisans %9,9 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %14,0 iken lisans %20,6 ve lisansisti % 18,2

olarak belirlenmigstir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %45,6

lisans grubunda %48,2 ve lisansiistiinde ise %45,5 olarak belirlenmistir.

Kesinlikle katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %10,5 iken lisans %13,5

ve lisansiistii %27,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided),
PearsonChi-Square 7.887°8 ,445
LikelihoodRatio 8,067 427
Linear-by-LinearAssociation
3,190 ,074]
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,445>0,05)

Hipotez 2.2.5.

Hi: Egitimin , “Basarili olan personele terfi imkanin verilmesi

performansin arttirilmasini

diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

saglar”

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

sorusuna verilen cevaplarin egitim
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CIiZELGE 15. SORU 2.5 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.5 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiisti Toot andl

1 2 11 0 13
15,4% 84,6% ,0% 100,0%
3,5% 7,8% ,0% 6,2%

2 1 0 0 1
100,0% ,0% ,0% 100,0%
1,8% ,0% ,0% ,5%

3 4 6 0 10
40,0% 60,0% ,0% 100,0%
7,0% 4,3% ,0% 4,8%
4 37 65 4 106
34,9% 61,3% 3,8% 100,0%
64,9% 46,1% 36,4% 50,7%

5 13 59 7 79
16,5% 74,7% 8,9% 100,0%
22,8% 41,8% 63,6% 37,8%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %3,5 iken

lisans grubunda %7,8, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve alt1 %1,8 iken lisans %0 ve lisansiistii %0 olarak belirlenmistir. Kararsizlik

lise ve altinda %7,0 iken lisans %4,3 ve lisansiistii % 0 olarak belirlenmistir.

Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %64,9 lisans grubunda %46,1

ve lisansiistiinde ise %36,4 olarak belirlenmistir. Kesinlikle katilan kisi

sayisinda ise lise ve alt1 grup %22,8 iken lisans %41,8 ve lisansiistii %63,6

olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided),
PearsonChi-Square] 15,0413 8 ,058
LikelihoodRatio| 16,289 8 ,038
Linear-by-LinearAssociation
2,578 1 ,108
NofValidCases| 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,058>0,05)
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Hipotez 2.2.6.

Hi: Egitimin , “Calistigim kurumun performans degerleme yontemleri

oldukg¢a etkili ve adildir” sorusuna verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile

arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 16. SORU 2.6 EGITIME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.6 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 14 44 3 61
23,0% 72,1% 4,9% 100,0%
24,6% 31,2% 27,3% 29,2%

2 10 30 3 43
23,3% 69,8% 7,0% 100,0%
17,5% 21,3% 27,3% 20,6%

3 12 34 3 49
24,5% 69,4% 6,1% 100,0%
21,1% 24,1% 27,3% 23,4%

4 17 26 1 44
38,6% 59,1% 2,3% 100,0%
29,8% 18,4% 9,1% 21,1%

5 4 7 1 12
33,3% 58,3% 8,3% 100,0%
7,0% 5,0% 9,1% 5,7%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3%) 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini1 veren %24,6 iken

lisans grubunda %31,2, lisansiistiinde %27,3’dir. Katilmiyorum cevabinda ise

lise ve alt1 %17,5 iken lisans %21,3 ve lisansiistii %27,3 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %21,1 iken lisans %?24,1 ve lisansiisti % 27,3

olarak belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %29,8

lisans grubunda %18,4 ve lisansiistiinde ise %9,1 olarak belirlenmistir.

Kesinlikle katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %7,0 iken lisans %5,0 ve

lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 5,2042 8 73
LikelihoodRatio 5,164 8 4
Linear-by-LinearAssociation
2,216 1 ,13
NofValidCases 209 7

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p=0,736>0,05)

Hipotez 2.2.7.

Hi: Egitimin , “Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler
performanslarin1 arttirmada daha basarili olmalarin1 saglar” sorusuna

verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlaml fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 17. SORU 2.7 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERIi

SORU 2.7 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 4 8 0 12
33,3% 66,7% ,0% 100,0%
7,0% 5,7% ,0% 5,7%

2 4 9 1 14
28,6% 64,3% 7,1% 100,0%
7,0% 6,4% 9,1% 6,7%

3 6 13 0 19
31,6% 68,4% 0% 100,0%
10,5%) 9,2% 0% 9,1%
4 34 78 4 115
29,6% 67,0% 3,5% 100,0%
59,6% 55,3% 36,4% 55,5%

5 9 33 6 48
18,8% 68,8% 12,5% 100,0%
15,8% 23,4% 54,5% 23,0%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alti grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %7,0 iken
lisans grubunda %5,7, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise
ve alti %7,0 iken lisans %6.,4 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.
Kararsizlik lise ve altinda %10,5 iken lisans %9,2 ve lisansiistii % 0 olarak
belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %359,6 lisans
grubunda %55,3 ve lisansiistiinde ise %36.,4 olarak belirlenmistir. Kesinlikle
katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %15,8 iken lisans %?23,4 ve

lisansiistii %54,5 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Asymp.Sig.(2
cidad)
PearsonChi-Square 95212 (10 ,484
LikelihoodRatio 10,335 |[10 412
Linear-by-
. . 2,978 |1 ,084
| maarA_ccnmnfmn
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,484>0,05)
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Hipotez 2.2.8.

