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PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMi UYGULAMASININ
CALISANLARIN MOTIVASYONUNA ETKISI: TEKSTIL SEKTORUNDE
BiR ALAN ARASTIRMASI

OZET

Performans degerlendirme kavrami, giiniimiiz isletmelerinin faaliyetlerini devam
ettirebilmeleri agisindan biiyilk bir 6neme sahiptir. Giliniimiiz kosullarinda
isletmelerin devamliliklarini siirdiirebilmelerinin yolu verimlilikten gegmektedir. Bu
durumda isletmeler acisindan insan faktoriiniin 6nemi artmaktadir. Isletmelerde
calisanlarin is basarisinin ve yeteneginin sistematik olarak degerlendirilmesini ifade
eden performans degerlendirme onemli bir konu halini almaktadir. Isletmeler,
calisanlarinin performansini 6lgmenin yani sira motivasyonlarini artirabilmek
amaciyla iicret ile performans arasinda iligki kuran uygulamalara yonelmektedirler.
Nitekim isletmelerde performans yonetim sisteminin etkin bir sekilde uygulanmasi
ve performansin iicrete yansitilmasi halinde galisanlardan iyi bir motivasyon elde
edilmesi miimkiindiir. Calisanlarin motivasyonu yiikseldikge isletme agisindan da
performans diizeyinde artig s6z konusu olmaktadir.

Bu c¢aligmada performansa dayali {icret sistemi uygulamasinin c¢alisanlarin
motivasyonu lizerine etkisi ele alinmistir. Calismanin 6rneklemini SLN Tekstil ve
Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde c¢alisan, 226 mavi yakali calisan
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi segilmis, 28
soruluk bir anket uygulanmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz
edilmistir. Performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonu ile
sirket performansi arasindaki iliskinin incelenmesi igin pearson korelasyon analizi
yapilmistir.

Arastirma analizi sonucunda, performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda
calisan motivasyonu ile sirket performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir
iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore arastirma sonuglari; performansa dayali iicret
sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonu artirildiginda, sirket performansinda orta
diizeyde bir artig olacagini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Performansa Dayali Ucret Sistemi, Performans
Degerlendirme, Performans Yonetim Sistemi
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THE EFFECT OF PERFORMANCE-BASED WAGE SYSTEM ON
EMPLOYEES' MOTIVATION: A FIELD RESEARCH IN THE TEXTILE
SECTOR

ABSTRACT

The concept of performance appraisal is of great importance for today's businesses to
continue their operations. In today's conditions, the way of sustainability of
enterprises is through productivity. In this case, the importance of human factor is
increasing for businesses. Performance evaluation, which expresses the systematic
evaluation of the business success and talent of the employees in the enterprises,
becomes an important issue. In addition to measuring the performance of their
employees, businesses turn to practices that establish a relationship between wage
and performance in order to increase their motivation. As a matter of fact, if the
performance management system is implemented effectively and the performance is
reflected to the wages, it is possible to obtain good motivation from employees.
When the motivation of the employees high, the performance level for the enterprise
gets high too.

In this study, the effect of performance-based wage system on employee motivation
was discussed. The sample of the study consists of 226 blue collar employees
working at SLN Textile and Fashion Industry and Trade Inc. Survey method was
chosen as the data collection tool and a questionnaire with 28 questions was applied.
The data obtained in the study were analyzed with SPSS 25.0. Pearson correlation
analysis was conducted to examine the relationship between employee motivation
and company motivation in performance-based wage system.

When the performance management system is planned, managed and evaluated
correctly, they get good motivation from the employees. When the motivation of the
employees high, the performance level for the enterprise is gets high too.

In this study, the effect of performance-based wage system on employee motivation
was discussed. The population of the study consists of 226 blue-collar candidates
working in SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi. Survey method was
chosen as the data collection tool and a questionnaire with 28 questions was applied.
The data obtained in the study were analyzed with SPSS 25.0. Pearson correlation
analysis was conducted to examine the relationship between employee motivation
and company motivation in performance-based wage system.

As a result of the research analysis, it is determined that there is a positive medium
level relationship between employee motivation and company motivation in
performance-based wage system. According to research results, when employee
motivation is increased in the performance-based wage system, it means that there
will be a moderate increase in company motivation.

Keywords: Motivation, Performance-Based Wage System, Performance Evaluation,
Performance Management System.
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1. GIRIS

Gliniimiiz isletmelerinde verimlilige ulasmanin yolu insan faktoriinden en yiiksek
seviyede yararlanmaktan ge¢mektedir. Insan faktdriinden faydalanabilmenin en
onemli Olgiitlerinden birisi performansin degerlendirilmesidir. Calisan kisilerin
yaptiklar1 basarilar dogrultusunda uygulanan odiillendirme yontemlerinin en genis
olani ise elde edilen basarinin iicret ile bagdastirilmasi, yani performansa dayal: {icret

sistemidir.

Calisanlarin ~ performanslarinin = iicrete  yansitilmasi,  verimliliklerinin  ve
motivasyonlarinin artmast ve bagl olduklar1 6rgiitiin basaris1 agisindan énemli rol
oynamaktadirlar. Bu nedenle her bir isletmenin, hedefleri ve oncelik verdikleri,
cevresinde yapilan performans degerlendirmeye dayali yontemler Onem arz

etmektedir.

Modern  yonetim  anlayisina  gore, calisanlar  basarilart  dogrultusunda
odillendirilmelidirler. Bu o&diillendirme yollarinin en yaygin olani ¢aliganin
performansinin iicretine yansitilmasi ile performansa dayali iicret sistemidir.
Performansa dayali iicret sisteminin amaci ¢alisanlarin  6dillendirilerek ve
basarilarina deger verilerek kullanilan bir yontemdir. Ucret, ¢alisanlarin sarf ettikleri
performansa gore belirlenip, verilmektedir. Giiniimiizde isletmelerin basarisinda,
caliganlarinin motive edilerek performanslariin iicretlerine yansitilmasinin 6nemli
etkisi bulunmaktadir. Isletmelerde calisan kisiler c¢alisma sartlarindan memnun

kaldiklar siirece isletmeye kars1 verimli ¢alisacaklar1 goriisii etkindir.

Bu calismanin amaci; performansa dayali iicret sisteminin c¢alisanlarin motivasyonu
tizerine etkisinin arastirilmasi olup, bu dogrultuda tekstil sektdriinde faaliyet gosteren

bir isletmede anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde performans kavrami ve performans yonetim sistemi ele
alinmis olup, performans degerlendirmenin tarihgesi, amaclari, temel unsurlari,

yararlar1 ve kullanim alanlar1 agiklanmistir.



Uciincii boliimde, iicret kavrami, tamimlari, gesitleri, 5nemi, amaglar1 ve ilkeleri ile

ticret sistemleri {izerinde durulmustur.

Dordiincii boliimde, motivasyon, motivasyonun asamasi Ve ¢alisan kisiler agisindan
onemi anlatildiktan sonra motivasyon kuramlar1 ve motivasyon araglar1 (6zendirme)

incelenmistir.

Besinci boliimde isletmelerde performansa dayali {icret yonteminin tanimi, nemi,
tiirleri, tercih edilme nedenleri, dezavantajlar1 ve Tirkiye’deki uygulamalarin

aciklamasi yapilmastir.

Son bolimde ise performansa dayali {icret sisteminin g¢alisanlarin motivasyonu
tizerine etkisi arastirilmigtir. Bu kapsamda SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret
Anonim Sirketi’nin Ordu’nun Fatsa il¢esinde bulunan fabrikasindaki calisanlara
uygulanan anket ¢calismasina yer verilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen

bulgular ortaya koyulmus ve degerlendirilmistir.



2. PERFORMANS KAVRAMI, PERFORMANS YONETIM SISTEMi VE
PERFORMANS DEGERLENDIRME

2.1 Performans Kavram

Performans kavrami, belirlenen sartlara gére bir isin yerine getirilme diizeyi ya da
calisan kisinin davranis sekli olarak tanimlanabilir. Farkli ifade ile performansin
tanmimi, c¢alisan kisinin belirlenen bir zaman i¢inde kendisine verilen isi yerine

getirmek sart1 ile elde edilen sonug seklinde ifade edilebilir (Bingdl, 2014:367).

Performans verimliligin 6l¢tilmesidir. Performans, belirlenen hedeflere yonelik planli
ve programli faaliyetler sonucunda nicel veya nitel olarak deger kazanmis kavram
olarak anlatilabilir (Ayan, 2011:205).

Performans belirlenen bir zaman dilimi igerisinde elde edilen netice mutlak veya
goreceli bir kavram olarak agilanmaktadir. Ornek olarak, bir yiiziiciiniin algak bir
yerden atlamasindaki kisisel derecesi veya siralamadaki konumu, bir fabrikanin

tiretmis oldugu triinlerin miktar1 ya da elde edilen iiretimin tahmini vb (Acar ve dig.

2009:3).

Performans hizmetteki faaliyet ve iiretim miktarindaki verimlilik, genel manada
performansi ifade etmektedir (Kubali, 1999:32). Kisaca performansin en sade tanimi

bu sekildedir: “kisinin is yapma Seviyesi” olarak tanimlanabilir (Sinangil, 1998:87).

Performans isletmelerde idareciler (yoneticiler) tarafindan ciddi bir yere sahiptir ve
calisan kisinin davranis seklinin bir neticesidir. Calisan bir kisinin ya da ekibin, ilgili
olduklar1 boliim ile isletmenin hedeflerine, niteliksel ve niceliksel yardimlarinin
toplamdaki 6l¢iisii olarak performans tanimlanabilir. Bu sebeple, bireyle ilgili olan is
performansi, isletme yoniinden 6nemli bir yere sahiptir. Kisisel yonde calisanlarin
performans diizeylerinin 1yi veya kotii olmasindan dolay: isletmede bu durumdan
etkilenecektir. Performans degerlendirmesi ik yonetimi alaninda c¢ok fazla
yararlanilmaktadir. Bu sebeple performans degerlendirme kavrami ik yonetimi
asamasinda biiyiik bir nemi bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 boliimiinde performans
degerlendirme yontemleri egitim alma, yiikselme, terfi ve ticretin yonetimi gibi diger

ik asamalarma ¢ikt1 saglamaktadir (Ozkaya, 2013:5).



2.2 Performans Yonetim Sistemi
2.2.1 Performans yonetim sistemi kavramm

Performans yonetimi sistemi kavrami, yapilmasi istenilen organizasyonel hedeflere
ve bu hususta ¢alisan kisilerin ortaya ¢ikarmasi gerekli olan performansa iligskin ortak
bir anlayis mekanizmasinin organizasyon iginde yerlesmesi ve calisan kisilerin bu
hedeflere ulasmak i¢in sarf edilen emeklere yapacagi yardimlarin seviyesini arttiric
bir sekilde yonetmek, degerlendirmek veya odiillendirme siireci olarak ifade

edilebilir (Barutgugil, 2002:125).

O
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Parforma

Performans
Degerlendirme.

Sekil 2.1: Performans Yonetim Sistemi Modeli
Kaynak: Helvaci, 2002:157

Performans yonetimi, ¢aligan hedefleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumlastiriimas1 amaci
ile performans degerlendirme sisteminin diger ik sistemleri ile entegre edildigi,
performansin planlandigi, degerlendirildigi ve gelistirildigi bir siirectir (Diizglin ve

Marsap, 2018:788).

Performans yonetimi sistemi, ¢alisan kisi ile performans idarecisi ile beraber ilerleme
yoniindeki gayelerini miinakasa etmelerini ve bu gayelere ulagabilmeleri igin ortak
bir ¢alisma yapmalar1 igin zemin hazirlamaktadir. Gelisme planlari, isletmenin
hedeflerine ve calisan kisinin meslekle ilgili olan hayatinin gelismesine katkida
bulunmalidir. Performans yonetim sistemi, dar bir manada ¢alisan kisiler igin
degerlendirme olusturularak ticretlendirme ve kendini gelistirme asamasmin alt
yapisini meydana getiren ik islevi olarak tanimlanabilir. Fakat hakikatte performans

yonetim sistemi, “Amagclarla Yonetim” disiincesiyle aynm1 anlami tagimaktadir.



Calisan kisilerin belli bir noktada ise odaklanmasi, becerilerinin gelistirilmesini
saglamak i¢in ulagmak istenilen sonug ortaya konularak hangi seviyeye ulasildiginin
Ol¢iilmesi olarak tanimlanabilir (Barutgugil, 2002:125-126).

Performans degerlendirme, “bir calisan1 degerlendirme etkinligi olarak degil de
haraketli bir asama olarak inceleyerek, calisan kisilerin performans diizeylerini
planlama ve calisanlar1 gelistirmeyi hedefleyen ve konuya daha biiyiik bir alandan
deginen kurumsal yapi, giiniimiiz isletmelerindeki performans yonetimi sistemi

olarak tanimlanmaktadir (Uyargil, 1994:2).

Insan kaynaklar1 alaninda performans yonetimi, isletme ile calisan kisiler arasindaki
iliskiye etki eden tiim yonetim kararlari ve davraniglar1 seklinde ifade edilmektedir
(Armstrong, 1992:175).

Bagka bir tanimlamaya gore performans yonetim sistemi, iizerinde anlagmaya
ulagilmis hedefler ve standartlar ¢ergevesi igerisinde performans sistemini anlayarak
yonetip isletmeden, gruplardan ve kisilerden daha giizel sonuglar ¢ikarmanin bir
yoludur (Bingol, 2014:370).

2.2.2 Performans yonetim sisteminin tarihcesi

Kuruluslarda ¢alisan kisilerin performans diizeylerinin sistemli ve bigim olarak
degerlendirme yapilmasmin ilk 6rneklerine 1900’li yillarin baslarinda ABD’de
kamu hizmeti veren kuruluslarda rastlanmaktadir. Daha sonraki zamanlarda 1.Diinya
Savagini takip eden yillarda, savas esnasinda orduda gelistirilen tekniklerin etkisi ile
karakter ozelliklerini  Olgiit olarak alan tirli performans degerlendirme
yontemlerinde gelisme saglanmis fakat daha sonralari, 1950°li yillardan itibaren,
kisilerin yaptig1 is veya sonuglara yonelik olgiitleri esas alan yontemler, ABD’deki
isletmelerde daha genis olarak yararlanilmistir. 1950°1i yillardan sonra beyaz yakali
calisanlarin performansinin degerlendirilmesi, mavi yakali calisanlara gore onemi
daha ¢ok artmistir. Tiirkiye’deki uygulamalarina ilk kamu sektorlerinde baslamustir.
Ozel kesimlerin bu konuya olan talebinin artmasi ise, isletme biliminin {ilkemizde
yaygin hale gelmesi ve modern yonetim yoOntemlerinin tanitilmasi ile olmustur.
Bilhassa bu ilgi ve alaka son 30 yilda git gide gelismeye baslamustir. Ozellikle, 4857
Sayili Is Yasasinin 2003 yilinda yiiriirlige girmesi ile beraber calisan kisilerin is

sOzlesmesinin sonlandirilmasinda performans degerlendirme yontemi neticelerinin



yasal bir evrak ozelligi elde etmesi neticesinde isletmelerin duruma olan ilgi ve

alakasinda daha fazla artis meydana getirmistir (Uyargil ve dig., 2012:3-4).

2.2.3 Performans yonetim sistemi neden 6nemlidir?

Giliniimiiz isletmeleri tretilen mal veya hizmetin birbirinden ne ¢ok farklilik
meydana gelirse gelsin, belirli amaglara erismek ve islerini yerine getirebilmek igin
kurulmaktadir. Isveren idarecilerinin esas vazifelerinden biri de; iginde bulundugu
orgiitiin 6nemli amaclarini en iyi sekilde uygulamaktir. Isletmedeki stratejik hedefler

genel olarak performans yonetimi ile ilgilidir (Grady, 1991:49).

Is hayatindaki rekabet ile calisan kisiye bagl olan degerlerin tasimis oldugu bu
onem, biitiin sirket ile idarecilerin sirketin ik boliimiinden en giizel bigimde
yararlanabilecek bir yontem olusturabilme gayretlerinin olmasinin saglar. Kurulusun
etkin bir performans yonetimini elinde bulundurmasi biitiin ¢alisanlar yararlanabilir.

S6z konusu faydalarin baslicalar asagidaki bi¢imde siralanabilir (Luecke, 2008:13).

e Kurulus insani agidan degerlerin en iyi diizeyde olabilmesi ve asil hedefler
yoniinde dogru uyum igerisinde hep beraber calismasi halinde, sirket
hissedarlar1 daha iyi sonug¢lar ¢ikarirlar.

e Idareciler basari seviyesi artar, ciinkii astlar1 dogru olan seyleri en iyi bir
sekilde meydana getirirler.

e Ilyi sergilenen performans sayesinde ¢alisan kisiler daha fazla is giivenligine
sahip olurlar, uzmanlik alanlarinda yiikselirler ve daha fazla prim, ikramiye

ve ek 0deme alirlar.

2.2.4 Performans yonetim sisteminin amaclari

Performans yonetim sistemi kisilerin aktif bir sekilde ¢alismasini saglayan birden
fazla amaci olugturmaktir. Bu amaglar ii¢ ana grupta meydana gelmistir ve asagidaki

gibi siralanmistir (Barutgugil, 2002:126-127):
e Yonetim ile ilgili olan amaglar,
e (Calisan kisilerin kendilerini gelistirmeye dayali amaglarti
e (alisan kisilerin aragtirmaya dayali amaglari.

Performans yonetim sisteminin ti¢ temel grupta toplanan amaglar1 asagidaki sekilde

siralanmaktadir (Uyargil ve dig., 2012:2):



Herhangi bir konum igin s6z konusu olan hedeflerin yapilmasinda uygun olan
performans olgiitlerinin tespit edilmesi.

Olgiitlere gore c¢alisan kisilerin zamaninda ve adaletli bir sekilde
degerlendirme yapilmasi.

Performans sisteminde gelisim saglamak i¢in isletme, idare ve c¢alisanlarin
birlik, beraberlik i¢erisinde hareket etmeleri.

Organizasyon da galisan kisilerin gii¢lii ve zayif taraflarinin analiz yapilmasi.

Calisan kisilerin motivasyonlarinin saglanmas.
Hedeflere erigebilmek i¢in yeterli olan performans kriteri belirleyebilmek.

Calisanlara verilen hizmetin kendilerine katkida bulunup, bulunmadigini

Yonetime yiikselme ve egitim hususlarinda gerekli olan bilginin temin
edilmesi.

Idare ile ¢alisan arasindaki iletisimi daha etkin hale getirmek.

2.2.5 Performans yonetim sisteminin temel unsurlari

Performans yonetimi sisteminin ana unsurlarini asagida belirtilen bu bes temel

faaliyet meydana getirmekte ve sistemin basarmasi i¢in bu c¢aligmalarin ik

yonetiminin diger sistemleri ile uyumlu bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Performans yoOnetimi sisteminin baslica énemli temel unsurlar1 asagidaki sekilde

siralanabilmektedir (Uyargil ve dig., 2012:3):

Bireysel performans planlamasinin yapilmasi.