Hi: Egitimin , “Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi igin

kurumda alinacak kararlarda soz sahibi olmasi dnemlidir” sorusuna verilen

cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlamli fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CiZELGE 18. SORU 2.8 EGITiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.8 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too andl

1 5 7 0 12
41,7% 58,3% ,0% 100,0%
8,8% 5,0% ,0% 5,7%

2 1 5 1 7
14,3% 71,4% 14,3% 100,0%
1,8% 3,5% 9,1% 3,3%

3 6 15 2 23
26,1% 65,2% 8,7% 100,0%
10,5% 10,6% 18,2% 11,0%
4 31 79 5 115
27,0% 68,7% 4,3%) 100,0%
54,4% 56,0% 45,5% 55,0%

5 14 35 3 52
26,9% 67,3% 5,8% 100,0%
24,6% 24,8% 27,3% 24,9%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %38,8 iken

lisans grubunda %?5,0, lisansiistiinde %0’dir. Katilmiyorum cevabinda ise lise

ve altt %]1,8 iken lisans %3.,5 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.

Kararsizlik lise ve altinda %10,5 iken lisans %10,6 ve lisansiistii %18,2 olarak

belirlenmistir. Katiliyorum cevab1 veren lise ve altt grubunda %54.,4 lisans

grubunda %56,0 ve lisansiistiinde ise %45,5 olarak belirlenmistir. Kesinlikle

katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %?24,6 iken lisans %24,8 ve

lisanstistli %27,3 olarak belirlenmistir.
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Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 4,0082[8 ,856
LikelihoodRatio 4,188 18 ,840
Linear-by-LinearAssociation
,196 (1 ,658
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,856>0,05)

Hipotez 2.2.9.

Hi: Egitimin , “Calisanin geri bildirim almasini yonlendirir” sorusuna

verilen cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlaml fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)

CIiZELGE 19. SORU 2.9 EGITIiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.9 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii Too anal

1 3 9 1 13
23,1% 69,2% 7,7% 100,0%
5,3% 6,4%] 9,1% 6,2%

2 7 7 1 15
46,7% 46,7% 6,7% 100,0%
12,3% 5,0% 9,1% 7,2%

3 11 33 0 44
25,0% 75,0% 0% 100,0%
19,3% 23,4% 0% 21,1%
4 29 76 6 111
26,1% 68,5% 5,4% 100,0%
50,9% 53,9% 54,5% 53,1%

5 7 16 3 26
26,9% 61,5% 11,5% 100,0%
12,3% 11,3% 27,3% 12,4%
Toplam 57 141 11 209
27,3%, 67,5% 5,3% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %5,3 iken

lisans grubunda %06.,4, lisansiistiinde %9,1’dir. Katilmiyorum cevabinda ise
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lise ve alt1 %12,3 iken lisans %35,0 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.
Kararsizlik lise ve altinda %19,3 iken lisans %23,4 ve lisansiistii %0 olarak
belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve alti grubunda %350,9 lisans
grubunda %53,9 ve lisansiistiinde ise %54,5 olarak belirlenmistir. Kesinlikle
katilan kisi sayisinda ise lise ve alti grup %12,3 iken lisans %11,3 ve

lisansiistii %27,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df Asymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 8.2482 8 ,410
LikelihoodRatio 9,792 8 ,280
Linear-by-LinearAssociation
,584 1 ,445
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p=0,410>0,05)

Hipotez 2.2.10.

H:: Egitimin , “Performans degerleme siireci sayesinde kurumda
calisanlarin gosterdikleri performans ortaya c¢ikar” sorusuna verilen

cevaplarin egitim diizeyleri ile arasinda anlaml fark vardir.

(Ho: Anlaml1 bir fark yoktur)
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CIiZELGE 20. SORU 2.10 EGIiTiME AiT SIKLIK VE YUZDE CiZELGELERI

SORU 2.10 egitim

Lise ve alt1 Lisans Lisansiistii oo andl

1 7 20 2 29
24,1% 69,0% 6,9% 100,0%
12,3% 14,2%) 18,2% 13,9%

2 8 13 1 22
36,4% 59,1% 4,5% 100,0%
14,0% 9,2% 9,1% 10,5%)