Bireysel performansi analiz etmek icin gerekli olgiitlerin belirli duruma
getirilmesi.

Performans yonetim sisteminin gdzden gecirilerek belirlenen yoOntemler
dogrultusunda yapilmasi.

Kisiye saglanan geribildirim dogrultusunda performans diizeyinde gelisme
saglamasi i¢in kisinin izleyecegi yolu gostermek.

Performans degerlendirme yontem sonuglarinin bireye ilgili kararlarin

alinmasinda temel saglamasi.



— -

1stenen Performans Gerceklesen Performans Gergeklesen Performansin

T

D'[L:ei,'inin Belirlenmesi C')Ig:mn'esi/\
~
Diizeltici Faaliyetin Performansin Standart
Uygulanmasi ile Karsilastinlmasi
l -
Diizeltici Faaliyetin Program Sapmalann Tanimlanmasi

———  Sapma Nedenleri Analizi I
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Kaynak: Paksoy, 2006:11

2.2.6 Performans yonetim sisteminin yararlari

Etkili bir performans yonetim sistemini asagidaki sekilde siralanabilmektedir
(Barutgugil, 2002:127-128):

Yonetim sisteminin is ve sonuglar iizerindeki kontrol mekanizma sistemini
giiclendirir.

Yonetimde meydana gelen problemleri erken belirleme ve problemin dnlemi
konusundaki becerisini arttirir.

Calisan kisilerin amaglar1 ile kurumun amaclar1 arasinda baglanti kurmasini
saglar.

Performans hedeflerini belirleme esnasinda, ¢alisan Kkisilerin  katki
saglamalarina miisaade etmek, onlarin motive olmasini saglar ve calisan
kisilerin sahiplenme hissini 6n plana ¢ikarir.

Yonetimde sonuglarla alakali gergeklesmesi beklenenlerin agiklik ilkesi ile
anlasilabilmesini saglayarak kurum icerisinde iletisim sistemini gelistirmeye
yardimci olur.

Geribildirimin ¢alisan kisilere yonetimin 6znel Olgiitlere gore degil, daha
nesnel olarak anlagilmasini saglayan bir sistemi meydana getirir.

Yonetim sisteminin {icretler ile yiikselmelerle ilgili kararlarimi verirken
kullanacag1 nesnel dlgiitlerini meydana getirir.

Calisan her bir kisi i¢in performans sistemi kaydinin merkezci bir yonde ve

cogunlukla ik boliimiinde saklanmasini saglamaktadir (Barutgugil, 2002:128).



2.2.6.1 Degerlendirenler (yoneticiler) icin yararlari

Isletme hayatinda iyi bir sekilde galisan performans yonetimi sisteminden en gok

faydalanacak olanlar yine de yoneticilerdir. Sistemin yoneticiler yoniinden yararlari

asagida 6zetlenmektedir (Uyargil ve dig., 2012:9):

Kendilerine bagli olan g¢alisanlar ile aralarinda olan iliski baglar1 iyi bir hale
gelir.

Astlarin gelisim saglayabilmesi igin gerekli olan taraflarini daha kolay bir
sekilde tespit ederek ve bu yonde o kisilere yardim ederler.

Y oneticiler kendilerine bagl astlarina degerlendirme yaparken kendi giiclii ve
glicsiiz yonlerini tantyabilirler.

Yoneticiler astlar1 ile daha yakindan iliski kurarak ve onlar1 daha yakindan
tanima firsat1 buldukga, yetkilerini devretmesi kolay hale gelir.

Yonetsel yeteneginin gelismesini saglarlar veya bu yetenekleri kolaylikla
hayata gegirebilecekleri sartlarina sahip olurlar.

2.2.6.2 Degerlendirenler (astlar) icin yararlar::

Performans yonetim sisteminin degerlendirenler yoniinden yararlart da asagidaki gibi

ifade edilebilir (Uyargil ve dig., 2012:10):

Astlar yoneticilerinin kendi taraflarindan neler istendigini ve performans

seviyelerinin ne sekilde degerlendirdikleri bilgisi alinir.
Astlar kendilerinde gelistirilmesi gerekli olan taraflarinin 6zelliklerini bilirler.

Isletme boliim icerisindeki iislendikleri gorev ve mesuliyetlerini iyi bir

sekilde dgrenirler.

Performanslarina yonelik elde edilen olumlu geri beslenme yolu ile is
doyumunu ve kisinin kendisine olan giivenme duygularinin gelismesini

saglarlar.



2.2.6.3 Organizasyon icin yararlar

Idareciler ve astlar icin bahsedilen yararlar, performans degerlendirmenin isletmenin
hepsi i¢in daha genis olumlu neticeler olusturmasina yol agar. Bu olumlu sonuglarin
bazilar1 asagida belirtilmistir (Lunndy ve Cowling, 1996:383; Isigicok, 2008:5):

e Yonetim siireci sonunda elde edilen 6geler isletme yapisindaki gérev ve is

tanimlar i¢in faydalanilir.

e Sirket izlemlerine gore belirlenen isletme amaglarin, birimlere ve kisilere

aktarilmasi ve uyumu saglar.
e Grup amaglari ve kisisel amaglarin yardimlarinin fark edilmeleri saglanur.

e Egitim, isgilicii planlamasi, kariyer, {icret yonetimi ya da isten ¢ikarma gibi ik

sistemine veri temin edilir.

2.2.7 Performans yonetim sisteminin kullanim alanlari

Performans yonetim sistemi c¢alisan kisileri, idarecileri ve isletmenin Kkendisini
ilgilendiren bir sistem olarak ifade edilir. Bu ti¢ faktorde bu sistemin kullanilmasinda
baska hedef ve gerceklesmesi gereken seyler bulunmaktadir. Genel olarak isletmenin
istegi ile yapilan sistemin g¢alisan kisiler tarafindan kabul edilmesi i¢in isyerindeki
biitin  kullanim yerlerinin ve bu asamalarin neticesinde degerlendiren ve
degerlendirilen kisiler agisindan meydana gelecek olumlu sonuglara agiklik
getirilmesi gerekli bir durumdur. Bunun farkinda olan isletmeciler sistemlerinin
tanitimlarini yaparken performansin kullanim hedeflerini, faydalarin1 genel olarak el
kitaplarinda veya konu alakali baska yol gosterici bilgiler ile incelenebilir. Fakat bu
verilerin ayrintili bir sekilde agiklamalar1 6zellikle de degerlendirilen sisteme yonelik
gortislerinin elde edilmesinde siirli rol oynar. Bu sebeple, sozii edilen yazili
verilerin daha etkin bir sekilde diger bazi iletisim araglar1 ve egitim programlar ile

destek verilmesi gerekir (Uyargil ve dig., 2012:4).

Isletmelerdeki kullanim alanlar1 asagidaki sekilde agiklanmustir:

2.2.7.1 Stratejik planlama

Birtakim firmalar iist idare agisindan belirlenmis olan genel amaglarin, bu amaglarin
gerceklestirilmesi i¢in katki saglayacak idareci ve kendisine bagli astlara aktarilmasi

gayesiyle bicimsel performans degerlendirme sistemini meydana getirirler. Ornek
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olarak, bir kurumun 6nemli planlari ilerleyen ii¢ sene icerisinde pazara dort yeni tiriin
takdim etmeyi hedefliyorsa, bu hedeflerin ortaya konulmasi igin kurulusta arastirma,
gelistirme, tretim ve bunun gibi boliimlerde ¢alisan birgok kisinin ¢alismasi
olmalidir. Genel itibariyle amag¢ 6nemli planla yapildiktan sonra, bu hedefe erismek
icin gerekli olan etkinlikler islevlere gore dagitilmaktadir. Her orgiitsel boliim kendi
amaglar1 yoniinde calisanlar1 arasinda is paylagimi olusturarak ve bu 6nemli planin
isleyisine yardimci olarak, bu amaclarin kisisel seviyede belirlenmesi ve
gergeklestirilmesi asamasii yiirlitmektedir. Boylelikle isletmenin 6nemli kisisel
planlar ve amaglar haline donerek, genel amaclar ile bir biitiinliik icerisinde
yapilmasi ¢alisilmaktadir (Uyargil ve dig., 2012:5; Daft, 2003:414-415).

2.2.7.2 Ucret-maas yonetimi

Performans degerlendirmenin en Onemli hedeflerinden biriside degerlendirme
neticesinin iicret ile maas yonetiminde yararlanilmasidir. Isletmelerin bircogunda
dogrudan veya dolayli yonde degerlendirme neticeleri calisanlarin T{icretlerine

yansimasinda etkisinin goéstermektedir (Goksu, 2003:2).

Ucret ve maas yonetimi sisteminin bu hedefi oldukga &nemli bir paradoksu
anlatmaktadir: Performans degerlendirme ¢alisanlar1 motive edebilmesi igin teoriler,
performans ile 6diil sistemleri arasinda iyi bir iliski olusturulmasini ve g¢alisanin da
bu iliskiyi acik bir sekilde gormesini anlatmaktadir. Aradaki bu iliskiyi olusturmanin
en iyi yontemi {cret, ikramiye, ek odeme, sosyal yardimlar gibi mali odiillerin
olusturulmasinda bagka Olgiilerin yani sira, ¢alisanin performans degerlendirme
sonucu bir kavram niteliginde yararlanilmaktadir. Para ile ilgili odilleri saptayan
etkenlerden bir digeri olarak performans degerlendirme sonuglarinin kullanilan
islemlerde, yontemin baska hedeflerin degerlendirmesini yaparken goziinde
hiikkmiinii yitirmekte, ilgi, alaka ve disiinceler (kaygilar) iicret yonteminin etrafinda
toplanmaktadir. Boylelikle performans degerlendirme sistemi isletmede iicret maas
yonetim kararlarin alinmasiyla 6zdestirilmekte ve degerlendiren kisiler agisindan
kendilerine bagli olan kisileri motive etmesini saglamaktadir (Uyargil ve dig.,
2012:4).
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2.2.7.3 Kariyer gelistirme sistemi

Glinimiiz modern idare anlayisi sisteminde isletmelerin ik boliimiinden etkili bir
sekilde fayda saglamalar1 i¢in kariyer gelistirme programlarina imkan saglamalari,
gerek organizasyonel etkinlik ile gerekse c¢alisan kisiyi tatmin etme yOniinden

oldukc¢a 6nemli bir yere sahiptir (Uyargil ve dig., 2012:5).

| Kariyer Gelistirme Sistemi |

Kariyer Planlama Sistemi Kariyer Yonetimi Sistemi
e Bireyin bilgi, beceri, e Beseri kaynak planlart ile
giclii ve giicsiiz taraflarini belirlemesi yontemin kontrolii saglanmasi
o Isletme icin kariyer e Kariyer ¢izgisinin olugturulmasi
imkanlarinin sunulmasi e Kariyer bilgisinde artis olmasi
e Kisinin kendisi ile ilgili kisa, igin net olan islerin
orta, uzun zamanli hedefler duyurulmasi
olusturmasi e s deneyimlerinin yiikseltilmesi
e Planlarinin yapilmasi e Egitim programlar1 yapilmasi
e Planlarinin uygulamaya
gecilmesi

Sekil 2.3: Kariyer Gelistirme Sistemi
Kaynak: Uyargil, 2008:8

Yukarida agiklanan sekilde kariyer yonetimi sisteminin igerdigi amag belirlemek,
kisinin kendi kendini degerlendirmesi, astin iist yoniinden degerlendirme yapilmast,
astin egitim programlarina bagimli olarak gelistirilmesi gibi etkinlikler sebebi ile
performans yonetimi ile yakin bir temas halindedir. Bu iki sistemin isletme igerisinde
birbirleriyle olan bilgi alisverisi halinde olmasi, baska personel faaliyetlerine de
pozitif yonde etki edecektir. Kariyer gelistirme degerlendirme neticesinde birtakim
calisan kisilerle ilgili yeterli bir 6zellik gelistirme planlarinin olusturulmasi saglanir.
Ozellikle yaslar1 geng olan calisan kisiler bu konu ile ilgili olarak bagli olduklari
idarecilerden yardim almak isteyebilirler. Performans degerlendirme neticesinde,
kimin hangi tarafta ve kendini nasil gelistirmesi konusu belirlenerek calisanlar ile
yapilan karsilikli gériismelerin neticesi ile kendini gelistirmeye arzulu olan kisilerin
becerilerinin  gelistirilmesine ~ yardim  ederek, kuruma olan  yardimlar
yiikseltebilmektedirler (Erdogan, 1991:159).
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2.2.7.4 Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

Isletmedeki kisiler egitim ihtiyaglarini cesitli metotlarla tespit ederler. Bu metotlarin
kimileri bilimle ilgili ve calisan kisilerin katilmalarina firsat saglayan bir yonde
olabilir. Ornek olarak, ¢alisan belirli zamanlarda egitim — 6gretim programlar1 i¢in
aday statiisiinde olabilir ve kendi arzusu ile bu egitim programlarina katilim
saglayabilir. Kimi zamanlarda idareci asistanlarinin Kimi zamanlarda idareci
asistanlarinin birtakim egitim - 6gretim programlarina katilim saglamasi yoniinde
ilgisi bulunan boliime goriis saglayarak, egitim - O6gretim ihtiyag analizi olarak
isimlendirilen bu ¢alismalara katki saglayabilirler. Kuruluslarda bu alanda yapilan
caligmalara destek saglamak, kimi zamanda tamamiyla egitim ihtiyaglarini
belirleyerek hedefi ile performans degerlendirme galismalarinin sonuglarindan fayda
elde edilir. Baska bir soyleyisle, performans yonetimi sisteminden elde edilen bilgiler
kimi zaman egitim ihtiyacini belirli duruma getirmek i¢in saglanan diger ¢aligmalari
tamamlayict vasifta veya onlart kontrol etmeyi belirleyen veriler olarak
degerlendirme yaparken, kimi zamanda bu tarz sistemli galismalarin yapilmadigi

isletmelerde egitim ihtiyact fonksiyonunun yerine gelmesini saglar (Uyargil, 2008:7).

2.2.7.5 Isten ayirma kararlar

Performans degerlendirme yontemi kullanim alanlarinin i¢inde isten ayrilma
kararlar1 da yer almaktadir. Isletme igerisinde degerlendirme neticelerinde isten
ayrilma kararlarinda da uygulamaktadir. Daha 6nceki performans yoniinden istenilen
nitelikte bulunmayan ¢alisanlarin isletme ile olan baglari derhal kesilmemekte,
birtakim egitim programlarina bagl tutularak gelisme diizeyleri incelenmektedir. Bu
asamada herhangi bir gelisme ve ¢aba gostermeyen calisan kisilerin igletme ile

baglar1 koparilmaktadir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:109).

2.2.7.6 Personel programlari ile ilgili gecerliliklerin belirlenmesi

Glinimiizdeki ¢agdas kuruluslarinda c¢alisan yonetim sisteminin birden fazla
gelistirilmis teknik ve metotlardan yol izleyerek genis bir sekilde fayda
saglamaktadir. Bunun gibi c¢agdas yontemlerin isletmeler agisindan ilk defa
uygulaniyor olmasi, bunun faydaliligi iizerinde birtakim kararsizliklarin olusmasina
yol agmaktadir. Fakat performans degerlendirme sonuglari bu gibi kararsizliklarin
Oniine gecilmesinde, daha onceden kullanilmamig yontemlerin gegerlilik 6l¢iimiinde

yardim etmek sartiyla miithim bir yere sahiptir. Ornek olarak, kurulusun personel
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se¢iminin yapilmasinda, daha 6nce hi¢ yapilmamis olan bir testten elde edilen puan
verileriyle kisilerin ise basladiktan sonraki zamanda performans degerlendirme
donemi sonunda almis olduklari puanlar arasinda bulunan yontem, bu testin

gegerlilik seviyesi hakkinda goriis beyan edecektir (Uyargil, 2008:8-9).

2.2.8 Performans yonetim siireci (asamasi)

Performans yonetim uygulamasmin tek yolu olmadigimi belirtmek gerekmektedir.
Isletmenin gereksinimleri, operasyonlarinin farkliliklarmin gerekli oldugu esneklik
ile gevre izlenimlere gore isletmeye ait bir model yapilmalidir. Her isletmenin
kosullart ve kiltiri farklt ayrintilar igerisinde bulunmaktadir. Performans yonetim
stireci, farkli bolimlerin bir araya gelmesiyle eksiksiz olarak karsimiza g¢ikmasidir
(Oztiirk, 2009:42).

Performans YoOnetim Siireci Planlamasi

PERFORMANSIN PERFORMANSIN
GELISTIRILMESI PLANLANMASI

. \ ‘\
¥ \/} |

\ /

\I é

PERFORMANSIN |
DEGERLENDIRILMESI

Sekil 2.4: Performans Yonetim Siireci

Performans yonetimi ile ilgili bir takim ilkeler gbz 6niinde bulundurmalidirlar. Bu

ilkeler asagidaki sekilde siralanmistir (Elverir, 2016:14-15):

e Sistemin ilk asamasinda hedefler belirli duruma getirilmeli ve planlama
yapilmalidir.

e Performans gelistirme planinin hedefleri belirli duruma getirilmelidir.

e Kurulusun mevcut performanst degerlendirilerek yasanan sikintilar ortaya
cikarilmalidir.

e Kurulus hakkinda genel veriler elde edilmeli ve 6n hazirlik ¢aligmalari ortaya

cikartlmalidir.
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e (Calisanlar performans degerlendirme sistemi gelismesini saglamalidir.
e Kurulus sekline gore performans sisteminin gelistirilmesine yol agilmalidir.
e Performans Olgme sistemleri hayata gegirilmeli ve raporlama asamasi

gelistirilmedir.

2.3 Performans Degerlendirme

Dogru manada miisterek bir emege yonelik, bilgi aligverisi ile yanlislar ve basarilar
tarafindan yikimliligiin pay edilmesine ve gelistirmeye imkan olusturan hareketli
bir diizendir. Performans degerlendirmesinin bir baska yonden, ferdin isindeki
basarmasini, isindeki tavir ve hareketlerini, ahlaki yoniini ve Ozelliklerini
tamamlayan ve calisan kisinin igletmeninin ¢alisanlarin basarilarina karsi olan
emeklerinin degerlendirmesini yapan plan ve programli bir siire¢ olarak
tanimlanabilir (Barutcugil, 2002:178).

Performans degerlendirmesi, kurulus yoniinden 6nemli bir yere sahip oldugu i¢in
calisan kisiler yoniinden de deger tasimaktadir. Calisan kisiler 6zelliklede basari
diizeyi yiiksek olanlar, ¢abalarinin karsiligin1 almayi arzu ederler Calisma yetenegini
sergileyerek caligmakta olan birey, diisiik performans sergileyen ve isine ilgisiz,
alakasiz hareket eden birey, degerlendirildigi goriildiigli zaman, moral bozuklugu ile
kars1 karsiya kalacak ve giderek ¢aligma isteksizligi giinden giine artis gosterecektir.
Diger taraftan, yapilan degerlendirme neticesi ile ¢alisan kisi eksikliklerini gorebilme
imkani elde edeceginden bunlar telafi etme ve becerilerini gelistirme firsat1 kazanci
saglayacaktir. Bu yonden bakildigi zaman, performans degerlemesi bir yonden,
calisan kisiyi is ortaminda yol gostererek ve tesvik edici bir ara¢ olarak nitelik

kazandirilabilir (Barutgugil, 2002:179).