3 14 42 4 60
23,3% 70,0% 6,7% 100,0%
24,6% 29,8% 36,4% 28,7%

4 24 53 1 78
30,8% 67,9% 1,3% 100,0%
42,1% 37,6% 9,1% 37,3%

5 4 13 3 20
20,0% 65,0% 15,0% 100,0%
7,0% 9,2% 27,3% 9,6%
Toplam 57 141 11 209
27,3% 67,5% 5,3% 100,0%,
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Lise ve alt1 grubu kesinlikle katilmiyorum cevabini veren %12,3 iken
lisans grubunda %14,2, lisansiistiinde %18,2’dir. Katilmiyorum cevabinda ise
lise ve alt1 %14,0 iken lisans %9,2 ve lisansiistii %9,1 olarak belirlenmistir.
Kararsizlik lise ve altinda %24,6 iken lisans %29,8 ve lisansiistii %36,4 olarak
belirlenmistir. Katiliyorum cevabi veren lise ve altt grubunda %42,1 lisans
grubunda %37,6 ve lisansiistiinde ise %9,1 olarak belirlenmistir. Kesinlikle
katilan kisi sayisinda ise lise ve alt1 grup %7,0 iken lisans %9,2 ve lisansiistii

%27,3 olarak belirlenmistir.

Chi-SquareTests

Value df IAsymp.Sig.(2-sided)
PearsonChi-Square 85112 8 ,385
LikelihoodRatio 8,298 8 ,405
Linear-by-LinearAssociation
,002 1 ,968
NofValidCases 209

Yapilan ki-kare testine gore egitim diizeylerinin arasinda anlamli fark

yoktur.

(p= 0,385>0,05)
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3.7.4. CAPRAZ TABLOLAR

CIZELGE 1. SORULARIN UYUMU (1.1. ve 2.1)

soru.2.1

1 2 3 4 5 TOPLA

1 4 0 1 3 2 10
40,0% ,0% 10,0% 30,0% 20,0% 100,0%
28,6% ,0% 3,6% 2,8% 5,3% 4,8%

2 2 2 1 3 0 8
25,0% 25,0% 12,5% 37,5%) ,0% 100,0%
14,3% 10,0%, 3,6% 2,8% ,0% 3,8%

3 0 1 4 2 0 7
,0%, 14,3% 57,1% 28,6% ,0% 100,0%
,0%, 5,0% 14,3% 1,8% ,0% 3,3%

4 3 12 16 82 9 122
2,5% 9,8% 13,1% 67,2%) 7,4% 100,0%
21,4% 60,0% 57,1% 75,2%) 23,7% 58,4%

5 5 5 6 19 27 62
8,1% 8,1%) 9,7% 30,6% 43,5% 100,0%
35,7% 25,0% 21,4% 17,4% 71,1% 29,7%
Toplam 14 20 28 109 38 209
6,7% 9,6% 13,4% 52,2% 18,2% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%, 100,0%

Simetrik Olg¢ii

Deger Yaklasik onemlilik

Ordinalby Kendall'stau-b ,276 ,000

Ordinal Kendall'stau-cNofDurum zég 000

Problem ¢6zme konusunun kisinin kendisini gelistirmesi ile aralarinda

anlamli bir iligki vardir. Kendall’s tau-b testinin sonucuna gore 0,276 orta yonlii

bir iliski bulunmustur. (p<0.001)
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CIZELGE 2. SORULARIN UYUMU (1.2 ve 2.2)

Soru 1.2 soru.2.2
1 2 3 4 5 TOPLAM|
1 6 0 1 3 2 12
50,0% ,0% 8,3%) 25,0% 16,7% 100,0%
54,5% ,0% 5,9% 2,4% 4,7% 5,7%
2 2 0 1 1 0 4
50,0% ,0% 25,0% 25,0% ,0% 100,0%
18,2% ,0%) 5,9% ,8% ,0% 1,9%
3 0 0 3 5 0 8
,0% ,0%) 37,5%) 62,5% ,0% 100,0%
,0% ,0%) 17,6% 3,9% ,0% 3,8%
4 3 5 8 84 6 106
2,8% 4,7% 7,5%) 79,2%) 5,7%) 100,0%
27,3% 45,5% 47,1% 66,1% 14,0% 50,7%
5 0 6 4 34 35 79
,0% 7,6% 5,1%) 43,0% 44,3% 100,0%
,0% 54,5% 23,5% 26,8% 81,4% 37,8%
Toplam 11 11 17 127 43 209
5,3% 5,3%) 8,1%) 60,8% 20,6% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%, 100,0%, 100,0%
Simetrik Olcii
Deger Yaklasik Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b ,392 ,000
Ordinal Kendall'stau-c ,287 ,000
Durum 209

Yapilan iste dikkatin dagilmamasi ve yapilan isi kontrol etme diizeyinin

arasinda uyum oldugundan kendall’s tau-b testinin sonucuna goére 0,392 orta

yonlii bir iligki vardir.(p<0.001)
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CIiZELGE 3. SORULARIN UYUMU (1.3 ve 2.3)

soru.1.3 soru.2.3
1 ) 3 7 5 TOPLAM|
1 7 1 0 4 5 17
41,2% 5,9%) ,0% 23,5% 29,4% 100,0%
53,8%) 12,5% ,0% 4,3% 5,8% 8,1%
2 0] 4 0 2 3 9
,0% 44,4% ,0% 22,2% 33,3% 100,0%
,0%] 50,0% ,0% 2,2% 3,5% 4,3%
3 0 0] 3 1 2 6
,0% ,0% 50,0% 16,7% 33,3% 100,0%
,0% ,0%) 33,3% 1,1% 2,3% 2,9%
4 5 3 6 57 5 76
6,6%0 3,9% 7,9% 75,0%) 6,6% 100,0%
38,5% 37,5% 66,7% 61,3% 5,8% 36,4%
5 1 0] 0 29 71 101
1,0%) ,0% ,0% 28,7%) 70,3% 100,0%
7,7%) ,0%) ,0% 31,2% 82,6% 48,3%
Toplam 13 8 9 93 86 209
6,2%) 3,8%) 4,3% 44 5% 41,1% 100,0%
100,0% 100,0%) 100,0%, 100,0%) 100,0% 100,0%
Simetrik Olgii
Deger Yaklagik
Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b 52 ,000
Ordinal Kendall'stau-c 41 ,000
Durum 20

Ekonomik kaygi (iicret,0diil,prim) ile basar1 arasinda uyum oldugundan

kendall’s tau-b testinin sonucuna gore 0,526 iyi yonlii bir iliski vardir. (p<0.001)
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CIZELGE 4. SORULARIN UYUMU (1.4 ve 2.4

Soru 1.4 soru.2.4
1 2 3 4 5 TOPLAM|
3 1 0 5 0 9
33,3% 11,1% ,0% 55,6% ,0%)| 100,0%,
18,8% 3,7% ,0% 5,1% ,0% 4,3%
1 2 0 1 0 4
25,0% 50,0% ,0% 25,0% ,0%)| 100,0%,
6,3% 7,4%) ,0% 1,0% ,0% 1,9%
0 0 1 0 0 1
,0% ,0%] 100,0%, ,0% ,0% 100,0%
,0% ,0% 2,6% ,0% ,0% ,5%
5 16 19 49 1 90
5,6% 17,8% 21,1% 54,4% 1,1% 100,0%,
31,3% 59,3%) 48,7% 49,5% 3,6% 43,1%)
7 8 19 44 27 105
6,7% 7,6% 18,1% 41,9% 25,7% 100,0%,
43,8% 29,6% 48,7% 44,4% 96,4%) 50,2%)
Toplam 16 27 39 99 28 209
7,7% 12,9% 18,7% 47,4% 13,4% 100,0%,
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%, 100,0%,
Simetrik Olgii
Deger Yaklasik Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b 25 ,000
Ordinal Kendall'stau-c ,19 ,000
Durum 20

Yapilan iste basarili olma ve bunun sirkete yansiyan verimliligi arasindaki

iliski kendall’s tau-b degerine gore 0,251 orta derece olarak belirlenmistir.

(p=0,001)
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CIiZELGE 5. SORULARIN UYUMU (1.5 ve 2.5)

soru.1.5 soru.2.5
1 > 3 Z 5 TOPLAM
1 7 0 0 7 0 14
50,0% ,0%) ,0% 50,0% ,0% 100,0%
53,8% ,0%) ,0% 6,6% ,0% 6,7%
2 1 1 2 3 1 8
12,5%, 12,5% 25,0% 37,5% 12,5% 100,0%
7,7% 100,0% 20,0% 2,8% 1,3% 3,8%
3 0 0 2 9 2 13
,0%) ,0% 15,4% 69,2% 15,4% 100,0%
,0% ,0%) 20,0% 8,5% 2,5% 6,2%
4 1 0 4 59 6 70
1,4% ,0% 5,7% 84,3% 8,6% 100,0%
7,7%) ,0%0 40,0% 55,7% 7,6% 33,5%
5 4 0 2 28 70 104
3,8% ,0%) 1,9% 26,9% 67,3% 100,0%
30,8% ,0%) 20,0% 26,4%) 88,6% 49,8%
Toplam 13 1 10 106 79 209
6,2%) 5% 4,8% 50,7% 37,8% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Simetrik Olg¢ii
IDeger Yaklagik Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b ,54 ,000
Ordinal Kendall'stau-c 41 ,000
Durum 20

Kariyer imkanin ve terfi imkanin motivasyonu ve performansi onemli

Olciide etkilemistir. Kendall’s tau-b tetinin sonucuna gore 0,546 iyi derecede

oldugu belirlenmistir. (p= 0,001)
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CIiZELGE 6. SORULARIN UYUMU (1.6 ve 2.6)

soru.1.6 soru.2.6

1 > 3 Z 5 TOPLAM|

1 4 2 4 3 0 13
30,8% 15,4% 30,8% 23,1% ,0% 100,0%,
6,6% 4,7% 8,2% 6,8% ,0% 6,2%)