Performans degerlendirmesi temel olarak kisinin merkez noktasidir. Kurulusta kisiyi
degerlendirmenin faktorii insan unsuru ile baslar ve o kisi ile beraber alakasi olan
diizenlemeler ile birlikte insan faktorii ile son bulur diyebiliriz (Schermerhorn,
1996:286).

Degerlendirme, idarecinin daha dnceden belirlenen 6lgiitlerle kiyaslayarak ve 6lgme
yolu ile galisan kisinin isteki performans diizeyinin degerlendirilmesi asamasi veya
kisinin isindeki basarisi, isteki davranislari, ahlaki tavri ve 6zelliklerini ayirt eden ve
biitlinliikk saglayan, kisaca kisinin Orgiitiin basarisina olan faydalarim1 degerlendiren

planli bir baglantidir. Basgka bir degerlendirme ise calisan kisi ve idareci arasinda
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ortak olan bir ¢alisma ile veri aligverisi ile hem yapilan yanlisliklar hem de elde
edilen basarilar yoniinden mesuliyetinin paylasilmasi ile egitim ve gelismesine fayda
olusturan etkin yapidir (Ayan, 2011:206).

Insan kaynaklar1 béliimiiniin en énemli fonksiyonlar1 arasinda bulunan ve baska ik
fonksiyonlart ile iliskili bulunan ve es zamanda bunun gibi fonksiyonlarin aktif bir
bi¢imde gerekenin yapilmasinda onemli etkisi olan performans degerlendirme,
bireyin rastgele bir yerdeki aktifligini ve performans seviyesini belirtmeye karsi
¢alismalarini i¢inde bulundurur. Performansi 6lgmek gayesiyle gelismesi saglanmis
yonetimin araci niteliginde olan performans degerlendirme, calisanlarin islerini iyi
bir sekilde sergilediklerini islerini ne kadar iyi yaptiklarin1 belirli duruma getirmek
ve bu konu ile ilgili o kisilere geri bildirim yapmayla, daha 6nceden ger¢eklesmemis
hedefler tstiinde uzlasma saglanmasi ile performans iyilestirmek igin bir plan
yapmayla alakalidir. Genel manada performans degerlendirme, bireyin becerilerini,
is tutumlarmi, davraniglarini vb. vasiflarim1 baska kisiler ile kiyaslamak sartiyla
yapilan sistemli bir 6lgme isidir. Farkli bir deyisle, performans degerlendirme,
kurulustaki insan kaynaklarini kavramina 6lgme ve gelistirme hareketler dizisi olarak
tanimlamasi yapilmaktadir (Bingdl, 2014:368-369).

2.3.1 Performans degerlendirmenin amaclari

Personel degerlendirme sistemi, ¢alisan ile yoneticiler arasindaki baglantilarin ve
haberlesmenin gelistirilmesini, ¢alisan kisilerin basar1 kazanmalarini saglayacak bir
yol meydana getirir. Calisan kisilerin performans degerlendirmelerinin periyodik
olarak alti aylik ya da bir yillik zamanlarda sistemli olarak degerlendirilme
yapilmasi, idarecilerin, ¢alisan kisilerin is tatminini, egitim ihtiyaglarim1 ve diger
kisisel sorunlarmin hakkinda bilgi sahibi olmalarmma imkan saglar. Calisan kisi
kendisinden ne bekledigini ve yoneticisinin sergiledigi performans hakkindaki duygu
ve diistincelerini bilme ihtiyaci hisseder. Performans degerlendirme sistemi, sirket
calisaninin basarilarina onem verdigini, basariy1 destekledigini gosterir ve calisanin
Iyi bir performans gostermesini engel olan smirlarin belirlenmesi, bu istikamette
kendisine uygun imkanlarin taninmasini saglamak yolu ile net bir bi¢imde bu ihtiyaci
karsilar (Ayan, 2011:207).

Performans degerlendirmesi bir taraftan ne yonde gelistirilecegine yol gdsteren isi

ogretmek icin bir gelistirme aracidir. Diger taraftan elde edilen faydalarin
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gerceklesmesini elde edecek motive edici bir ortam meydana getirir. Etkili olan
performans degerlendirme sistemi yapilarak, personeli kendilerinin ve emeklerinin
isletme agisindan onemli bir yerde oldugunun hissini vermek onlar1 bir kisi olarak
deger verildiklerine, gostermis olduklar1 gayretin karsiligini aldiklarina, idari
kararlarinin alinirken herkese esit ve nesnel davranildigina dair inandirmak
muhtemeldir. Calisan kisinin motivasyonunu arttirmayi ve isletmeye daha ¢ok igten

baglanmalarini elde etmek 6énemli bir unsurdur (Benligiray, 2015:201).

Performans degerlendirmesinin iki ana hedefi bulunmaktadir. Bu hedeflerden
birincisi, is performansi lizerinde bilgi sahibi olmaktir. Bu veri yonetimsel kararlar
verirken liizumlu olacaktir. Ucret artis oranlarma, ikramiye ddemelerine, egitim
ihtiyaglarina, yiikselmelere ve diger yonetimsel faaliyetlerle ilgili kararlar genel
olarak performans degerlendirmesi ile saglanan sonuglara gore uygulanmaktadir.
Kurumun idari ekibi, performans degerlendirmesinden elde edilen veriler ile birlikte
yonetimsel Kararlar alimamaz ve alinmamalidir. insan kaynaklarma yonelik diger
yontemlerde yer alan performans degerlendirme yontemleri bagka bir takima karsin
ayrimcilik olusmasini 6nleyen kanuni yollara uygun olan bir sekilde yapilmalidir
(Palmer, 1993:9-10).

Performans degerlendirmenin c¢esitli kullanim yerleri bulunmaktadir (Graham ve
Bennett, 1991:49; Laxison, 2001:32):

e En genis kullanim Yyeri olan calisan kisilerin yiikselme ile basamak indirimi,
is tanimlarinin yeniden diizenlemesi uygulamalaridir.

e Ucret yapilandirmasi.

e (Calisan kisileri uyarmak ve isten ¢ikarma kararlarinin alinmasi.

e Is giicii ihtiyaglarmin tespit etmek.

o Kisisel ve yonetimsel egitim ile gelisim gereksinimlerinin olusturulmasi.

e (Calisan kisiler ile haberlesme saglayarak calisan Kkisilerin performans
gelisimini destekleyen ¢aligmalar yapmak.

e Uzmanlik alan1 gelistirme uygulamalari. Uzmanlik alani olanaklariin
yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda goriisiilmesine firsat vermek.

e Amaglanan sonuglara ulasmak.

e (alisanlar en iyi performanslarini saglamalari i¢in motive etmek.

e Rekabeti ve basar1 ruhunu saglamak.
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e (Calisanlarin bilgilerini, yeteneklerinin gelismesine yol agmak.

2.3.2 Performans degerlendirmenin yararlari

Performans hedefler yoniinde degerlendirildiginde birden fazla yararlar meydana

getirmektedir. Bu birden fazla olan yararlar asagidaki sekilde agiklanmistir:

2.3.2.1 Degerlendirenler (yoneticiler) icin yararlar

Performans degerlendirme yontemleri isletmelerdeki birtakim idareciler aracilig: ile
giinliik iglerinin igerisinde ek bir zorluk ve zaman kaybinin yasandigi gibi bakilsa da
kurumlarda iyi yiiriiyen bir performans degerlendirmeden en ¢ok faydalanacak kisiler
yine de yoneticilerdir. Asagida sistemin faydalar1 kisa bigimde agiklanmistir (Uyargil
ve dig., 2010:212; Bulut, 2004).

Performans degerlendirme yolu ile yoneticilerin yoniinden:

e Plan ile kontrol fonksiyonlarinda daha tesirli olur, boylelikle astlarmin ve
birimlerinin performans seviyesi yiikselir.

e Astlar ile arasindaki iligkilerin sekli daha yapici bir hal alir, astlarin giiglii ve
gelistirilmesi gerekli olan taraflarii daha kolay saptar ve bu yonde o kisilere
yardim ederler.

e Yonetsel yeteneklerini yiikseltirler veya bu yetenekleri kolaylikla
yapabilecekleri sartlara sahip olurlar.

e Sahip olunan yetkilerin devrinin kolay olmasi.

e Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar.

2.3.2.2 Degerlendirilenler (astlar) i¢in yararlar

Degerlendirenler (astlar) bakimindan yararlari da asagidaki bigimde aciklanmistir
(Uyargil ve dig., 2010:213).

Astlar (Altlar):

e ldarecilerin kendi taraflarindan neler talep ettiklerini ve performans
seviyelerinin ne sekilde degerlendirdikleri hakkinda bilgi edinirler.

e Kuvvetli ve gelismesini saglayan taraflarmin niteliklerini tanima firsati elde
ederler.

e Isletme bolim igindeki {istine aldig1 gérev ve mesuliyetlerini daha iyi

bigimde anlarlar.
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Performanslarima yonelik sahip olduklar1 yararli geri bildirim ile ¢alisanin

kendisine olan giiven duygusunda artis meydana gelir.

2.3.2.3 Organizasyon i¢in yararlari

Organizasyon yoniinden yararlart asagidaki sekilde Ozetlenebilir (Barutgugil,
2002:181-182):

Performans iyi bir bigimde deger bigilirse ¢alisan kisiler isi nasil yaptiklarini

bilirler ve isleri konusunda kaygilanmaktan vazgegerler.

Calisan kisiler performanslar1 {lizerinde zamaninda, olumlu geri bildirim
aldiklarinda verimlilik diizeyler ile is tatminleri daha fazla olur.

Olumlu yardimlar oldugunda goriildiigii zaman bunlar anlatilarak dogru
uygulama iginde pekistirme yapilir ve iyi bir performans igin tesvik edilir.
Calisan Kkisilerle ¢ift tarafli haberlesme yapildigi zaman hedeflere agiklik
getirir, boylelikle galisan kisilerin basarili olmas1 daha kolay olur.

Profesyonel sekilde performans degerlendirme sistemini 6grenmek yonetim
yeteneklerinin gelismesini saglamak ve sorumlulugun arttirilmasi igin
kusursuz bir tedbirdir.

Ucret miktarlarin1 tespit etmek ve kisilerin basarilarii ddiille degerlendirmek
daha basit ve nesnel bir yol olur.

Terfi ile ilgili karar verebilmek ve yeni isler i¢in Kaliteli ¢alisanlar tercih

etmek kolay hale gelir.

2.3.3 Performans degerlendirmenin zararlari

Performans degerlendirmenin yararlart oldugu kadar zararli taraflar1 da olmaktadir.

Performans degerlendirme i¢in ¢ok fazla yontemden yararlanilmaktadir. Biitiin bu

calismalarin yazili kurallara gore uygulanmasi ve islemlerin kaydinin tutulmasi

yontemin artmasma Sebep olmaktadir. Performans degerlemenin olusturdugu

olumsuzluklar1 asagidaki gibi agiklanabilmektedir (Giileryiiz, 2009:48-49; Elverir,
2016:21-22):

Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi c¢alisan kisinin

motivasyonunu olumsuz yonde etkiler.
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e Kuruluslar araciligiyla elde edilmis standart uygulamalarin yerine, ara sira
pesin hiikiim ve sergilenen tutumlardan uzaklasmalar olabilmektedir. Ornek
olarak, biitiin ¢alisan kisiler tarafindan basarili ve hirsli bulanan calisan,
isletme icindeki pozisyonunun da terfi almasi i¢in basarisiz yonde
degerlendirme yapilabilmektedir.

e Bireysel yakinlik sebebi ile degerlendirme yapan kisilerin bazi kisilere karsi
cok yonlii hareket edilmesi degerlendirmeyi olumsuz etkilenmesine neden
olmaktadir.

e Degerlendirme, bilhassa yargilama kabul etmeyen c¢alisandan bahsedildigi
zaman is baglantilarina zararl olabilecek sonuglar meydana getirmektedir.

e Eskiden yasanmig zararli deneyimler c¢alisan kisilerin degerlendirme
asamasina kuskucu bir sekilde yaklagilmasina sebep olabilmektedir.

e Degerlendiricilerin nesnel davranmamasi, olumsuz puan vermekten kagmak
degerlendirmeyi olumsuz yonde etkilemektedir.

e Performans degerlemesi i¢in biiyiikk Olcide zaman ve para kaybi

yasanmaktadir.

2.3.4 Performans degerlendirmelerin kim veya kimler tarafindan yapilacaginin

belirlenmesi

Degerlendirmenin kimler araciligi ile yapilabileceginin kurumun idaresi ve insan
kaynaklarina sadik olarak se¢imi yapilacak degerlendirme yontemine bakilarak tespit
edilir. Onemli olan nokta degerlendirmeleri yapacak kisinin calisanlar1 yeterli bir
zaman diliminde gozlemleme firsatin1 ve performanslarina iligkin gerekli diisiinceyi
saglamis olmalaridir. Degerlendirmenin  kimler tarafindan olusturulacagina
degerleme planin1 yapan kisiler karara baglar. Degerlendirme yapanlarin se¢iminde
onemli olan faktorler, degerlendirme yapanlarin degerlenecek calisan kisilerin
yaptig1 isleri iyi bir sekilde anlamalari, bagli oldugu kurumu iyi bir sekilde taniyip,
duygusalliga ve pesin hiikiimlere diismeden ¢alisan kisinin basarilarini ellerindeki
boyutlara gore tarafsiz ve objektif yonde degerlendirme yapmalar1 gerekli bir
durumdur (Askun, 1982:295).

Performans degerlendirmesi, tstler, benzer seviyede calisanlar kisiler, personelin
kendisi, astlar ve miisteriler ya da bunlar1 hepsi beraber kullanilmasi bi¢iminde

yapilabilir (Benligiray, 1999:183).
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Asagida performans degerlendirme sistemlerinde degerlendirmenin kimler tarafindan

yapabilecegi yonii detaylari ile asagidaki bigimde agiklanmistir (Uyargil, 2008:31).

2.3.4.1 Degerlendirmenin ilk iist tarafindan yapilmasi

Bireyin isini nasil yapabildigini, basarili veya basarisiz yonleri, kisinin kendisi ile
ilgili hangi konular {izerinde nasil gelismesini saglamasi gerektigini, iyi bir sekilde
bilen, o kisinin istiindeki ilk kisidir. Bu durumda kisiler arasindaki daimi haberlesme
ve genellikle de fiziki olarak yakinlik sebebi ile astin performansini en iyi sekilde
tistiindeki kisi gozleyebilir. Bu durumun neticesinde bireyin organizasyon ve bolim
hedeflerine ne sekilde katki saglayacagimi, onun performansini plana gore
diizenleyerek, yine dstiindeki kisi en iyi sekilde belirler. Bu yoénden konunun
tizerinde duruldugu zaman, isletmelerin birgogunda astin istii olan kisi ile sahsi
yakinlik iligkisi, etkisi olan deger bigmenin ve bilgi elde etmenin yonetici tarafindan
yapilabilecegini agiklamistir. Organizasyon i¢inde kisinin terfi etmesinde ve ileriye
gitmesinde ilk dstiinlin etki saglayabilmesi igin bi¢imsel bir degerlendirme yontemi
daha basit bir duruma gelmektedir. Ustiin kendisine bagl olan calisanin daha iist
seviyedeki vazifelere hazir olup olmadigin1 veya neler yapmast gerektigi ile ilgili
iistliniin nesnel bir sekilde karara baglanildigi zamanda asti ile arasindaki baglantilar
daha da ilerleyecektir. Degerlendirmenin genis bir yapida yapilmasina ragmen
degerlendirmeyi {istiin yapmas: durumunda birtakim sorunlarla karst karsiya
kalinmaktadir. Bunun gibi sorunlar asagidaki gibi ozetle anlatilabilir (Uyargil,
2008:32):

e Yaptirnm ve 0&diil hakkini gérmeden astlar {istlere verilen bu hakkin
performans degerlendirmede kullanmasindan dolay1 mutlu olmayabilirler.

e O zaman degerlendirme asamasi tek tarafli yiiriiyor, gerekli yonlendirme ve
geri bildirim st yoniinden elde edilmiyorsa, degerlendirme neticesinin
olumsuz yapildigr zaman ast kendini savunmaya gegerek, tavirlarinin hakl
taraflarin1 ispatlamaya ¢alisabilir.

e Ust, asta geri bildirim elde etmek hususunda gerekli olan yeteneklere sahip
olmayabilir.

e Cezalandirma halinde ast ve {istiin baglantilar1 bozularak, verimli olma

durumu olumsuz yonde olabilir
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2.3.4.2 Kisinin kendi kendini degerlendirmesi

Bazi isletmeler belirlemis olduklar1 stratejilere gore c¢alisanlara kendilerini
degerlendirme firsatin1 saglayabilmektedirler. Bunun gibi isletmelerde ¢alisan kisiler
dénem donem belirlemis olduklar1 amaglar bulunmaktadir ve bu amaglara ulasip
ulagmadiklarin1 kendilerini degerlendirerek belirlerler. Bu uygulama ile yoneticilerin
yapmis olduklar1 degerlendirme ile karsilastirildigi zaman olumlu yonde neticeler

elde edilmektedir (Giiney, 2014:198-199).

Uygulama tarafinda bir tek kisinin kendi kendini degerlendirmesine dayanan
sistemlere kurumlarda karsilagilmamaktadir. Fakat ilk istiin, dstlerin yaptig
performans degerlendirme ile birlikte kisiye kendi kendine degerlendirme yaptirmak
birgok idarecinin yapmis oldugu yontemlerden biri oldugu sdylenebilir. Yontem sekil
olarak boyle bir degerlendirme icin gerekli olmasa da, pek ¢ok idareci astlarinin
kendilerini nasil idrak ettiklerini 6grenmek ve kendi fikirleri ile astin fikirlerini
birbiri ile karsilastirmak i¢in bu yonteme bagvuru yapmakta ve bu yontemin sistemin
isleyisine yarart oldugunun gostermektedirler. Calisanin performansinin dénemsel
amagclar ile degerlendirme yapildigi yontemlerin bir gerekliligi olarak uygulama
yapilan c¢alisanin kendisini degerlendirmesi, bunun haricindeki yontemlerde,
ozellikle kisinin performansina ait geri bildirimin kendisine yapilmadigi zamanlarda,

titiz bir sekilde ele alinmasi gerekli olan bir konudur (Uyargil, 2008:33).