2 2 2 0 1 0 5
40,0% 40,0% ,0% 20,0% ,0% 100,0%,
3,3%) 4,7% ,0% 2,3%) ,0% 2,4%

3 0 0 1 2 0 3
,0% ,0% 33,3% 66,7% ,0% 100,0%,
,0% ,0% 2,0% 4,5% ,0% 1,4%

4 14 22 30 29 5 100
14,0% 22,0% 30,0% 29,0% 5,0% 100,0%,
23,0% 51,2% 61,2% 65,9% 41,7% 47,8%

5 41 17 14 9 7 88
46,6% 19,3% 15,9% 10,2% 8,0% 100,0%,
67,2% 39,5% 28,6% 20,5% 58,3%) 42,1%

Toplam 61 43 49 44 12 209
29,2% 20,6% 23,4% 21,1% 5,7% 100,0%,
100,0% 100,0%, 100,0% 100,0% 100,0%, 100,0%,

Simetrik Ol¢ii

[Deger Yaklasik Onemlilik

Ordinalby Kendall'stau-b ,00

Ordinal Kendall'stau-c ,00

Durum 20

Isin etkili ve adaletli yapimi ve ¢alisilan yerin kisilerin haklarma karsi

adaletli olma konusu birbiriyle zit olarak ¢ikmustir. Kendall’s tau-b testinin

sonucu da

-0.213 bunu gostermektedir. (p=0.001)
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CIiZELGE 7. SORULARIN UYUMU (1.7 ve 2.7)

soru.1.7| soru.2.7

1 2 3 4 5 TOPLAM

1 5 0 1 8 4 18
27,8% ,0% 5,6% 44,4% 22,2% 100,0%
41,7% ,0% 5,3% 6,9% 8,3% 8,6%

2 1 3 1 20 9 34
2,9% 8,8% 2,9%) 58,8% 26,5% 100,0%
8,3% 21,4% 5,3%) 17,2% 18,8% 16,3%

3 2 3 12 14 7 38
5,3% 7,9% 31,6%) 36,8%) 18,4% 100,0%
16,7% 21,4% 63,2% 12,1% 14,6% 18,2%

4 4 6 4 61 7 82
4,9% 7,3% 4,9%) 74,4% 8,5% 100,0%
33,3% 42,9% 21,1% 52,6% 14,6% 39,2%

5 0 2 1 13 21 37
,0% 5,4% 2,7%) 35,1% 56,8% 100,0%
,0% 14,3% 5,3%) 11,2% 43,8% 17,7%
Toplam 12 14 19 116 48 209
5,7% 6,7% 9,1% 55,5%) 23,0% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0% 100,0%

Simetrik Olcii

|Deger Yaklasik Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b ,181] ,006
Ordinal Kendall'stau-c ,154 ,006

Durum 20

Is ile ilgili eksikliklerin egitim imkanlarinin verilmesi ve kisinin

performansi birbirleri ile iligkisi kendall’s tau-b testine gore 0,181 zayif oranda

cikmustir.

( p=0.001)
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CIiZELGE 8. SORULARIN UYUMU (1.8 ve 2.8)

soru.1.8 soru.2.8

1 > 3 2 5 TOPLAM;

1 5 0 0 2 1 8
62,5% ,0%) ,0% 25,0% 12,5% 100,0%
41,7% ,0%) ,0% 1,7% 1,9% 3,8%

2 0 0 1 4 1 6
,0% ,0%) 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%
,0% ,0%) 4,3%) 3,5% 1,9% 2,9%

3 1 1 5 5 1 13
7,7%) 7,7%) 38,5% 38,5% 7,7% 100,0%
8,3%) 14,3% 21,7% 4,3% 1,9% 6,2%

4 3 5 12 81 7 108
2,8%) 4,6%) 11,1% 75,0% 6,5% 100,0%
25,0% 71,4% 52,2% 70,4% 13,5% 51,7%

5 3 1 5 23 42 74
4,1%) 1,4% 6,8% 31,1% 56,8% 100,0%
25,0% 14,3% 21,7% 20,0% 80,8% 35,4%
Toplam 12 7 23 115 52 209
5,7%) 3,3%) 11,0% 55,0% 24,9% 100,0%
100,0% 100,0%) 100,0% 100,0%, 100,0% 100,0%

Simetrik Olg¢ii
IDeger Yaklagik Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b 42 ,000
Ordinal Kendall'stau-c .32 ,000
Durum 20

Calisanlarin  ¢alistiklar1  kurumda s6z alabilmeleri motivasyon Ve

performansi orantili olarak etkiler, kendall’s tau-b testinin sonucuna gore 0,424 iyi

yonlil bir iliski s6z konusu olmustur. (p =0.001)
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CIiZELGE 9. SORULARIN UYUMU (1.9 ve 2.9)

soru.1.9 soru.2.2

1 2 3 4 5 TOPLAM

1 7 0 0 2 1 10
70,0% ,0% ,0%0 20,0%) 10,0% 100,0%
53,8% ,0% ,0% 1,8%) 3,8% 4,8%

2 0 2 0 4 1 7
,0% 28,6% ,0% 57,1%) 14,3% 100,0%
,0% 13,3% ,0% 3,6% 3,8% 3,3%

3 0 1 4 0 0 5
,0% 20,0% 80,0% ,0% ,0% 100,0%
,0% 6,7% 9,1% ,0% ,0% 2,4%
4 2 10 27 73 9 121
1,7% 8,3% 22,3% 60,3%) 7,4% 100,0%
15,4% 66,7% 61,4% 65,8%) 34,6% 57,9%

5 4 2 13 32 15 66
6,1% 3,0% 19,7% 48,5%) 22,7% 100,0%
30,8% 13,3% 29,5% 28,8% 57,7% 31,6%
Toplam 13 15 44 111 26 209
) 6,2% 7,2% 21,1% 53,1% 12,4% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Simetrik Olcii
Deger Yaklasik
Onemlilik
Ordinalby Kendall'stau-b ,20 ,00
Ordinal Kendall'stau-c ,15 ,00
Durum 20 3

Yapilan iste geri bildirim alinmasi kendall’s tau-b testine gore 0.209 orta

yonlil bir iliski s6z konusu olmustur. (p=0.001)
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CiZELGE 10. SORULARIN UYUMU (1.10 ve 2.10)

soru.1.10] soru.2.10
1 2 3 4 5 TOPLAM
1 14 2 2 1 0 19
73,7% 10,5% 10,5% 5,3% ,0% 100,0%
48,3% 9,1% 3,3% 1,3% ,0% 9,1%
2 3 6 4 4 1 18
16,7% 33,3% 22,2% 22,2% 5,6% 100,0%
10,3% 27,3%) 6,7% 5,1% 5,0% 8,6%
3 0 2 16 10 1 29
,0% 6,9% 55,2%) 34,5% 3,4% 100,0%
,0% 9,1%) 26,7% 12,8% 5,0% 13,9%
4 6 7 24 54 7 98
6,1% 7,1% 24,5%) 55,1% 7,1% 100,0%
20,7%) 31,8%) 40,0%) 69,2% 35,0% 46,9%
5 6 5 14 9 11 45
13,3% 11,1% 31,1% 20,0% 24,4% 100,0%
20,7% 22,7% 23,3% 11,5% 55,0% 21,5%
Toplam 29 22 60 78 20 209
13,9% 10,5% 28,7% 37,3% 9,6% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%, 100,0% 100,0%
Simetrik Olgii
Deger Yaklasik Onemlilik]
Ordinalby Kendall'stau-b ,26 ,000
Ordinal Kendall'stau-c 23 ,000
Durum 20

Calisanin gosterdigi performans ve motivasyon, performans degerleme
siireci ile iliskili olmas1 kendall’s tau-b testine gore cikan deger 0.264’diir.Bu

deger orta diizeydedir.
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3.7.5. SONUC

Motivasyon kavraminin anlami genel olarak bakildiginda insani1 davranisa
yonlendiren, bu davranisin derecesini belirleyen yon veren ve devamini saglayan
bir mekanizma gibidir. Motive edilen davraniglar belli bir amaca yonelik olur.
Calisanin iste tatmin olmasi yani yaptig1 isi sevmesi gerekir. Boylelikle de hem

kendisi i¢in hem de sirket i¢in daha verimli olmasini saglar.

Calisanin iginde tatmin oldugu faktorler, kisinin fikirlerine ve yaptigi islere
saygl duyulmasi, adil davranilmasi ve calisanin c¢ikarlarinin gozetilmesinden
gecer. Isverenin de calisanimi tatmin etmesi igin calisanlarina olanaklar sunmasi,
aktiviteler hazirlamasi gerekir. Calisanlarin igveren tarafindan deger verildiginin
hissetmesi, s6z sahibi olmasi o kisiyi daha ¢ok ise baglayacak ve isteki verimliligi,
performansi buna bagli olarak artacaktir. Bu agidan bakildiginda ¢alisanin tatmini

motivasyonla dogru orantilidir.

Caligsanlar1 motive eden faktorler kisiden kisiye degismektedir. Kisinin
psikolojik yapisindan dolayi, onlar1 motive edecek olan araglar birbirinden
farklilik gdstermektedir. Motivasyon araglari ile kisinin bireysel farkliliklar1 goz

ontinde bulundurularak birbirleriyle iligkilendirilmelidir.

Yoneticiler motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadirlar. Ciinki
yoneticilerin basarili olabilmesi, calisanin basarisi ile dogru orantilidir. Yani
baska bir deyisle, motivasyonun performansla iliskisi vardir. Motivasyonu iyi
olmayan bireyin performans gostermesi beklenemez. Kisiler ¢esitli davranislar

sergiler ve motivasyon kisisel bir olaydir, diyebiliriz.