2.3.4.3 Degerlendirmenin is arkadaslar: tarafindan yapilmasi

Bu cesit degerlendirmelerinin basinda, benzer veya birbirleriyle iligkili olan
caligmalar1 yapanlar ile beraber c¢alisanlarin birbirlerini iyi anlayacagi ve
performanslarin1 iyi bir sekilde gozleyebilecegi diislincesi bulunmaktadir. Bu
mevzuda elde edilen bilime dayali tetkikler de esitlerin birbirlerinin iizerinde
giivenilir olan bilgiler elde ettigini anlatmistir. Fakat siralama yapmalar talep
edildiginde, esit olan performanslarin iizerinde ayni seviyede nesnel kalmadiklar
anlasilmistir. Bu sebeple, yiikselme ve ticret artisinin yapildigr hususlarda alinacak
kararlarin bu ¢esit degerlendirmelere dayandirilmamasi tavsiye edilmektedir. Yaygin
Olgekli degerlendirme yapmayi arzu eden kuruluslar, esitlik ilkesi ile yapilan ve
yoneticiler tarafindan performans degerlendirmeleri saglamlastirict ve destekleyen

vasifta bilgiler elde etmeyi hedeflemektedirler (Uyargil, 2008:34).
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2.3.4.4 Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmasi

Astlarin kendilerini ne sekilde ifade ettiklerini gormeleri yoniinden faydali bir
yontem seklinde gorebilseler de, idareciler genellikle kendi seviyesindeki Kkisiler
acisindan degerlendirilmek hoslara gitmemekte ve bunun gibi uygulamalara tepki
vermektedirler. Tirlii sorunlar barindiran bu bakis agisinda igverenlerin konuya
hassasiyet gostermeleri ve fazla sayida unsuru goz oOniinde bulundurarak karar
vermelidirler. Bunun gibi problemler ile ¢ok karsilasilanlardan bir tanesi de astlarin
yoneticilerinin daha fazla kendi gereksinimleri yoniinde hareket ederek, isletme
amaglarina dikkat etmeden degerlendirme yapmay1 arzu etmeleridir. Yahut yoneticisi
ile miinakasadan kaginanlar, degerlendirme sirasinda yiiksek puan almaktadirlar. Bu
cesit degerlendirmelerde yonetimin uygulamada zorluklar ile kars1 karsiya kalmasina
sebep olmaktadir. Bu boyuttaki iliskiler dar bicimde kalacagi icin birtakim
yonetimsel 6zellikler degerlendirebilecektir (Uyargil, 2008:34).

2.3.4.5 Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi

Performans degerlendirme yontemi daha ¢ok hizmet sektdriinde olumlu sonuglar
vermektedir. Dolayisi ile miisteriler galisanlarin, davranis ve performanslarini ¢ok

takin takip edip nesnel degerlendirmeler yapabilirler (Giiney, 2014:200).

Kimi firmalar misterilerinin, personelin performansina bagli degerlendirmelerinden
de yiikselme, maas zammu, egitim gereksinimlerinin belirlenmesi ve bunun gibi karar

almalarda faydalanabilirler (Uyargil, 2008:35).

Degerlendirmede miisterinin gayeleri ve izlenen belirli yonleri organizasyonun temel
hedefleri ile uyum saglamasa da, yukarida anlatilan konularda miisterilerden gegerli
ve saglam bilgiler elde edilebilmektedir. Ornek olarak A isimli bir firmada
miisterilerle yapilan goriismeler, yonetici degerlendirme asamasimin bir birimini
teskil etmektedir. Bu sistemin baska bir faydasi da, firma ile miisteri iliski yapisinin

bu yol ile daha iyi temellerin olusturulmasidir (Cascio, 1992).

Uygulamada performans degerlendirme yontemleri tiirlii amaglar ile bunlarin bir ya
da birka¢indan ayn1 zamanda faydalanabilirler. Giiniimiizde gelisen teknoloji sonucu,
bilgisayar kullanimi denetim altinda olmadiklar1 zaman iginde de ¢alisan Kkisileri
degerlendirebilme imkanmi vermis olmalaridir. Bu hassas asamanmn timi ile

teknolojiye birakmadan fakat teknolojinin imkanlarindan faydalanarak 6zellikle de
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Iyl egitim almis, nesnel ve pesin hiikiimliilerden uzak degerlendiriciler tarafindan

yapilmasi1 makul olacaktir (Uyargil, 2008:35-36).

2.3.5 Performans degerlendirmenin kullanim alanlari

Genellikle performans yonetimi etrafinda arastirilan performans degerlendirme
yontemleri, ik yonetiminin 6énemli bir unsurudur ve isletme yonetimine iliskin sistem
yaklasiminda gelisimin saglanmasint meydana getirir. Bir performans degerlendirme
sistemi, kisisel hedef performanslarini 6lgmek kaydiyla ik yonetimi ile ilgili pek ¢ok
kararn verilmesinde gerekli verileri olan saglar. Yapilan arastirmalar sonucunda
meydana gelen performans degerlendirmenin, timitlerini ortaya ¢ikarma ve tarif
etmek; egitim ile ilgili olan ihtiyaclart belirlemek, kariyer danigsmanligi yapma;
iletisimi kolay hale getirme; mali degerler ile ilgili 6diillendirme yapma; terfileri
tespit etme, calisan kisilerin motive olmasimi saglama, denetim ve kiiltiirel
degisiklikleri yapabilme amaglariyla kullanildigin1  agiklamaktadir. Personel
degerlendirme bilgilerinin, insan kaynaklarimin her bir ¢alisma alaninda kullanilmas1

da olanaklidir. Bu alanlar asagidaki bigimde agiklanmistir (Bingol, 2014:375):

2.3.5.1 insan kaynaklar1 planlamasi

Bir sirketin ik planlamasi olusturulurken, biitiin isletmede ¢alisan kisilerin bilhassa
anahtar durumunda goriilen idarecilerin yiikselmelerini ve potansiyelleri 6ne ¢ikaran
bilgilerin olmasia bagl olmaktadir. idarenin terfi planlamas, isletmeler i¢in dnemli
bir veri kaynagidir. lyi bir sekilde kurgulanan degerlendirme diizeni, bunun gibi
gayretlere katki saglamak amaciyla isletmenin insan kaynaginin olumlu ve olumsuz

taraflarinin egilimini meydana getirir (Bingél, 2014:376).

2.3.5.2 Tedarik se¢im

Bir isletmenin performansinda gelisim saglamak igin tedarik¢i gelistirme
programlarinin esasini saglayabilmektir. Isletmenin performansmin &lgiilmesi, talep
edilenlerin yapilmasi igin verimlilik diizeyinin ifade edilmesidir (Akman ve Alkan,
2006:26).

2.3.5.3 Egitim ve gelistirme

Performans degerlendirilmesi sonucunda, yeterli performans sergilemeyen, calisan

kisinin igini yapabilmek i¢in gerekli olan bilgi ve yetenek konularinda eksik kaldigi
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zamanlarda uygun bir egitim programi ile eksik olan yonlerinin karsilanmasi
gerekmektedir. Egitim programlarindan sonra degerlendirmenin verdigi sonuglarina
gore kisinin gelecege dair gereksinim duyacagi gelismeler hususunda bagli oldugu
yoneticisi yontemle beraber ¢alisan kisinin ne tiir konularda egitim almasi
gerektigine dair fikirlerini sunar. Boylelikle egitim gereksinimi olan ¢alisan kisilerin
gelismelerini saglanarak isletmeye olan katkilarinin yiikseltilmesi saglanir (Bakan ve

Kelleroglu, 2003:109).

2.3.5.4 Kariyer planlama ve gelistirme

Gilinimiiz modern anlayist beraberinde isletmelerin ik boliimiinden etkin olarak
faydalanabilmeleri icin kariyer gelistirme programlarina olanak saglamalar1 Grgiit
acisindan etkinlik gerekse calisanin tatmin olmasi yoniinden 6nemli bir yere sahiptir.
Kariyer planlama ve gelistirme, bireysel yetenekler ile kariyer hedefleri birbiri ile
eslestirme siirecidir (Schermerhorn, 1996:298).

2.3.5.5 Ucret ve maas programlari

Performans degerlendirme neticeleri, {icret artiglar1 hususundaki ciddi hiikiimler i¢in
temel bir neden elde etmistir. Degerlendirme sonuglarindan saglanan bilgilerden,
ticret artis oranlar1 ile parasal o6demelerin verilmesine iliskin Kararlardan
faydalanilmaktadir (Bingo6l, 2014:376-377).

2.3.5.6 Orgiit icindeki ¢alisan iliskileri

Performans degerlendirme motivasyon, yiikselme, is akdi fesih gibi caligan iligkileri
hususundaki kararlarin verilmesinde kullanilmaktadir. Degerlendirmede galisanlarin
gereksinimleri ve bu gereksinimlerin siddeti de meydana ¢ikar. Ornek olarak saygi,
motivasyon i¢in esas olandir. Degerlendirme neticesinde calisan kisinin 6z saygi
gereksinimine sahip oldugu saptanmis ise idareci bu gereksinimi karsilamak zarfiyla
o ferdi motive edebilir. Diger taraftan, performanstaki eksik olanlara deger
vermemek, bir kisinin iyilesme ve potansiyelini kullanma imkanini Onleyebilir.
Bunlarin disinda olan terfi ve nakil islemlerinde objektif Olgiitlere gore segmek,
calisanlarin durumlarini hesap etmek, gézetimi etkin hale getirmek gibi durumlarda

da karar verirken degerlendirme neticelerinden faydalanilir (Bing6l, 2014:377).
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2.3.5.7 Calisan potansiyellerini degerlendirme

Birtakim isletmeler, isle ilgili performans degerlendirmesi yaparken kisinin
potansiyelini degerlendirmeye ¢alismaktadir. Gelecegin en iyi isaretinin ge¢mis hal
ve hareket oldugu anlatilmaktadir. Bununla beraber, c¢alisan kisinin is yasamindaki
geemis performansi, onun daha iist bir basamaga ya da bagska konumlarda da ayni
performans seviyesini gostereceginin mutlak delili degildir. Sirkette ¢alisan en iyi
pazarlama personelinin, proje midirligine yiikseltildiginde ayni1 performansi
saglamayabilir. Ornek olarak, en iyi muhasebe uzmani yiikseltilerek finans miidiirii
oldugu zaman sirket igerisinde problem olabilir. Bilhassa teknik yeteneklere ¢ok
fazla derecede deger gosterip, ayn1 derecedeki Gteki becerileri savsamak calisani
yonetimsel islere yiikseltme yoluna gitmenin c¢ok onemli bir hata olabilecegi
anlatilabilir. Bu sebeple performans degerlendirme ile ¢alisanin tiim taraflari,
potansiyeli ile beraber ortaya koymalidir. Yalniz ¢alisan kisinin becerileri makul
oranda ise bir yonetimsel konuma yiikselmesine karar verilebilir (Bingol, 2014:378).

2.3.5.8 Sozlesme yenileme ve isten ¢ikarma kararlari

Performans degerlendirme sonuglarinin yararlanildigi 6nemli bir diger alan1 personel
sozlesmelerinin revize edilmesi ya da isten ¢ikarma kararlari meydana gelmektedir.
Performans degerlendirme sonuglari, bu kisimda tek basina belirleyici olmasa bile
genel uygulama isletmelerin yiiksek performans gosteren personelleri ile ¢alismaya
devam etmesi ve siirekli olarak diisiik performans sergileyen calisanlariyla da
yollarmi1 ayirmalart seklinde olmaktadir. Isten ayrilanlar, ayrilmakta ve isletme

yatirimini geriye kalan galisanlar yapmaktadir (Wheelen ve Hunger, 1998:212).
2.3.6 Performans degerlendirme yontemleri

Calisan kisilerin performansinin degerlendirilmesi ve dl¢iilmesinde asagidaki
yontemler kullanilmistir.

2.3.6.1 Grafik degerlendirme yontemi

Bu yontemi belli bir is toplulugundaki g¢alisan kisilerin is ortamindaki kisisel
yeteneklerini genel itibariyle degerlendirmek amaci ile kullanilmaktadir. Bir
boliimde ¢alisan kisilerin hepsi ya da az sayida calisan kisileri olan ufak firmalar i¢in
elverisli bir sistemdir. Belli bir zaman periyodlar1 sonunda ¢alisanin bagli bulundugu

idareci tarafindan calisan kisinin kisisel Ozellikleri, ise bagl hareketleri ve isin
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ciktilarinin degerlendirildigi puanlamaya dayanmis olan sistemli bir yoldur (Ayan,
2002:211).

2.3.6.2 Puanlama yontemi

Puanlama yontemi performans degerlendirmede kullanilan yontemler arasinda suan
da ve gelecekte en yaygmn kullanilan ve kullanilmasi gereken yontem olarak
“Puanlama Yontemi” ilk sirada yer almaktadir. Bu degerlendirme ydnteminin

gecerliliginin bir gostergesi denebilir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:124).

2.3.6.3 Derecelendirme yontemi

Calisanm1 degerlendirmek igin elde edilen olgiitlere en makul secenegin isaret
konulmasina dayanmis olan bir yontemdir. Yontemlerin izah igermesi, degerlendiren
kisiye olgiitler ve yontemler arasinda olusan farklari anlamasina yardimer olmaktadir

(Ayan, 2002:213).
2.3.6.4. Kritik Olay Degerlendirmesi Yontemi

Bu yontem II. Diinya Savasi esnasinda Hava Kuvvetleri’nde gorev yapan askerlerin

izlenmesi amaci ile uygulanmis olup daha sonralari ise is hayatinda kullanilmaya

baslanmistir (Elverir, 2016:29).

2.3.6.5 Kontrol listesi yontemi

Kritik olay yonteminin gelismis hali olan bu yontemde dncelikle bir degerlendirme
listesi yapilmalidir. Degerlendirmeyi yapan kisinin bu listede olan fazla sayida hazir
olan ciimleden kisiye en uygun olanmin isaretlemesini yapar. Isaretlemesi yapilan
cimleler olumlu veya olumsuz yargilar sonrasinda uzman kisiler tarafinda

degerlendirme yapilir (Akgakanat, 2009:31).

2.3.6.6 Zorunlu se¢im yontemi

Degerlendirmeyi yapan kisinin gruplasmis Olgiitler igerisinden her takimda bir

tanesini bulmasini saglayan bir yontem seklidir (Ayan, 2002:214).
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2.3.6.7 Puan tahsis yontemi

Yontem yoniinden zorunlu dagilima yakin olan bu uygulamada calisanlardan en
basarili olandan en basarisiz olana kadar yukaridan asagi siraya koymak ve puan
verilmesi prosediiriinii i¢cermektedir. Boylelikle calisanlar arasinda siralama isi

meydana gelir (Ayan, 2002:215).

2.3.6.8 Davramigsal degerlendirme yontemi

Davranigsal degerlendirme yontemi zorunlu se¢me yontemi ile derecelendirme
yonteminin birlikte kullanilmasiyla olusturulmustur. Degerlendirici, davranigsal
degerlendirme formu iizerinde c¢alisanin durumunu ifade ederken tek bir segenek
isaretlemesi yapar. Degerlendirme formunun hazirlanmasi asamasinda ¢alisan

katilimina izin verilir (Eraslan ve Algiin, 2005:97).

2.3.6.9 Ikili karsilagtirma yontemi

Belli bir takim veya birimde ¢alismakta olan kisilerin birbirleriyle karsilagtirmak
siralama uygulamasiyla ulasilan bir yontem seklidir. Calisan kisiler yukardan asagi
ve soldan saga dogru matris tablosu ile beraber ve biitiin ¢alisan kisilerin diger
calisan kisiler ile karsilastirilip daha sonra diger g¢alisan kisilere nazaran basari
saglayanlara “+” isareti yapilmasiyla meydana gelen bir formdur (Ayan, 2002:214-
215).

2.3.6.10 360 derece performans degerlendirme yontemi

360 derece geri bildirim yontemi karma degerlendirmenin uygulandig: bir yontemdir.
Bu degerlendirme yontemi, degerlendirmede fazla sayida insa Olgiitlerinden

yararlanilmasindan 6tiirii bu adi almistir (Bulut, 2004:8).

360 derece performans degerlendirme, iist degerlendirme, tam daire geri doniit, es
inceleme, coklu geri doniit, cok kaynakli geri doniit, grup performans: inceleme,
yiikselen geri bildirim gibi isimlerle de bilinmektedir. 360 derece geri bildirim
sistemi ¢alisan davranislari ve bu davraniglarin onlarin etkililigine etkisi hakkindaki
gortsler ile ilgili geri bildirimleri gerekli kilmaktir. Bu asamanin hedefi, tiim kisilere,
giiclii ve zayif taraflarini idrak etmelerinde yardim etmek ve profesyonel gelisim
dayanagi gerekli kilan taraflarin1 gérebilmelerine yardimci olmaktir. 360 derece geri

bildirim yonteminin baska bir amaci da c¢alisanlara baska kaynaklar tarafindan
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geribildirim yapilmasint miimkiin kilarak, ¢ok tarafli kisisel gelisimi elde etmektir.
360 derece geribildirim yonteminin kullanilma nedenlerinden birisi, Orgiitsel
degisimin Ol¢iilmesinin yapilmas: ve degisimin sonunda galisanlarin gorevlerinde
degisimin ve ¢alisanlarin buna karsi tavirlarinin tespit edilmesidir. Bu baglamda 360
derece geri bildirim yontemi, sorunlarin belirlenmesini, sorun kaynaklarinin
belirlenmesi igin var olan ortam ve igerigin analizini, kaynaklarin ise kosulmasini ve
siirecin gergeklesmesi i¢in ayrintili bir planlamay1 ve biitiin bunlan takip etmeyi
gerekli kilan bir asamadir. Idealde, 360 derece geri bildirim yontemi asamasinda,
kisilerin 6grenme olanaklar1 ve calisanlarla ilgili olarak digerlerinin fikirlerinden
azami seviyede faydalanilmasina 6nem verilmekte ve bu durum hassas bir sekilde
yonetilmektedir. Bu baglamda 360 derece geri bildirim yontemi performansin
gelistirilmesine, pozitif kiiltlir degisiminin  yaptirilmasina ve ¢alisanlarin
gelistirilmesine yardimci olmaktadir. 360 derece geri bildirim yontemi orgiit ve
yonetimi gelistirme gayretlerinin bir kismi olarak da goriilebilmektedir. Bu yonden
bakildig1 vakit 360 derece geri bildirim yontemi modern ve modern sonrasi orgiit
yapilarinin meydana gelmesinde ciddi bir yere sahiptir. Bu nedenle modern ve
modern sonrasi orgiit sistemlerinde kisiler yapinin merkezine alinmakta ve kisilerin

gelistirilmesine 6nem verilmektedir (Yilmaz, 2005:31-32).

2.3.7 Performans degerlendirme siireci

Kimi kaynakgalar, performans degerlendirme asamasini, performans ydnetimi ve
amaglara yonelik yaklagimlarinin haricinde inceleme vyaparlar. Buna karsi,
performans degerlendirmenin, stratejik planlama ve hedefleri belirli duruma getirmek
gibi yonetimsel islevleriyle irtibatli olarak incelenmesi gerektigi acik ve nettir. Bu

yonden gozlemlendiginde, performans degerlendirme asamasinin faktorleri asagidaki

gibi anlatilabilir (Barutgugil, 2002:210-211):

e Organizasyon i¢in vizyon ve misyonun tespit edilmesi,

o Stratejik hedeflerin belirlenerek ve planlarin saglanmasi,

e Organizasyonel hedeflerin saptanmasi,

e Boliimler i¢in anahtar ve sonug alanlarinin tanimlanmasinin yapilmasi,
e Isaretlerin ve etkinlik yapilarmin belirlenmesi,

e (alisanlar ile goriisme yapilarak kisisel amaglariin belirlenmesi,

e Her bir amag i¢in performans 6lgiitlerinin saptanmasi,
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e Her bir amacin standardin durumunun donemsel olarak ol¢iimlerinin
yapilmast,

e Aciklarin ortaya ¢ikmasi ile tizerini kapatabilmek igin rehberlik egitimlerinin
alinmasi,

e Yapilmis olan degerlendirmenin yontem olarak c¢alisan kisinin kayitlarina

aktarma igleminin yapilmasi.

2.3.8 Performans degerlendirme siirecinin asamalari

Performans degerlendirme siirecinin agamalar1 asagidaki sekilde siralanabilir
(Tunger, 2013:90):

e (Calisana eksik taraflarinin belirlenmesi,

e Ucret ile diger 6demelerin tespit edilmesi,

e (alisan kisilerin terfi etmelerinde esas alinmasi,

e Egitim gereksinimlerinin ortaya ¢ikarilmasi,

e Ise alma faaliyetinin belirlenmesi,

e s ortaminin kurallarina uymayan kisilerin baglantilarinin kesilmesi,

o Kisilerin elverisli islerde ve yerlerde c¢alistirilip calistirllmadiginin
saptanmasi,

e Kariyer planlamasi ve gelismesine yol agmak.

Performans degerlendirme agamast umumi olarak bir yil periyodu igeren bir daire
yapisinda meydana gelir. Performans degerlendirme asamasinin baslangi¢ ve en esas
sireci  performansin  planlanmasidir.  Performansin  planlanmasi,  orgiitsel
performansin planlanmasi ve bireysel performansin planlanmasi olmak {izere ikiye

ayrilmaktadir (Ayan, 2002:217-218):

Orgiitsel Performansin Planlanmasi; uzun zamanh veya stratejik planlar drgiitiin
vizyonunu, misyonunu, hedeflerini, stratejilerini ve ana siyasetlerini tanimlayarak

yaygin kapsamli bir sekilde meydana gelen planlardir.

Bireysel Performansin Planlanmasi; daha onceden hazirlanmis olan planlar
yoniinde ¢alisan kisinin performansinin hangi 6l¢iitlere ve standartlara uygun olarak

degerlenecegi kararlastirilir.
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2.3.9 Performans o6lciimiinde kullanilan yontemler

2.3.9.1 Kisilerarasi karsilastirmaya dayah yontemler

Bu yontemde degerlendirmeler, kisilerin birbirleriyle karsilastirilmasi sartiyla
yapilmaktadir. Calisan kisilerin basar1 seviyelerine gore siralama yapilmakta ve
hangi adayin uygun oldugu veya kimlerin yiikselmeye hak kazandigi karari

alinmaktadir. S6z konusu yontemler asagidaki gibidir (Giileryiiz, 2009:39):
e Siralama Yontemi
e Basit Siralama
e Alternatif Siralama
e Puan Verme

e Ikili Karsilastirma

2.3.9.2 Zorunlu dagitim yontemi

Degerlendirmeyi uygulayan calisanin dikkat ettigi husus baska performans
seviyelerinden her biri i¢in yalmz belirli 61¢iide galisani tespit etmesini gerekli kilar..
Uygun sartlar altinda degerlendirme neticelerinin bir ¢an egrisi olmasi gerektigi
hipotezine dayandirilmistir (Ayan, 2002:220).

2.3.9.3 Bireysel performans ol¢iitlerine ve standartlarina dayah yontemler

e Standartlar Yontemi

Performans standartlari, is ¢oztiimleri neticesinde meydana gelen isler ile bu islerin

gerekli kildig: bilgi ve yeteneklerden yola ¢ikilarak saptanmaktadir.
e Direk Indeks Yontemi
Performans degerlendirmesi yoniinden baska ¢iktiya dayanmis olan yollardan farkli
kisisel olmayan olgiitler kullanilir.
2.3.9.4 Personelin potansiyelini belirlemeye dayal yontemler

Personelin potansiyelini belirlemeye dayali yontemler asagidaki sekilde siralanmistir
(Ayan, 2002:221):
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e Amaglara (Hedeflere) Dayali Yonetim

Karakteristik olarak astlar ile tistlerin tizerinde birbirine karsi ayn1 goriise ulastiklari,
bir hareket plan: ile birlestirilen hedefleri belli duruma getirerek ve elde ettikleri
sonuclart degerlendirdikleri bir agamadir. Personelin orgiitsel performansa yaptigi

katkiy1r degerlendirir.
e Degerlendirme Merkezleri Yonetimi

Fazla sorumlulugu gerekli kilan isleri yapan veya idareci personel grubuna yapilir.
Sistem, bu calisan kisilerin terfi etme pozisyonunda gelecekte olan islerini nasil

yapabilecekleri iizerinde bir karara baglamaya temel olusturacak bilgi saglamaktadir.
e Psikolojik Degerlendirme

Endiistriyel psikologlar araciligiyla personel potansiyelinin arastirilmasi ile ilgili bir
yontemdir. Asama, yogun miilakat, psikolojik testler, gozetimcilerle miinakasa etme
ve bagka yontemler ile yapilan performans degerlendirmesinin incelemesini

icermektedir.

2.3.10 Performans degerlendirmesi ne zaman yapilmahdir?

Performans degerlendirme Onemli bir nokta da degerlendirilmenin hangi zaman
diliminde yapilmasidir. Bu konuda farkli fikirler gelistirilmis ve degerlendirmenin
belli zaman dilimlerinde ve istelik senede bir kere yapilmasi agisindan genis bir
yontemidir. Performansi incelemenin {i¢ ana tiirii vardir. Bunlar ana unsurlar
asagidaki sekilde siralanabilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:111-112; Palmer,
1993:15):

e Geri Besleme: Yoneten kisinin personel ile iliski igerisinde olmasi igin
sekilsel ile sekilsel olmayan yontem olarak soyleyebiliriz. Bu, genel olarak yoneten
kisinin insanlar1 iglerinin basindayken veya oOrnek olarak cay icerlerken goriip
konusmasi seklinde olur. Bu tiirdeki degerlendirmelerin sekilsel olmamasi ¢alisan
kisiler ile onlar1 kontrol eden arasinda faydali bir bilgi aligveriginin olmasini

saglamaktadir. Bunun gibi geri bildirimler daimi olmalidir.

e Yetistirme: Problemleri yok etmenin devamli bir yontemidir. Bu yontemde
yonetici bir antrendr veya isleri kolaylastiran kisiye benzer davranir, olumlu ve
faydali uygulama yontemleri tesvik edici niteliktedir. Performansi incelemek igin

bigimle ilgili olan konugmalarin tamamlayicisidir.
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e Kisilerle Karsilikli Goriismeler: Isletmenin sistemine bagl kalarak her alti
ayda bir veya her senede bir yapilan degerlendirme yontemidir. Bu uygulama
yontemi, bir 6nceki yapilan performans degerlendirmesinde tespit edilen amaglarin

hangi dlgiitte yapildigini incelemek iizere diizenlenmektedir.

Calisanlarin yaptiklar ise iliskin duygu ve diisiincelerine etki eden gegici sartlar
ortaya c¢ikabilir. Ornek olarak, bir iste, calisan kisilerin disindaki bir sorun is
kapasitesinin g¢ogalmas1 veya yeni makinelerin kullanilmasi nedeniyle zorluk
icindeki yapilacak planlamanin ve incelemelerle yararlanilacak destekler ¢ok fayda
saglayacaktir. Sistemde bir farklilik meydana geldigi zaman, yeni olan teknolojinin
uygulama ile hayatimiza girdiginde veya calisma seklinin gergin hale geldigi zaman,
calisanlarin performanslarina iliskin araliklarla bilgi edinmek genel olarak faydali
olur. Bu gibi zamanlarda ¢alisan kisiler agisindan kisa kisa bilgilendirme goriismeleri
onemli bir yere sahiptir (Palmer 1993:16).

2.3.11 Performans degerlendirmelerinde yapilan hatalar

Performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin isle ilgili performans bilgilerinin
degerlenmesini gerekli kilar. Kisiye bagli olan degerlendirmeler ne kadar objektif
yonde hareket edilirse edilsin, daima birlikte hata paylarmm oldugu
varsayllmaktadir. Bu sebeple degerlendirme asamasinda tiirlii problemler ile karsi
karsiya kalinmaktadir. Performans degerlendirmeye getirilen elestirileri ele alindigi
zaman, degerlendirmede bazi sorunlarin yapilacagi ve sorunlarin meydana
gelmesinin dogal oldugu sonucuna varilmaktadir. Ornek olarak, degerlendiriciler
yeterli bir sekilde egitilmemis olabilir ya da kullanilan degerlendirme 6lgiitii gok
stibjektif olabilir ve ig ile ilgili olmayabilir. Yaygin olarak kabul goren hatalar

asagidaki sekilde incelenmistir (Bing6l, 2014:401).

2.3.11.1 Hale etkisi — hatasi (baskin 6zellik — halo error)

Hale etkisi olarak da bilinmekte olan hata ¢esidinde ¢alisan kisilerden birinin diger
bir ¢calisma dallarindaki ¢alisma basarilarin1 6rnek alarak baska ¢alisma dalinda da
ayni degerlendirmeye bagl olmasidir. Birey birgok calisma dallarinda galisiyorsa
eger biitiin ¢alisma dallarinin degerlendirmeye bagl olmasi gerekmektedir. Basarili
olarak calisan kisinin baska c¢alisma dallarinda 1yi bir basar1 gosterebilecegi
muhtemel olsa bile benzer degerlendirme yontemini baska calisma dallarinda

yapmak bir degerlendirme hatasini ortaya ¢ikarir (Sentiirk, 2018).
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Degerlendiricinin hale (halo) tesirinin altinda kalmamasinin birtakim sebepleri
bulunmaktadir. Bu sebeplere gore idareci, kendisine bagli olan astin1 bir konuda
kusursuz olmasi durumuna nazaran degerlendirme durumunda olmaktadir. Sayet
calisan yaptig1 is boliimden basarili bir durumdaysa ya da ilk degerlendirmede
idareci tlizerinde pozitif bir etki birakmig ise idareci o c¢alisan1t Dbiitiin
degerlendirmelerde benzer bir ydénde basarili bir bicimde gorebilmektedir. Ornek
olarak, ilk kez karsilasma esnasinda ast1 ile ilgili pozitif yonde bir intiba edinen
idareci, astinin sonraki zamanlarda negatif taraflarin1 gérmezden gelecek, astini

basarili ve yetenekli bir ¢alisan seklinde benimseyecektir (Bingol, 2014:402).

2.3.11.2 Tolerans - katihk

Tolerans yani hosgorii, idarecinin  kendisine bagli olan astinin performans
seviyesinin, olan degerlerinin iistiinde bir degerlendirme yapilmasidir. Bunun gibi
yapilan hatalarda, idareci, astin1 oldugu yerden daha yiiksek bir basar1 seviyesinde
gosterebilme yoniindedir. Bunun gibi bir yonelme, ast ve idareci yoniinden zararhidir.
Bu nedenle ki ¢alisanlarin eksik ve hatali taraflar1 gormezden gelinirse eger, ¢alisan
kigilerin gelismesine engel olur. Hakikaten performans degerlendirmenin temel
amaci, calisan kisilerin performanslarini iyilesmesini saglamaktir. Calisanlarin
sergiledikleri performanslar oldugu seviyeden daha diisiik seviyedeymis gibi
degerlendirilmesi, katilik yanligini ortaya c¢ikarir Kimi degerlendirme yapan kisiler
gergekten, degerlendirmelerinde yapmis olduklari yanliglar ile noksanliklar distiinde
durur, calisanin olumlu olan tarafini gormezden gelir ya da bu taraflarina dikkat
etmez. Boyle bir yaklagim, ¢alisan kisilerin gelisme yoniindeki motivasyonlarini ve

heyecanlarini azaltmasina neden olur (Bingol, 2014:402).

2.3.11.3 Tek yonlii 6l¢iim hatasi

Is tanimlamalarinda birden cok basar1 dlgiitii tespit edilebilir. Tespit edilen standart
Olctitleri, c¢alisanin performans degerlenmesi yapilirken ana olgiit olarak ele
alnmacaktir. Sayet degerlendiren kisi basar1 Olgiitlerinde yalniz birine gore
degerlendirme yaparsa eger kusurlu bir degerlendirme neticesine varilacaktir.
Degerlendirici, kisinin yapmis oldugu tiim gorev ile ilgili yaptig1 ¢alismay1 degil de
genel olarak o calismayla ilgili olan Olciitii baz alarak degerlendirme yapmasidir.
Degerlendirmenin boyle oldugu zamanlarda c¢alisan Kkisilerin islerinin sanki tek

onemli olan noktasinin bu is oldugu seklinde bir yanlis anlagilma meydana gelir.
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Performans degerlendirme sistemindeki amag ¢alisan kisiyi bir biitiin olarak ele alip,

tiim ozellikleriyle degerlendirme yapmaktir (Ak, 2015:4).

2.3.11.4 Ortalama egilimi

Performans degerlendirmede meydana gelen yanlislardan bir  tanesidir.
Degerlendiriciler, ¢alisan kisileri dlgegin ortasinda ya da ortalamasina benzeyen
kisimda degerlendirme yaparlar. Degerlendirme yapan kisi, degerlendirmede
inceledigi c¢alisanlar1 ortalama bir seviyede goérmektedir. Daima ortalama bir
degerlendirmeden s6z edilir. Yanlis1 telafi etmenin bir yolu olarak dagitim yontemi
meydana getirilmistir. Bu egilim, degerlendirme yapan kisilerin geri bildirim firsatini
yok eder. Kisi, noksan taraflarin1 gorebilme ihtimalini yitirir. Gelisme konusu ile
ilgili bilgi edinemezler. Ortaya ¢ikan hata neticesinde, 6rnek olarak, isletme iginde
hangi kisilerin yiikselecegine, hangi kisilerin ¢aligmaya baslayacagina ve hangi

kisilerin egitime gereksinimleri oldugunu kararlastirmak giiglesir (Bingol, 2014:403).

2.3.11.5 Kisisel onyargilar

Degerlendirme yapan kisiler bireysel olan pesin hiikiimlerini degerlendirme
esnasinda aksettirirler. Degerlendiren ile degerlendirilen arasinda gegmiste meydana
gelen baglarin boyutu, dil, din, irk ve cinsiyete bagli olan bireysel bakislari,
degerlendirirken pesin hiikkiimlii  hareket etmesine yol agar. Performans
degerlendirme de bu yonde yapilacak diger bir yanlis ise isletmenin bir boliimii veya
calisan kisilerin bir grup igin 6nyargi ile karar veren davraniglar sergilemektir. Bu
tarz durumlarda degerlendirici kisilerin kisisel performanslari tizerinde durarak bu

tarz hatalarin 6niine gecebilirler (Bilecen, 2007:41).

2.3.11.6 Kontrast hatalar:

Degerlendiriciler, kisa bir zaman iginde fazla sayida c¢alisan kisiler igin
degerlendirme yapiyorsa eger elinde olmadan kisileri birbirleriyle karsi karsiya
getirerek degerlendirme yontemine dogru yol alirlar. Biitiin ¢alisanlar igin
kendisinden 6nce degerlendirme yapilan calisanlarin almis oldugu puanin etkisi
altinda kalir. Ornek olarak, iyi performans sergilemeyen bir calisan, oldukca
basarisiz olan calisanlarin hemen ardindan degerlendirilince, basarili olarak kabul

edilir. Diger taraftan iyi performans sergilemeyen c¢alisan olduk¢a basarili
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sayilanlarin hemen ardindan degerlendirme yapildiginda gercek performans

seviyesinin altinda basarisiz olarak tespit edilebilir (Bingol, 2014:402-404).

2.3.12 Performans degerlendirmede alinacak onlemler

Performans degerlendirme yonteminde alinacak 6nlemler asagidaki gibi agiklanabilir
(Kepil, 2010):

e Degerlendiricinin, c¢alisan Kkisileri yeterli oranda goézlemleme firsatinin
bulunmamasit durumunda calisma arkadaslarindan ve miisterilerden bilgi
alinmasi,

e Degerlendiricinin degerlendirmeyi ¢ok fazla kisi i¢in ve kisithi bir zaman
dilimi icerisine sikistirmamasi,

e Degerlendiricinin ¢alisan kisiler hakkinda performans zamani boyunca kisa
notlar tutmasi, Degerlendiricinin performans degerlendirme de pesin hiikiimlii

olarak davranmamasidir.
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3. UCRET YONETIMi

3.1 Ucret Kavram

Ucret, “yapilan bir emegin karsiliginda ddenen sey, iicret ile ¢alismakta olan kisi”
gibi manalar1 olan Osmanli’daki “ecir”” kelimesinden ortaya ¢ikmis; kisacasi “emegin
karsihigr” ya da “calisma yapildiktan sonra alinan emegin karsiligi” seklinde
tammlama yapilabilir. Ucret; Ingilizce’de “wage”; Fransizca’da “salaire”;
Almanca’da “lohn” kavramlar ile anlatilir. Tiirk¢e’de iicret; “maas, aylik, haftalik”
gibi isimler de ticret yerine kullanilmaktadir. Hatta ¢ok tarafli bir boyut géstermesine
bagli olan {icret; iktisat, hukuk, isletme vb. bilim dallar ile orgiitler ve g¢alisanlar
tarafindan ¢ok farkli bigimlerde kullanilip tarif edildigi de anlasilmaktadir (Uyargil
ve dig., 2010:347).

Ucret sosyal bilim dallarmin kesistigi bir alanda yer alan iicreti, bu sosyal bilim
dallar1 yoniinden ayr1 ayr1 tantmlamak miimkiindiir. Ekonomi ve ¢alisma ekonomisi
yoniinden tcret; “bir iiretim unsuru olarak insanin bedensel ve diisiinsel emegine
O0denen karsilik” olarak ifade edilirken, isletme bilimi yoniinden ficret; isletmenin
fonksiyonlarmmi devam ettirebilmesi i¢in ekonomik amaglarina ulasabilmesi yoniinde
caligana yapilan Odemeler” olarak tanimlanmaktadir. Yapilan tanimlardan da
anlagilacagi lizere, isletme bilimi yoniinden {icret bir maliyet ilkesi iken, ekonomi
bilimi yoniinden isgiiciiniin bedensel ve fikri emeginin karsiligi baska bir tanimla
tretim faktorii olan isgiicliniin liretimden aldig1 pay olarak ifade edilir (Karaca,

2018:1).