Performans degerlendirme, Kisiyi hangi konuda olursa olsun bir biitiin
olarak ele alimiptanimlanmig olan is ve gorev taniminin birim zaman iginde ne
diizeyde gergeklestirildiginibelirlemeye yonelik bir ¢abadir. Performans, belirli bir
siireyi kapsamali, sistematik olmali, dl¢iilebilir somut sonuglart ortaya koymali ve
basar1 odakli olmalidir. Yani kisilerinbasarisizliklarint ve basarilarini ortaya

koymali, basarisizligi cezalandirmak yerine basariyiodiillendirmelidir.
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Performans degerlendirme, ¢alisan ile yonetici arasinda bir iletisim araci
gorilir. Calisan, tstlerince nasil goriildiigiinii anlar, varsa eksikliklerini diizeltme
firsatin1 bulur. Calisanperformans degerlendirme ile egitim ve gelismeye agik olan
yanlarin1 gorir, kariyerini planlar, iicret ve diger maddi beklentilerin gegerliligini

goriir, motivasyonunu saglar, verimliligini arttirir.

Performans  degerlendirmede  unutulmamasi  gereken bir  konu;
performansdegerlendirmede degerlendirilenin insanin kendisi olmadigi, onun
gostermis oldugu performansin degeri oldugudur. Bu yilizden de performans
degerlendirme islemini yaparken objektif davranmalive kisisel onyargilardan uzak
durulmalidir. Buda etkili bir performans degerlendirme sistemi i¢in gerekli olan
sartlardan biridir. Performans degerlendirme islemini, sadece bir formalite olarak
yerine getirilmeyip, degerlendirme sonuglar1 gerekli yerlerde kullanilmalidir.
Ancak boylelikle isletmeler giinlimiiz rekabet ortaminda rakiplerine kiyasla daha

giiclli bir konuma gelebilirler.

Kurumsal olarak hedeflere ulasabilmesi ve hizmet kalitesinin arttirilabilmesi
i¢in kurumda calisanlarin performanslarinin yiikseltilmesi gereklidir. Bu acidan
bakilirsa, personelin bireysel performansit ve motivasyonunu yiiksek tutulmasi

kurumlar i¢in 6ncelikli konular i¢inde yer almasi gerekir.

Performans 6l¢iim sistemleri de hizli bir geribildirim saglayarak isletmelerin
performans olgiimlerini dogru olarak degerlendirebilmelerine olanak saglamalidir.
Isletmelerin, igsel ve dissaldegisimlere duyarli olabilmeleri icin, biitiinlesik
performans &lgiim sistemlerini gelistirmelerigereklidir. Isletmeler, performans
Olclim sistemlerinin tasariminda bir¢ok boyut arasinda dengeyisaglayacak bigimde
Olgiitleri  belirlemeli ve performans Ol¢limiinii stratejik bir faaliyet olarak
degerlendirmelidirler. Etkin bir performans 6l¢iim sisteminin tasarimi sonucunda,
verilerin dogrulugundan siiphe duyulmamali, Olgiitleri kullananlar tarafindan
Ol¢iitlerin amaglar1 net bir bigimde anlasilmali ve 6l¢iitlerin, isletmenin stratejileri

ile baglantis1 kurulabilmelidir.

Isletmelerin, performans ol¢iim sistemlerinin tasariminda bir¢ok faktorii

dikkate almalarigerekmektedir. Performans Ol¢lim sistemlerinin tasariminda bu
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faktorler dikkate alinabildigioranda, performans Ol¢im sistemlerinin etkinligi
gelistirilebilecek ve stirekli gelisiminbasarilmasi miimkiin olacaktir (Taskin, 2003:

www.insankaynaklari.com)

Bu calismada, performans degerlendirme ve motivasyon konular1 ¢alisan
bireyler agisindan ele alinarak genel bir ¢erceve ¢izilmistir. Amag bu iki kavram
arasindaki yakin iligkinin vurgulanmast ve kamu personelinin basari

degerlendirilmesinde kullanilan anket doldurma yontemi irdelenmistir.

Bu c¢alisma ile, calisanlarin motivasyonunun performanslarina nasil
yansidigina dair amprik c¢aligma yapilmistir. Verilen hizmetlerin daha 1iyi
yiiriitiilmesi amaciyla her kurumda oldugu gibi kamu kurumlarinda da personelle
ilgili olarak da kararlar alinmaktadir. Ornegin, terfi imkanmin verilmesi,

odiillendirme, egitim imkaninin verilmesi gibi.

Performansi ve motivasyonu etkileyen en énemli 6zellik cinsiyet arasindaki

iliskidir. Calisanlarin %42,6’s1 bayan, %57,4’1 erkektir.

Performans1 ve motivasyonu etkileyen diger onemli oOzellik ise egitim
durumlaridir. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarimi dagilimi %27,3 lise ve

alt1, %67,5 lisans ve %5,3 lisansiistii mezunu oldugu gorilmiistiir.