Ucretin meydana gelmesinde incelenen kriterlerin birgogu, bu maliyet kavramina
bagl olarak tasarlanmistir. Lakin ticret teorilerinde “cabanin giicii” mevzubahis
olmus iktisadi, objektif ve duygusal yonde olabilmektir. Ucret, farkli zamanlarda
cesitli boyutta incelenen ve ozellikle tiirli bilim dallarina gore arastirilarak, belli
yaklagim sekilleri meydana getirilmistir. Ekonomik yonden ticret “emegin degeri”,
siyaset yoniinden “calisan kisinin gecinebilme kaynagidir”, ve hukuk yoniinden ise
“calisan kisinin diisiince ile beden olarak cabalarinin karsiligi seklinde ifade

edilmektedir”. Fakat isletme iktisadindaki ticret ile sosyal ticret tanimlari arasinda,
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bir bag olusturulabilir. Sosyal licret, ¢alisana belirli hayat seviyesini olusturmak ve
devam ettirmek amaciyla erisilmis bir kavram seklidir. Bu fikrin isletmenin
yonetimin tarzina nazaran anlatimi, “esit ise esit licret”, ve licretin bolge ile ilgili
ozelliklerine gore olusturulmasiyla “iicret hakki” seklinde meydana gelmektedir.
Ekonomi agidan bir kavram niteliginde degerlendirilen ticret, ik yonetimi agisindan
biitiin 6deme sekillerini kapsamaktadir. Genel olarak c¢alisanlara yapilan biitiin
ddemeleri olusturur. Odeme yapilan calisan gruplarma gore degisik isimler alabilir

(Ataay, 1985:13-14).

3.2 Ucret Cesitleri

Ucret, sade degil, ok tarafli ve karmakarisik bir vakadir. Bununla bagh olarak iicret
ile iliskili fazla sayida cesitli kavramlar kullanilmaktadir. Ucret sistem, isletmeden
isletmeye degisiklik gostermektedir. Cilinkii her isletmenin yapisi, ozellikleri,
yonetimi ve islevi birbirinden farklidir. Uygulamada kullanilan ticret ile alakali

kavramlar, asagidaki gibi agiklanmistir (Giiney, 2014:260).

3.2.1 Ucret haddi — iicret geliri

Ucret haddi belli vasifta bir cabaya gore olusturulan esas degeri ya da tutari
anlatmaktir. Ucret sistemlerine gore, zaman veya iiriin birimi basina gore tanimlanan
ticret oranina “iicret haddi” tanim1 yapilmaktadir. Esas {icret yapilan isin kiymetine
ya da sahsin yetenek ile bilgi seviyesine gore belirlenebilir. Ucret geliri ise, ¢alisanin
belli bir zamandaki ticret hakkini anlatmaktadir (Ataay, 1985:14).

3.2.2 Ciplak iicret - giydirilmis iicret

Giydirilmis ticrete ¢alisan kisinin ¢iplak iicreti yaninda, iicret eklentileri ile sosyal
odenekler eklenir. Calisan kisiye maas1 disinda ddenen yol, yemek, tazminat, diger
yardimlar ve benzeri stirekliligi olan 6demeler de giydirilmis ticretin hesaplamasinda
gbdz oniinde bulundurulur. Ciplak iicret ise is¢inin maasindan olusur. Iscinin is
sOzlesmesine yazili veya fiilen uygulanan maasi ne kadarsa ¢iplak iicret de o sekilde
ifade edilmektedir (Baysal, 2016).
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3.2.3 Briit — net iicret

Briit tcret gergeklesen kesinti tutarlarinin  Oncesinde toplam {icret miktarini
anlatmaktadir. Net ticret ise; briit ticretten birtakim Kesintiler yapildiktan sonra kalan

ve ¢alisanin eline kalan, kullanilabilir ticreti ifade etmektedir (Kahveci, 2019).

3.2.4 Parasal (nominal) iicret — gercek (reel) iicret

Nominal ticret; ticretin gecerli olan para tiiriinden miktarini ifade etmektedir. Reel

ticret ise, para bakimindan ticretin satin alma giictinii anlatir (Kahveci, 2019).

3.2.5. Asgari iicret

Asgari ticret diger ifade ile “en az iicret” kendiliginden terimi olusturan kavramlar

gibi asgari sinirda baglantili olan bir ticret ¢esididir (Demirer ve dig., 2017:266).

Calisana mevcut ekonomik sartlarda asgari bir yasam Seviyesi saglayacak ve
isvereninde belirlenen tutardan daha az O0denmesini kanunen engelleyen {icret
tutarina asgari tcret denir. Maliyeti asgariye indirme gayretinde olan ve iicreti
maliyet faktorii olarak degerlendiren isverenlerin karsisinda calisanin haklarmin
muhafaza edilmesi amaciyla devletin bazi verileri esas alarak belirledigi bir ¢alisana
yaptig1 is hizmet karsilifi odenecek minimum iicret miktar1 olarak ifade edilir

(Saruhan ve Yildiz, 2012:374).

Asgari ticret; kanun ile toplu is sozlesmesiyle ya da ortak heyetlerce; iilke, bolge,
iskolu seviyesinde belirlenmektedir. Ulkemizde asgari iicret senede bir ya da en fazla
iki senede bir belirlenmektedir. Tirkiye’de 16 yasindan kiigiik ve biiyiik ¢alisan
is¢iler i¢in iki ayr1 seviyede; iilke ¢apinda tatbik etmek tizere ve giinliik olarak tespit
edilmektedir. Ulkemizde asgarin iicret tutarmin altinda is¢i calistirmak Kkesinlikle
yasaktir (Taskent, 2014:101).

3.2.6 Ucret gideri — iicret maliyeti

“Ucret gideri” ile “iicret maliyeti”; iscilik maliyeti tanimlariyla da anlatilan, bilhassa
isveren tarafindan miihim iicret kavramlar1 olarak ifade edilir. Ucret masrafi, bir
toplami; tcretler i¢in yapilan ddemeler ya da giderlerin miktarin1 gdsterir. Bu
sebeple, iicretler artis gosterdikce ticret masrafi da dogal olarak artis gosterir. Buna
karsilik olarak “{icret maliyeti”, bir orani; {iriin ya da ¢ikt1 birimi basina diisen ticret

masrafi hissesini ifade etmektedir. Ucret gideri ve maliyeti farkindan elde edilecek
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onemli bir netice; isletmelerde fticret masraflarina degil de ticret maliyetine
odaklanmanin daha akilct bir yontem oldugunu soylenebilir. Boylelikle, ornek
olarak, calisanlarin iicret ve is tatminine olumlu bir tesir eden ficretler ve ticret
harcamalarinin artirilmasi; kisinin performansi ve alinan verimde artis gosteriyorsa,
bu agidan isletmenin fazla bir kayb1 yasanmayacak iistelik kazanci dahi olabilecektir
(Uyargil ve dig., 2010:354).

3.2.7 Ayni ve nakdi iicret

Ayni {icret; licretin mal ya da esya ile 6denmesi seklinde dile getirilen kavrama ayni
ticret denir. Nakdi ticret ise ticretin gegerli bir para ile 6denmesi sekline nakdi ticret
adi verilir. Nakdi paranin tiirii taraflarca yapilan s6zlesme ile belirlenir (briit ya da

net iicret) (Glileryiiz, 2009:6).

3.2.8 Odiil

Ucret ve 6diil kavramlarinin, sik olarak birbiri yerine kullamldigi yukarida
bahsedilerek anlatilmisti. Bilhassa yabanci edebiyatinda, 6diil kavrami, dar manada
ticret icinde olmak iizere caliganin emegi karsiliginda aldigi maddi olan ya da
olmayan “biitiin haklar1”; tcret ise, “para olarak verilen ve o6lgiilebilen maddi
faydalar1” tanimlamak tizere kullanilir. Genel tanimlama ve fark disinda, 6zellikle de
Tiirk yazin1 ve uygulamasinda, “6diil” ve “licret” kavramlarina daha hususi ve baska
anlamlar aktardigi da ele alinip, incelenmektedir. Buna nazaran iicretin “calisanin
olagan isi calismasi karsiliginda, genellikle diizgiin olarak elde edilen maddi
faydalar1” kapsadig1 “6diiliin” ise, “calisanin olaganiistii basarisinin ve yardimlarinin
bedeli olarak ve derli toplu olmayan bigimde elde edilen maddi olan ve olmayan
faydalar1” ifade ettigi soylenebilir (Uyargil ve dig., 2010:355).

3.2.9 Maas

Maas, diizenli zamanlarda ¢alisan kisilere 6denen bir para toplami olarak ifade edilir.
“Maas” olarak isimlendirilen 6demeler, basarili olan ¢alisma sekline gore degil,
calisma zamanina bagh kalmasidir. Gerek iilkemizde gerek ise yabanci yazinda ticret
ve maas kavramlarinin Kimi zaman birbirleri yerine kimi zaman da ayr1 vakalari
gosteren kavramlar niteliginde kullanildigir goriilmektedir. Maas kavrami; genel
olarak, yonetimsel ve usta isler de ¢alisan kisilere; 6demek igin kullanilir. Esasen,

maasin da niteligi itibari ile bir ticret oldugu sdylenebilir. Maaslar; genel olarak daha
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uzun (aylik ya da yillik) zamanlar esas alinarak tespit edilir ve 6deme yapilir.
Maaslar genel itibariyle 6deme zamanlar1 temel alinarak tespit edilmis degismeyen
ve giivence altina alinmis bir miktar1 olarak ifade edilir ve daha kisa zamanlar igin
temel alinarak ifade ederken, saptanan “iicretlerin” 6deme zamanlari itibari ile daha
degisken bir boyut gosterdigi anlatilabilir. Maaglar, genel olarak belirleme ve
Odemelerin aylik zamanlar itibari ile 6denmesine bagli olarak, iilkemizde “aylik”
olarak da isimlendirilmektedir (Uyargil ve dig., 2010:355-356).

3.3 Ucretin Onemi
3.3.1 Cahsanlar acisindan énemi

Calisanin almis oldugu {iicret geliri, genellikle ¢alismasinin ana sebebidir. Bunun ile
beraber, iicret geliri, kisiye gore ekonomik ve psikolojik oneme sahiptir. Ucretin
ekonomik ve psikolojik 6nemi asagidaki sekilde agiklanmistir (Bingdl, 2014:415-
416).

e Ekonomik: Ucret calisan kisilerin gereksinim duydugu ve mecburi ile
mecburi olmayan varliklar ile hizmetlere sahip olmanin bir araci olarak fonksiyonda
olmasindan 6tiirii, calisanlara gére ekonomik degeri coktur. Ucret kazanclarin
calisanin kendisi ile ailesi igin sahip olabilecegi ekonomik bir teminat anlami oldugu
kadar, bu kazang rahat yasamin ve para ile ilgili olan yararlarin seviyesini
belirlemeye yardim etmektir. Ciinkii birgok insanin bir orgiitte ¢alismasinin nedent,
yiyecek, kiyafet, esya gibi elde edilebilecek hizmetleri ekonomi yoniinden kaynaklari

saglama yontemidir.

e Psikolojik: Ucretin 6nemi ya da manasi, benzer zamanda, psikolojik olmas1
miimkiindiir. Ucret 6demeleri, basar1 saglama hissinin simgesel bir yapisini meydana
getirmektir. Ornek olarak, bir memur, bir maas zamm alirsa eger, kazancindaki
yapilan degisiklik g¢alismasmnin karsiligi olarak goriilebilmektedir. S6z konusu
calisan, isi yoniinden basarma duygusunu elde edebilir. Bu igsel doygunluk, onun
icin para ile satin alabileceginden daha ¢ok sey manasina gelmektedir. Aksi durumda
yeterli olan ticret gelirinin yoklugu, o kisinin tatmin olmamasina sebep olabilir.
Ucretin calisanlar icin beklenti ile tatmin kaynagi olmasi durumunda, o kisilere
Odenen ticretin adil olup olmadigi mevzusu da nispeten 6nemli bir yere sahiptir.
Calisan kisi, yaptig1 ige oranla aldig iicretle karsilastirma yapar. Bu yonden iicretin

yeterli olmasi ile birlikte esit olmasi1 gerekmektedir. Aksi halde, tatmin olmama
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durumu ve gerginlikler meydana gelebilir. Ucrette adalet saglamak isverenin ahlaki

bir mesuliyetidir.

3.3.2 Orgiitler acisindan 6nemi

Orgiit gelirinin calisan kisiler tarafindan 6nemi, iicretleri calismanin bir maliyeti
olarak anlayan isverenlerin ve dolayisi ile kuruluslar tarafindan Snemli bir yere
sahiptir. Ucret, isverenlerin coguna gore yiiksek maliyet birimini olusturmaktadir. Bu
sebeple ficret, isletmelerce maliyet faktoriinii etkileyen 6nemli unsur olarak elde
edilen ilkedir. Orgiit tarafindan {icretin énem olusturmasi, {icretin rgiit agisindan
maliyet anlamina gelmesi ile kendini hissetmesini saglar. Ucret ddemeleri, kurulusun
gelir ve giderlerinin 6nemli bir toplamini meydana getirir. Bu nedenle orgiitlere bagl
olan kisilerden maksimum seviyede yararlanmayi amaglarlar. Calisan kisilerden
maksimum yarari saglamak Orgiitiin isgiicii maliyetlerinde azalma meydana gelmesi
demektir. Diger taraftan kurulusun basarili veya basarisiz olmasinda uygulanan

yontemlerinin tesiri bulunmaktadir (Schuster ve Zingheim, 1992:18-19).

3.3.3 Sendikalar acisindan 6nemi

Sendikalar yoniinden de ticretin 6nemi biiyiik bir yere sahiptir. Bu sebeple ki birgok
zamanlarda sendikalarin basarilari, toplu pazarlik sonucunda isletme sahiplerinden
elde ettikleri iicret artiglar1 ile Olglisii yapilir. Bilhassa gelismekte olan iilkeler
agisindan sendikalarin en onemli hedefi iyelerin yasam seviyesini yiiksek tutmak
icin ¢aba sarf etmektedir. Bu amag ile sendikalar toplu pazarlik anlagmalarinda
tiyeleri i¢in daha fazla gelir gelir elde etmek igin tdcretler igin artis talebinde
bulunulur. Ustelik bu sebeple iilkemizde var oldugu gibi toplu is anlasmazlik
sebeplerinin en basinda, para ile ilgili 6demeler olmaktadir (Bingdl, 2014:416-417).

3.3.4 Toplum acisindan 6nemi

Ucret seviyeleri toplum agisindan énemli bir yere sahiptir. Yiiksek iicret seviyeleri,
egitim kuruluslari, hastane ve kamu hizmetine finans saglamak i¢in fazla oranda
vergi geliri olmast miimkiindiir. Yiiksek olan iicret seviyeleri, ayn1 anda, ¢alisan
kisilerin satin alabilme giici ve toplumun ekonomik yapisina ve genel yasam
seviyesine katki saglar. Bununla birlikte 6denen ticretlerin senelik toplami, ¢alisma
sektoriintin milli gelirdeki hakkini agiklar. Milli gelir tiirlii iskollara ve tiirli gelir

gruplarina nazaran inceleme yapildigi vakit, senelik iicret verme toplami, tiicret
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karsiliginda calisanlarin toplum geliri igerisinde hangi seviyede oldugunu ispat eder.
Ekonomi ile ilgili gelismeyle beraber, milli gelir de artis olurken ticretlerin payinda
gercek anlamda degisiklik olmadigi zaman, icret pay oranlarmin milli gelir
igerisinde diislip diismedigi kontrol edilir. Bu yonden, bagli ¢alisan kisilerin ticret
toplamlarimin milli gelir igerisindeki pay oraninin diisiik sonuglar vermesi, ¢aligma
barisina olumsuz yonde etki ederken, toplam ficret seviyelerindeki artis miktari,
genel verimlilik seviyesindeki artis oranindan daha ¢ok olursa eger {icretlerin

enflasyona dayanan etkisi meydana gelir (Bingol, 2014:417-418).

3.4 Ucret Yonetimin Amaclar: ve Ilkeleri
3.4.1 Ucret yonetimin amaclar1

Ucret ve parasal ddemelerle ilgili program ¢alismalar1 hem calisanlar, hem de drgiit
yoniinden amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in hazirlanir. Bunlar asagidaki gibi

aciklanmistir (Bingdl, 2014:419):

3.4.1.1 Cahsanlar acisindan amaclari

e Ucret smirlarinin tespit edilmesinde sozii edilebilecek siibjektif davranis
sergileme ihtimalini biiyiik oranla aza indirmek,

e Performans hedeflerinin olusturulmasindaki katkiy1 dogru yonde analiz etmek
ve miikafatlandirmak,

e Performans, yiikselme, nakil ya da degisebilen kosullara gére makul tcret
degisikliklerini gelistirmek, Calisan kisilere islerinin sartlarina gére 6deme
yapmak. Ornek olarak, vyiiksek yetenek isteyen isler, diisiik yetenegi
isteyenlerden daha fazla 6demeye hak kazandirilir. Boylelikle haksizliklar
ortadan kaldirilmis olur,

e (Calisanlarim morallerini yiiksek tutmak ve onlar1 motive ettirmek. Ciinkii

ticret programi izah edilebilir boyutta olup gergeklere dayandirilir.

3.4.1.2 Orgiit agisindan amaclar:

e (Calisan kisilerin performanslarmin devamli olarak iyilesmesi igin Orgiitiin
stratejik hedeflerini olusturabilmek i¢in ¢aba gostermeleri yoniinde motive
olmay1 saglamak,

e Arzu edilen ¢alisan davranigini gii¢lii hale getirmek,
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e Isgiicii maliyetlerini diizenli olarak plan yapabilmek ve onlar1 kontrol altinda
tutabilmeyi saglamak,

e Sendika ile olan iliskilerde isverenin iicret programi temelini agiklayabilmek.
Bu sebeple program diizenli is analizine ve licrete iliskin bilimsel verilere
dayandirilmis olmasidir.

e Ucret programi ve iicret esitsizlikleri iizerindeki anlasmazliklar1 aza indirmek.

3.4.2 Ucret yonetiminin ilkeleri

Ucret yonetiminin ilkelerinde, adaletli bir iicret sistemi olusturmak ve performansa
dayali bir {icret yontemini yapabilmek i¢in olusturmaktadir. Ucret yonetiminde iicret
adaletini elde etmek orgiitlerin 6nemli amaglarindan birisidir. Ama giliniimiize kadar
bunun gibi bir sistematigin yapilmamis olmasindan 6tiirii, etik (ahlakla ilgili olan)
degerlere bagl kalinmaktadir. Bu yontemde yapmis olduklari isin karsiliginda iicret
alan calisan Kkisilerin, orgiitlerine duyduklar1 giiven duygusudur. Orgiitlerde gorev
yapanlar, yapmis oldugu fazla islerin karsiliginda ek bir ticret alacaklarini bilmeliler,
gene aymi sekilde performanslari diistiigi zamanda ise iicretlerinin diisecegini
bilmelidirler. Bunu hisseden, anlayan, bilen ¢alisan kisi ¢alismalarini bu yénde diizen
verecektir. Harcadig1 fazla gaba karsihiginda, ddiillendirilecegini bilen bir ¢alisan
isine daha iyi odaklanacaktir. Son senelerde isletmelerin de c¢alisanlarinin
performanslarin1  ddillendirici  stratejilere dogru yoneldikleri  goriilmektedir.
Calisanlarin, kurumlarinda bir performans degerlendirme sisteminin yapildigindan
haberi olmasi, yaptiklari isi benimsemeleri, motive olmalarini saglayacaktir. Ters bir
durumda, yani isletmelerde iicret sisteminin adaletli olusturulmadigi bir yerde,
calisanlar fazla c¢aba sarf etmekten kagmacaklardir. Ciinkii fazladan ortaya
koyacaklar1 cabalarin, iist yonetim tarafindan goriilmeyecegini ve degerlendirme
yapilmayacaginin  diislincesine kapilacaklardir. Bu da bu isletmenin 1iyi

yonetilmediginin belirtisi olacaktir (Giileryiiz, 2009:48-49).

3.5 Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, ddeme sekline, diizeyine ve verimliligine katki saglamasindan
dolayr 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle isletmenin kendi sirket yapisina uygun
ticret 6deme sistemini uyguluyor olmasi gerekli bir durumdur. Calisanlar tarafindan

isletmeyi begenilir olmasini saglayan ¢alisan kisinin, isletmeye olan sadakatini
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arttiran, isletmenin amaclarinin gelistirilmesine katkida bulunan ve isletmenin

amaglarini1 desteleyen agamaya “licret sistemleri” olarak adlandirilir (Gok, 2005:46).

Isletmeler, kendi 6zellikleri dogrultusunda birbirlerinden farkli yapilara sahiptirler.
Birbirlerinden ayr1 6zelliklere sahip olduklari i¢in farkli ticret sistemini kullanirlar.

Bu sistemler asagidaki gibidir (Ataay, 1985:107-108):

3.5.1 Kideme dayal iicret sistemi

Yapilan isin Olgiusti, kalitesi, giicliikleri, nitelikleri degerleme yapilmadan yalniz
calisan kisinin o isletmede geg¢irmis oldugu siire dikkate alinarak asil iicretin tespit
edilmesine denir. Calisan kisilere {icret sisteminin uygulamasi kolay bir istir. Fakat
fazla motive edici etkisinin var oldugu ifade edilemez. Buna karsin sendikalar
acisindan destek verilen ticret yontemidir. Yontemin kullanisli olmasiyla beraberinde

zararlar1 da vardir. Bu zararlar asagidaki sekilde ifade edilmistir:

e Verimlilik diizeyini ve kalite oranmi arttirmaya o6zendirici niteligi
bulunmamaktadir.

e (Cok ile az calisan kisiler arasindaki fark ticret hesaplamasina dahil edilmez.

e (Calisanlar1 tembel davranisa sevk eden bir 6zellik tasimaktadir.
Sistem genel olarak kamu kesiminde kullanilmaktadir. Kidem giinlerine bagh
kalinarak hesaplama yapilir. Asamalar, kisinin ¢alisma yilina baglh kalinarak ticret
artiglarin1 olusturan basamaklardir. Her seviyede belirli olan Olgiitlerin asamalari
vardir. Bunun sebebi, ¢alisanin sorumlulugunda bir artis olmasa da is deneyimlerinin

ve yeteneginin degerlendirilmesine imkan vermektedir (Sabuncuoglu, 2012:250).

Bu yaklasimin dayanmis oldugu varsayimlar asagidaki gibi agiklanmigtir (Canman,
1995:191):

e Belli bir zaman diliminde ¢alismis kisinin is tecriibesi ve becerisinde artig
meydana gelir: Bu tecriibe i¢in degerlendirme yapilmasi hizmetin yararina
olan bir durumdur.

e Aym seviyede birakilan ve iicret artist yapilmayan kisinin ¢alismak igin
arzusu git gide azalir; bunun i¢in ¢alisma yilina bagl olarak belirli oranlarda
iicret zammindan faydalandirilmalidir.

e Artiglar, sadece terfilere bagh kalirsa, alt kademeden iist kademeye terfi

etmek i¢in yapay zorlamalar yapilabilir.
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3.5.2 Performansa dayal iicret sistemi

Ucret sisteminin ¢alisan kisilere sagladig1 yararlar asagidaki gibi agiklanmistir (Unal,
1998:10):

e Organizasyonda performansa yonelik bir kiiltiiriin meydana gelmesinde katk1

saglar.

e Yiiksek performans sergileyen calisan kisilerin elde tutulmasina yardimci
olur. Diisiik performans sergileyen c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri
icin olanak saglar ya da kendini gelistiremiyor ise is akdi feshinin mesaji

verilir.
e (alisanlarin motive olmasini saglar ve basariya tesvik eder.

Performansa dayali iicret sistemi ile ilgili diger bir durum ise, kimi isletmelerin,
yiiksek verimliligi temsil eden artiglari, gider olarak degil de yatirim harcamasi
olarak bakmalaridir. Boyle bir yatirim harcamasindan elde edilen kazang fazladir.
Ciinkii burada, sermaye konulmayip, verim gergeklestikten sonra Sadece yatirim
yapilmasi soz konusudur. Artig gosteren performansin veya artan verimlilik oran
siirlandirilmadan degerlendirilme yapilan isletmelerde performans
degerlendirilmesindeki yiikselmeler de sinir bulunmamalidir. Hatta kazanilan bu
ilerlemede sarf edilen performans, iicret artis oranlarina yansitilmazsa sikayetler
meydana gelebilir. Performansa dayali tcretin sakincalar1 asagidaki sekilde
aciklanabilir (Hanger, 2004:136):

e Kisinin performans: yetersiz diizeyde ve siibjektif nitelikte ise ticretlendirme
sistemiyle bagdagmasini saglamak olumsuzluklara neden olabilir.

e Maliyet orani fazla olan ticret sistemidir.

e Kisisel performans seviyesindeki artis oraminin hangi oOlgiitte isletme
performansinda etkili sekilde oldugu cogu defa cevap verilmesi imkam
bulunmayan bir miinakasa konusu olarak goriilebilir.

e Performans sistemi, hacim ve giice donebilir.

Bir isletme sisteminde iicretin performansa dayanmasimni saglamanin birden fazla
yolu bulunmaktadir. Performans birden fazla gesitli seviyelerde, Olgiilebilir.

Performans cesitleri asagidaki gibi agiklanmistir (Akalp, 2003).
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3.5.2.1 Bireysel (kisisel) performansa dayal iicret

Kisisel performans ve iicretle saglanacak bag licret artis miktarlarinin ¢alisanlarin
sergiledigi performansinin temeline dayanan sistem olarak ifade edilir. Ucret artis
miktarinin hepsi veya bir boliimiinden elde edilen 6lgiilerine gore saptanmasi s6z
konusudur. Bu iicret yontemi kisisel performansa dayali olarak asil iicrete yapilan
artis oranlaridir. Yontemde ¢alisanin {icret artis orani, gegmis Zzamanda
degerlendirme yapilan performansina gore tespit edilmelidir. Fakat tespit edilen,
gelecekteki performansin artirilmasi da hedeflenmektedir. ve her evresinde katilim
yapilmalidir. Performans ile iicret arasindaki iliskinin anlasilabilir nitelikte olan

calisan kisilere anlatilmalidir (Unal, 1998:11).

3.5.2.2 Takim (grup) performansa dayal iicret

Grup calismalari isletmelerin ¢ok dikkatini ¢eken uygulama halinde olmustur. Bir
takim calisan ile beraber ¢aligmakta, problem olursa bu sorunlar ile beraber ¢6ziim
arayarak hatalar1 beraberinde azaltmaktadirlar. Ayni zamanda takim ile ilgili idari
isler ile birlikte sorumluluk almaktadir. Boylece gruplarin motive edilmesinde
grubun arasinda bulunan kisilerin ayri ayri1 6diil verilmesi yerine, gruba dayali
performans ticret sistemleri onemini yiikselmistir. Bu tiir bir sistem, c¢alisanlari
dogrudan kontrol etmenin miimkiin olmadigi, grup calismasi ve isbirligi basarisi,
verimli olma yoniinden oOnemli oldugu vyerlerde Onemi artmaktadir. Grup
caligmasinin 6nemli olan niteliklerinden biri de, kalite anlayis1 iginde bulunan 6nemli
bir faktordiir. Isverenler tarafindan toplam kalite yonteminde ele alinan &diillendirme
sistemi “takim performansina dayali ticret sistemi” olmasidir. Gelenekle ilgili olan
calisan kisiler kigisel performanslarina gore icretlendirme yapilmaktadir. Fakat
modern yontemler galisan kisilerin takim iginde nasil bir performans sergilediklerine
dikkat ederek degerlendirme yapilmasi yoniinde toplanmaktadir. Dolayist ile iicret
yontemlerinin de takim bazli bir alt yapr saglanmasi kacinilmaz hale gelmektedir.
Grup bazli iicret sistemi kisilerin bagli bulunduklar1 takimin performans seviyesine
dikkat edilerek dicretlendirilmesini esas almaktadir. Odiillendirme &lgiitii olarak
takimin miisteri ag¢isindan memnuniyeti, satis kazanci ve pazar hisse hedeflerine

ulagma derecesi temel olmaktadir (Sabuncuoglu, 2012:264).
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3.5.2.3 Organizasyon performansina dayal iicret

Bu ticret sistemi, galisan kisilerin igveren ile 6zdes durumuna gelmelerini hazirlamak
ve calisanlar isbirligine yoneltmek amaci ile yapilan isletme planlaridir. Bu planlar,
calisan kisilerin ortak bir amag¢ dogrultusunda, isletmenin rekabet giiciinii ylikseltme
amac1 ile bir araya getirmektir. iki sekli bulunmaktadir. Bu sistemler kazang ve kar
paylagimidir (Unal, 1998:25).

e Kazang Paylagimi

Kazan¢ paylasimi, c¢alisanlarin Orgiitlin amaglarina ulagmasi i¢in mali yondeki
kazanglarin paylastirilmasi yani tam manasiyla c¢aligsanlarin katilim saglamalar1 amaci
ile Orgiitiin performans diizeyi ve Odiilleri arasinda bag olusturmaya yonelik

uygulanan iicret sistem seklidir (Unal, 1998:27).
e Kar Paylasimi

Isletmelerde iyi olan baglantilarin ¢alisan kisilerin isbirligi iginde olmasin
saglanmasi geregine inanan sistemlerin basvuru yapacagi bir araci olan kar
paylastirma sistemleri, ¢alisan kisilerin, isletmenin karindan diizenli olarak pay elde
etmeleri seklinde ifade edilir. Bu yontemler; pesin, geciktirilmis ve karisik plan

olarak belirlenmistir (Akal, 1980:63).

Kara katilma sistemlerinde dagitma isi, genel olarak planda istenilen hedefe gore
farklilik gosterebilmektedir. Kideme 6zendirilmek amaglaniyorsa calisan kisilerin
hisseleri kidemlerine goére, tutum hedefleniyorsa ¢alisan kisilerin hisseleri kisisel

katilimlara gore degerlendirme yapilabilir.

Yararlar1 asagidaki gibi agiklanmustir (Unal, 1998:33):

e (Calisan kisilerin ve sendikanin ilgi ve alakasina agiktir.

e Uretimi tesvik etme niteligi tasimaktadir.

e (Calisan kisilerde isletmenin Ozerk bir parcasi olma inanci meydana
gelmektedir.

e Calisan kisilerin uzun bir miiddet kendilerini giivende hissetmesine vesile
olur.

e Isletmede olumlu ortamin olusmasini saglar.

e (Calisanlarin igbirligini duygusunu gii¢lii duruma getirir.
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3.5.3 Beceriye (yetenege) dayal iicret sistemi

Bu sistem, bir calisan kisinin bagka bir ¢alisan kisinin yerine gegmesi i¢in gelismesi
saglanmistir. Beceriye bagli olarak ¢alisan bir kisi ¢alisma seviyesinde gelisme
oldugu miiddet¢e iiretme giicii olan bir yapiya sahip olabilir ve bundan sonraki
yiilksek yetenek seviyelerine gelebilir, c¢alisan kisinin  yetenekleri takim
performansinda gelisme saglayabilir. Beceriye dayali {icret sistemi, c¢alisan kisilerin
sahip olduklar1 yeteneklere gore ticret artiglarini belirleyen bir yaklasim seklidir. Bu
yaklasimda calisanlar bilgi ile yeteneklerinin gelismesine ya da ikisinin belirli

kombinasyonlarina gore ticretlendirmesi yapilir (Byars ve Leslie, 2003:302).

Beceriler, calisan kisilere igsiz kalmalarina karsi koruma Kriteri olusturmakla
beraber, calisanlara yiiksek getiriler kazanmanin olanagi olusturur. Ayni anda
yetenekler ¢alisan kisilere onemli bir konu olan rekabet ile basariy1 elde edebilirler.
Ucrette temel alinacak beceri (yetenek) ozellikleri asagidaki sekilde siralanabilir
(Sabuncuoglu, 2000:209):

e Literatiirii taramak,

e Planlama yapmak,

e Calismay1 diizenlemek,

e Verilerin yorumlamasini yapmak,

e Mantiksal diisiinmek,

e Biit¢e hazirlamak,

e Bagkalara egitim vermek,

e Sozlii iletisimde bulunmak,

e Hedef saptayabilmek,

e Karar vermektir.
Beceriye dayali iicret sistemi, calisan motivasyonu yoniinden onemli bir yere
sahiptir. Clinkii bu yontem, yeni yetenekler elde edilmesi ile ddiillendirmekte ve
dolayis1 ile c¢alisan kisilerin beceri edinmeye yonelik c¢alismalarinda artis
saglamaktadir. Insan kaynaklarma verilen 6nemi yiikselterek verimliligi arttirma,
calisan sayisini ve iggiicli maliyetlerini en aza indirme roliinii yapmaktadir. Devamli
gelisimi arzu edilen teknolojik degisime uyum kolay duruma gelmektedir. Calisanin
fazla sayida iste ¢alismasini sagladigi icin bu dongiiyii kolay bir hale getirmektedir
(Akalp, 2003).
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3.5.4 Yetkinlik bazl iicret

Yetkinlige dayali {icret sistemi is odakli sistem ile beraber kullanilabilir. Ucret
sisteminin tesvik edici bir yapida olmasi i¢in iicret basamaklarinin olusturulmasi
sarttir. Bunu esas sebebi, ¢alisana yiikselmeden de sergiledigi performansa gore daha
fazla 6deme yapabilme firsati olusturmasidir. Yetkinlik bazli iicret temel alindigi
zaman calisan kisilere parasal odillendirme yapilarak kisilerin motive olmasi
saglanir. Buradaki esas problem Kkilit basar1 unsurlarinin neler olacaginin tespit
edilmesi, isletmeninin verimliligine hangi yetkinliklerin katkisinin daha ¢ok
olmasinin nasil belirlenecegidir. Yetkinlik bazli iicret sistemi daha ¢ok
uzmanlagmanin desteklenmek istedigi isletmelere uygunluk gdstermektedir. Bu
sayede calisan kisiler terfi almadan da gelistirdikleri yetkinlikleri igin 6diil alacaklar
ve motivasyon diizeylerini koruyabileceklerdir (Budak ve dig., 2017:29-32).

3.5.5 Zaman birimini esas alan iicret sistemleri

Ucret sistemleri igerisinde tarihsel gelisim yoniinden en eski olarak kullanilan iicret
yontemidir. Zaman birimi esas alindig1 igin ekonomik niteliktedir. Ucretlendirme
sisteminde 6l¢iit olarak kullanilan zaman 6l¢isii, hafta, ay ya da yil olabilecegi gibi
calisanin ¢iktisindan bagimsiz olarak sayilan baska zaman 6lgiitii de olabilmektedir.
Uygulanmasi kolay olan bu sistem c¢alisanlarin {icretlerini 6nceden bilmeleri sebebi
ile kendilerini glivende hissetmelerini saglar. Calisanlar i¢in ise ¢aligma saatleri ile
Odenecek ticretleri dnceden bildikleri i¢in maliyetleri sabitlestirmeleri kolaylasir.
Tirkiye’de iicretlerin aylik olarak belirlenmesinde en ¢ok kullanilan sistemdir. Aylik
sistemlerinde calisanlarin fiilen ¢calismis oldugu glinlerin sayis1 géz oniine alinmadan
otuz giinlik caligma siiresi i¢in isciye sabit bir iicret 6demesi yapilir (Yoldan,

2016:21).

3.5.6 Ozendirici iicret sistemleri

Bu ticret sistemi, genel olarak iicretin dogrudan veya dolayli bir sekilde verimlilik
Olgiilerine bagli kalindigi zamanlarda yararlanilir. Kimi 6zendirici plan tcretleri
¢alisanlarin verim oranina, Kimileri takimlarin verim oranina ve Kimileri de tiim
isletmenin, karlihk oranina bagldir. Ozendirici sistem amaci isletme hedefinin
olusturabilmesi igin parasal 6zendirme yolu ile esas iicret ve maaslarin haricinde

kalan ve fstiine Ttcret Odeyerek, c¢alisanin motivasyonunu olumlu yonde
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yiikseltmektir. Bunun yani sira, orgiit ile kisilerin verimliliginde artis meydana

gelmesi ile orgiitiin karlilik oranina katki saglamaktadir (Ergiil, 2006:99).

o1



4, MOTIVASYON

4.1 Motivasyon Tanim

“Motivasyon” sozcligii, Latince de hareket etme manasina gelen “movere”
kelimesinden meydana gelmistir. Davranis seklini agiklamaya yarayan psikolojik
asamalardan biri olan motivasyon, cesitli arastirma yapanlar tarafindan farklh
bigimlerde ele alinan ve konu ile ilgili birgok tanimlama yapilmigtir. Asagida

motivasyon tanimlarini agiklayan kavramlar bulunmaktadir (Tinaz, 2013:5-6):
e Motivasyon;

“Bireylerin belli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi arzulari dogrultusunda

davranig bigimidir.”

“Giidiilerin etkisi ile harekete gegme ve amaca ulasana kadar davranigsin devam etme

asamasidir.”
“Belli hedeflere ulasabilmek i¢in bir gii¢ saglama durumu olarak ifade edilir.”

“Bir davranigin yapilma arzusudur. Hedeflenen sonug, kisi i¢in anlam ifade ettikge

davranigin siirdiiriilmesidir.”

“Kisilerin kendilerinden ya da g¢ergevelerinden kaynaklanan gesitli giidiiler ile 6zel

bir sekilde davranmalarinin 6zendirilmesidir.”