Yapilan ki-kare testine gore, cinsiyet dagiliminin Sosyal Giivenlik
Kurumunda motivasyon ve performans arasindaki iligkinin istatiksel agidan genel

itibariyle anlamli bir fark olmadig1 %5 yanilma ile gézlemlenmistir.(p=0.05)

Yapilan ki-kare testine gore, egitim dagilimlarmin Sosyal Giivenlik
Kurumunda motivasyon ve performans arasindaki iliskinin istatiksel agidan genel

itibariyle anlamli bir fark olmadig1 %5 yanilma ile gézlemlenmistir.(p=0.05)

Calisanlarin sikintilarinin ve streslerinin arttig1, rekabetin yiikseldigi ve her
an krizlerin ve orgiit i¢i ¢atigsmalarin oldugu bu donemlerde insan kaynaginin
olumlu yonde gelistirilmesiyle, motivasyon ve performanslarinin yiiksek

tutuldugu zaman ancak ayakta durulabilir bir hal almistir.
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Calisanlart lisansiistii egitime tesvik edilebilir. Kisinin devamli olarak
kendisini caligmaya tesvik etmesi gerekir. Calismayr Ozendirici faaliyetlerde
bulunulmasi gerekir. Yoneticilerin de calisanlar agisindan ne gibi faaliyetler
yararli olacak bunlar1t arastirlpp isgorenlerine faaliyetler diizenlenmeli.
Motivasyonlarini arttirarak performanslarinin da buna bagli olarak arttirilmasi

gereklidir.
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EKLER

HiZMET SEKTORUNDE MOTIVASYON PERFORMANS
YONETIM ILiSKiSi; SOSYAL GUVENLIK KURUMLARINDA BIiR
UYGULAMA ANKETI

Gediz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme boliimii yiiksek lisans
programinda yiiriittigiim, “Hizmet Sektdriinde Motivasyon Performans Yonetim

[liskisi; Sosyal Giivenlik Kurumlarinda Bir Uygulama Ornegi” konulu tezim igin

hazirladigim anket sorularini liitfen cevaplandiriniz.

Emine SABANCI
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BOLUM I

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz: 1[ ] Kadin 2[ ] Erkek

Egitim Durumunuz: 1[ | Lise ve alt1 2[ ] Lisans 3[ ] Lisansiistii
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BOLUM 11

Asagida is yasantiniza ve ¢alistiginiz ortamdaki mevcut sistemin
isleyisine yonelik goriislerinizi degerlendirme amaci tasiyan sorular
bulunmaktadir. Liitfen, sorularin her birini asagida verilen 5’11 6lcege gore

degerlendiriniz ve size uyan se¢cenegi daire igine aliniz.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katilhyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
1 2 3 4 5
DEGERLENDIR
ME iFADESI

ANKET SORULARI

MOTIiVASYON

1.1. is ile kisilerin amaglarinin uyusmasi ve bu
sayede isiyle ilgili sorumluluk almasi, kendini

gelistirmesi kisiyi motive eder.

1.2.Calisilan iste dikkatin dagilmamasi kisiyi

motive eder.

1.3.Ucretimin diizenli olarak yatirilmas: (iicret,
ikramiye, prim) ve performansima  gore

arttiritlmast motive edicidir.

1.4.Yaptigim iste basarili olmam motive eder.

1.5. Yaptigim iste kariyer imkaninin olmasi

motive eder.

1.6.Isimin etkin ve adaletli bir sekilde

yapabilmek motive edici bir unsurdur.

1.7.1simle ilgili eksiklikler s6z konusu oldugunda
isyerimdeki  egitim  imkéanlar1  ile  bunu

giderebilirim.
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1.8.Calisanlarin isyerinde alinan kararlarda soz
sahibi olmalari motivasyonlarini arttirict  bir

O0zelliktir.

1.9.Yaptigim isten geri bildirim almak is
verimliligim ag¢isindan farkindaligimi sagliyor ve

beni motive ediyor.

1.10. Calisanin  gosterdigi performans ile

motivasyonu dogru orantilidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1.Problemleri ¢cbzme konusu kisinin

performansi ile orantilidir.

2.2.Yaptigim isi kendi kontrol etme diizeyimin

olmasi1 performansimi arttirir.

2.3.Calisanlar i¢in parasal nitelikli (licret,
ikramiye, prim) odiiller isgéren performansini

arttirmaktadir.

2.4.Calisanlarin  memnuniyetini  arttirma ve
sirketin  verimliligini  arttirma  performans

degerlendirme sonuglarina gore belli olur.

2.5.Basarili  olan personele terfi imkanin

verilmesi performansin arttirilmasini saglar.

2.6.Calistigim kurumun performans degerleme

yontemleri oldukga etkili ve adildir. .

2.7.Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen
egitimler performanslarint  arttirmada daha

basarili olmalarin1 saglar.

2.8.Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi
igin kurumda alinacak kararlarda s6z sahibi

olmasi onemlidir.

2.9.Calisanin, isgoreninden geri bildirim almasini

yonlendirir.
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2.10.Performans degerleme siireci sayesinde
kurumda g¢alisanlarin gdsterdikleri performans

ortaya cikar.

Katkilariniz i¢in tesekkiir ederim.
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