Motivasyon kavrami giidiileme kavrami ile es anlamlidir. Motivasyon ¢alisanlarin
isteklendirilmeleri ve bu yolla bireysel gereksinimlerini en iyi sekilde tatmin
edileceklerine inandirilmalar1 asamasidir. Bu tanimlar bir araya getirildigi zaman
motivasyon kavraminin esasinda {i¢ ana unsurun oldugu soylenebilir (Ataman,
2002:435-436).

e Kisinin 6ziinde gizli olan ve onun tiirlii sekillerde hareket etmesini saglayan
giicler ile bu giiglerin harekete geciren gevreyle ilgili olan faktorler aracilig
ile davranis seklinin harekete gecirilmesi,

e Belirli bir amaca ulasilmak tizere davranisa yon verilmesi,

e Kisi tarafindan algilanan hedef dogrultusunda davranisin devam etmesi.
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Motivasyon; arzulari, ihtiyaglar1 ve diirtiileri iginde barindiran bir kavramdir. Bu
kavrama gore motivasyon, kisilerin belli olan zamanlarda belli davranis sekillerine
gore yonelmesini saglayan faktorlerin tamamidir. Kisacast motivasyon, Kkisiyi
harekete gec¢irmeyi saglayan ve isteklendirme islemi olarak ifade edilmektedir

(Giiney, 2011:13-14).

4.2 Motivasyon Siireci (Asamasi)

Motivasyon, i¢inde bulunan gidiilerin, gereksinimlerin ve gerilimlerin beklentiler
igerisinde yer alan bir olgudur. Motivasyon karmasik bir asamadir. Bu asama
calisanlarin davranis sekillerini etkiledigi, belirledigi ve stirekliligini olusturdugu igin
karmagsik bir durumdur. Motivasyon asamasinin en sade hali asagidaki gibi ifade
edilebilir (Bolat, 2012:60):

e Kisiyi belli bir amaca dogru iten bir olgunun meydana gelmesi,
¢ Kisinin amacina erigsmek i¢in harekete ge¢mesini saglamak,

o Hedefe ulasilarak, tatminin saglanmasi.

Ihtiyaglar

Stressizlik

Sekil 4.1: Motivasyon Siireci

Motivasyon, kisiyi calisma hayatinda bir isi yapabilmek igin harekete gegiren
etmenlerin kaynak yapisina gore igsel ve dissal olarak iki sekilde ifade edilebilir.
I¢sel motivasyon; kisinin yapmis oldugu iste doyuma ulastigr zaman meydana gelen
dogal bir motivasyon seklidir. I¢sel motivasyon kalici niteliktedir. Kimi zamanlarda
diger motivasyonlara gére daha baskin olarak olusabilir. Digsal motivasyon ise,
calisan kisiyi is hayatinda ¢aligmayi isteklendiren etmenler olan para, ylikselme gibi
disaridan gelen kaynaklar sonucunda meydana gelebilir. Calisan kisileri ¢alismaya
sevk eden ¢ok ¢esidi olan faktorlerdir. Bu faktorlerin onem derecesi is hayatinda
biiyiilk ehemmiyet tasimaktadir. Tatmin edilmeyen faktorler ¢alisan kisilerde strese

sebep olmaktadir. Calisan kisiler bu stresi yok edebilmek i¢in kendilerine isletmenin
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calisma ortaminda hedefler olustururlar. Calisan kisiler bu hedeflere ulastigi zaman
stresleri ortadan kalkmaktadir (Gengay, 2017:115).

4.3 Motivasyonun Onemi

Motivasyon yalniz davranig sekillerimizin yorumlanmasi sonucu hakkinda goriis
yiritilecek bir konudur. Bu nedenle motivasyon, gozlemlenen bir olay ya da
mikroskop ile arastirilabilen bir olgu degildir. Motivasyona etki eden unsurlar yalniz
bireylerin davranis sekillerine yorum yapilmasi ile anlasilmaktadir. Dolayis: ile
idarecilerin calisan kisilerin davranislarina yorum yapmasi, bu yorumlamamanin
sonuglariyla kisilere motive saglayacak ornekler saglamasi mecburidir. Motivasyon,
liderligin tamamlayic1 unsuru olarak ifade edilir. Bu sebeple birgok durumda etkili
liderlik, calisanin motivasyonuna da etki etmektedir. Her kisi kendi davranis seklinin
arkasinda bir arzu, 6niinde bir hedef bulunmaktadir. Hedeflere erismek i¢in kisinin
arzulariin doyuma ulagmasi gerekir. Arzulari doyurulan insan ise, hedeflerini ya da
kurumun hedeflerini gergeklestirmek igin biiyilik bir gii¢ ile ¢aba sarf eder (Giiney,
2015:253-254).

Insan1 harekete geciren ve hareketlerinin taraflarmni belli eden, o kisilerin diisiinceleri
yani kisacasi istek ve ihtiyaglaridir. Oyle ise beseri faaliyetler, kisilerin isteklerine ve
hatta korkularmma gore de yonetilmektedir. Bahsedilen gii¢ unsuru ve kuvvetlerin
birlesmesi, bireyin psikolojik gayretlerini bir hedefe ulasmak {izere organize eder,
devamlilik olusturur (Eren, 2006:494).

4.4 Motivasyon Kuramlari

Kuramlar genellikle iki grupta ele ahnir. Bu kuramlar asagidaki sekilde

aciklanmustir:

4.5 Kapsam Kuramlar:

Kapsam kuramlarmin merkez noktasi, kisisel ihtiyaglardir. Thtiyaclar, fizyolojik ve
sosyal psikolojik seklinde ele alinir. ilk ihtiyag olan fizyolojik ihtiyaclar, yemek
yemek, uyumak vb. esas asli olan ihtiyaglarimizdir. ikincil olan ihtiyaglarimiz,
diistinme ve duygular ile alakali zaman i¢inde kazanilan ihtiya¢lardir. Kurama gore is
hayatinda yapilmasi istenilmeyen davraniglarin, diisiik performanslarin olusmasi ve

i tatminsizliginin meydana ¢ikmasmin sebebi, calisan kisilerin ihtiyaglarinin
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giderilmesidir. Kimi kuramlar kisilerin ihtiyaclarmin bir tabiri olarak motivelere,
dolayist ile kiginin i¢inde bulundugu unsurlara agirlik olustururken, kimileri kisiye

disaridan saglanan unsurlara yogunlagmaktadir (Davis, 1981:43).
4.5.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi

Yaklasima gore kisisel, fizyolojik, gilivenlik ve kendini tamamlayabilme ihtiyaci
olarak bes grupta toplanmistir. Maslow’a gore kisilerin motive edilmesinde bu
gereksinimlerin ayni tesiri gostermediginin anlatmaktadir. Bagka bir soylemle her
kisi farkli basamaklardaki gereksinimler dogrultusunda motive olmaktadir.
Ihtiyaglarin tatmin diizeyi birbirinden farklidir. Bu teoride yer alan temel insan
ihtiyaglari asagidaki gibi agiklanmistir (Yesil, 2016:168-169):

e Fizyolojik ihtiyaglar

e Giivenlik ihtiyaglar

e Sosyal ihtiyaclar

e Kendini gosterme ihtiyaci

e Kendini tamamlama ihtiyaci

Kisinin iginde
bulunan

ihtiyvaclan ve davrans saiki - Ry

arzulan

Kisinin icindeki ihtiyac ve

arzulardaki degisiklikler

Sekil 4.2: Maslow’un Motivasyon Siireci

4.5.2 Alferder’in Erg kuram

Alferder motivasyon konusu ile ilgili yapmis oldugu calismalar ile Maslow’un
hiyerarsisini daha yalin bir sekle getirerek bu kurami meydana getirmistir. Alt
basamaktaki ihtiyaglar karsilanmadan {ist basamaktaki ihtiyaclara ge¢ilmiyor. Erg
teorisinde ii¢ esas faktdr bulunmaktadir. Bu faktorker asagidaki gibi siralanabilir
(Gtliney, 2015:325):
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e Erg kuramindaki her basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse edilsin
0 kadar c¢ok giidiileyici olmaktadir.

e Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildigi zaman, iist basamaktaki
ihtiyaclar daha ¢ok giidiileyici olmaktadir.

e Ust basamaktaki gereksinimler ne kadar az tatmin olursa olsun, alt
basamaktaki ihtiyaclar daha fazla giidiileyici olmaktadir.

Bunlar sematik olarak asagidaki gibi gosterilebilir:

T —

/

Gelisme Ihtiyaglari

L Y
lliskisel ihtiyaclar

= R

ERG Modeli

Varolus ihtiyaclari

|

Sekil 4.3: Alferder’in ihtiyaglar Basamagi

4.5.3 Herzberg’in motive edici ve durum koruyucu etmenler teorisi

Maslow’un teorisinden sonra en fazla tanmman motivasyon teorisidir. Hezberg,
Mausner ve Snyerman’in 1959 yilindan yayinladigt “The Motivation to Work™ isimli
kitap, 1865 kisi tstiinde olusturulan arastirmanin neticelerine imkan saglanmustir.
Arastirmaci kisiler, motivasyona etki eden etmenleri iki sekilde olusturmuslardir. Bu
etmenler, giidiileyici etmenler ile hijyen (temizlik) etmenleridir. Bu faktorler bireyde
giidiileme etkisi olusturmaz fakat bunlarin var olmasi da bireyin giidiilenebilecegi

asgari kosullarint meydana getirir (Elverir, 2016:53).

4.6 Siire¢c Kuramlar

Siire¢ kuramlarinin merkezi, davranis seklinin meydana gelmesinden sona ermesine
kadar akip giden zaman i¢inde bilimsel asamalar1 saglamak kaydiyla biitiin degisken
yapilarin izlenmesidir. Siire¢ kuramlarinda, bireysel farkliliklarin motivasyondaki
hiikmii incelenir. Kuramda arastirmaci bireylere gore, bireylerin farkli fikir ve deger
hiikiimleri bulunmaktadir. Fakat davranis sekillerini olusturmaya baslayan motive

asamalar1 genel itibariyle hepsinde aynidir (Tinaz, 2013:6-7).
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4.6.1 Vroom’un beklenti (iimit) kuram

Bu teoride, orgiitle ilgili olan hareketlerin sebepleri {izerinde birtakim bilimsel
hipotezler meydana getirmistir. Hipotezler asagidaki sekilde siralanmistir (Tinaz,
2013:10):

Birinci hipotez, bir davranis seklinin meydana gelmesine sebep olan etmenler,
kisinin bireysel ozellikleriyle ¢evre ile ilgili olan sartlarin birlikte etkilesim
neticesinde ortaya ¢ikar ve yonlendirme yapilir. Kisinin bireysel ozellikleri ya da
cevresel sartlar, tek basmna davraniglar iizerinde etkin bir yapiya sahip degildir.
Kisiler kuruluslara psikolojik 6zellikleri ile katilir. Bu faktorler, kiginin is hayatina ne

sekilde katki saglayabilecegini belirlemektedir.

Ikinci hipotez ise kisinin diger kisilerden farkl1 ihtiyaglari, istek ve amaclara sahip

oldugunu vurgulamaktadir.

Uciincii hipoteze ise kisiler, istedikleri ddiillere ulasmak igin farkli davranis sekilleri

icinden algilara gore tercih yapmalar1 gerekmektedir.
Ozet olarak bu teori ii¢ konu iistiinde durmaktadir:

e (Caba ile performans baglantisi,
e Performans ile 6diil baglantisi,

e (Odiil ile kisisel amag baglantisi.

4.6.2 Adams’in 6diil adaleti veya esitligi kuram

Adams, kisilerin dogruluk ile adalet kavramlarini hangi sekilde istediklerine agiklik
getiren bir giidiileme kurami olarak meydana getirmistir. Kisiler bilgi, tecriibe ve
becerilerinin etkisi neticesinde meydana getirdikleri basarilarin1 sunarlar. Kisinin
gosterdigi gayret ve kurumdan kazandigi odiiller ile bir baska bir kisinin harcamis
oldugu gayret ve sahip olduklarmin orami ile kiyasladigi zaman meydana gelen

muhtemel {i¢ durum mevcuttur (Tinaz, 2013:11-12):

e Kisinin harcamis oldugu ¢abalar karsilastirildigi zaman eger arada bir fark
yok ise esitlik bulunmaktadir.

¢ Kisinin harcamis oldugu cabalar karsilagtirildigi zaman eger arada diisiik bir
fark var ise problem var demektir.

¢ Kisinin harcamis oldugu ¢abalar karsilastirildigi zaman eger arada yiiksek bir

fark var ise yine problem var demektir.
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4.6.3 Locke’un amag¢ kurami

Locke’un gelistirmis oldugu kuram, her bir kisi kendine ait bazi hedefler olusturur
ve bu hedefler, kisinin motivasyonuna etki eder. Tespit edilen hedefler bireye,
yapmasi gerekli olan ¢aba hakkinda yol gostermektedir. Hedefler, etrafta ne kadar
fazla kabul ediliyorsa, kisinin performansi da o oranda artis meydana gelecektir.
Kurama gore hedeflerin basarili olmasinda ¢ok etkin bir role sahip olan geribildirim,
davranisa yol gostermektedir. Bu kuramin dort faktorii bulunmaktadir. Bu dort faktor

asagidaki gibi siralanmistir (Tinaz, 2013:12-13):

e Amaca katilim
o Ozyeterlilik
e Yapilan igin ozellikleri

e Ulusal kiiltiirin ozellikleri

4.7 Motivasyon Ozendirme Araclari

Calisan Kkisileri orglit yararina gore hareket etmeleri i¢in motive etmek ve onlarin
uzun zaman iste tutmak zordur. Calisan kisileri verimli bir sekilde calismalarinm
saglayacak, yasanan sorunlari ¢6zmek i¢in ve gosterdikleri basarilart 6diillendirmek
icin ortam olusturmak yapilmasi gerekli olan islerin en basinda gelir. Calisan kisileri
her ne kadar motive eden ara¢ kendileri olsa da en 1yi yontemlerin oldugu teoriler,
alternatif ¢oziimler ile isletmeye olan bagliliklari i¢in kisiye ilham veren bir atmosfer
olustururlar. Pozitif yondeki atmosfer, becerileri gelistirebilme ve yenilerini elde
etme imkanlarmi olusturan birgok fayda saglamaktadir. Motivasyon 6zendirme

araglar1 6zetle asagidaki gibi agiklanabilir (Gokdemir, 2015:41):

o Gelir,

e Giivenlik,

e Yiikselme ve gelisme olanaklari,
e Kararlara katilma,

e Egitim calismalari,

e Is giivencesi,

e Terfi ve yiikselme,

e Sosyal etkinlikler,

e Odiiller.
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4.8 Calisma Yasaminda Taraflar Acisindan Motivasyonun Onemi

Calisma hayatinda motivasyonun onemi iki sekilde ele alinabilir. Ydnetici ve ¢alisan

acisindan motivasyonun 6nemi asagidaki gibi aciklanabilir:

4.8.1 Yonetici (idareci) acisindan motivasyonun énemi

Deneyimli olmak ve iyi bir diizeyde egitim almak bugiiniin sartlar1 ile basarili bir
yonetici olmak i¢in yeterli olmamaktadir. Gliniimiiz sisteminde idarecilik gérevini
iistlenip yiiriitecek kisilerde, biitiin ¢alisan kisileri, gereksinmelerini dikkate almak
sureti ile isletme hedefleri dogrultusunda motive etme becerisi de, aranmalidir.
Calisan kisilerin motive olmasinda modern yoneticinin gorevi kolay bir is degildir.
Idareci, orgiitle ilgili davranis prensiplerini benimseyerek ve etkili bir iletisim
uygulamas yaparak baska bir yone gitmemelidir. idareci, adeta “calisanin halinden
anlar” diisiincesiyle yonetici kimligini de korumalidir. Yonetici i¢in 6nemli olan,
calisan kigilerin isletmenin hedefleri yoniinde davranmalarini saglayabilmektir

(Tinaz, 2013:14).

Idareci baskalar1 araciliiyla calisan kisi olarak anlatilirsa idareci, motivasyon ve
insan ihtiyaclarii karsilamanin organizasyon amaclarinin ancak calisan kisilerle

birlikte yapilabilecegi gerceginin farkina varmalidirlar (Geng, 2004:233).

Bir igletmede sistemli bir motivasyon yOnetiminin yararlari asagidaki gibi

stralanabilir (Yildirim, 2007:35):

e Calisanlarin isletmeye olan baglilig artar,

e (alisanlarin is tatmini yiikselir,

e Isletme ve ¢alisan kisiler icin yasam kaliteleri yiikselir,
e (alisanlarin hizmet kalitesinden yiikselme olur,

e Etkili bir motivasyon yonetimi yonetimin hedeflerine ulasmasinda etkilidir.

4.8.2 Cahsanlar acisindan motivasyonun énemi

Kisilerde neyin motive ettigini bilmek, cevredeki kisileri anlayip, o kisilerin
davraniglarini, hareketlerini anlamay1 gerektirmektedir. Bu kisiyi ¢evresini tanimaya
dogru gotiriir ve birbirlerini taniyan kisiler aralarinda olusan sorunlara daha rahat
¢oziim saglar. Bununla beraber kisi ¢alisma arkadaslari ve yoneticileriyle giizel
baglantilar kurabilir (Yiiksel, 2000:130).
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Olgiilii olan motivasyon; psikoloji ve toplum bilimi kurallarina dayandirilmalidir. Bu

nedenle insanlar psiko-sosyal varliklardir. Motivasyonun calisan kisiler yoniinden

faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Tlimer, 1975:316):

Calisan kisilerin temel ekonomik ihtiyaglarini1 gidermeye firsat saglamak.
Calisan kisilerin toplumsal ihtiyacglarini karsilamaya olanak hazirlamak.
Calisan kisilrin egolarini tatmine yonelmek.

Calisan kisilerin becerilerini  gelistirecek firsatlar arastirilmasina firsat
saglamak.

Calisan Kkisilerin liderlik ozelliklerinin ortaya g¢ikmasi igin uygun ortam
hazirlamak.

Calisan Kkisileri, tespit edilen motivasyon firsatlarindan faydalanmaya daha
¢ok yararlanmaya yonelterek, kisiler arasindaki olumlu rekabetin gelismesini

saglamak.

Calisan kisiler motivasyon ile kendilerine gelistirme firsati saglarlar ve gostermis

oldugu cabalarin karsihigini gereksinimleri dogrultusunda elde edecektir. Iyi olan bir

motivasyon sistemi ¢alisan kisilerin gereksinimlerinin tam olarak belirlendigi bir

yontemdir (Simsek ve dig., 1998:98).
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5. ISLETMELERDE PERFORMANSA DAYALI UCRET YONETIMI

5.1 Isletmelerde Performansa Dayal Ucretin Tanimi ve Onemi
5.1.1 Performansa dayal iicretin tanim

Bu sistem; {icret ile performans sistemi arasindaki iliskiden ortaya ¢ikan bir sistem
olarak tanimlanmaktadir. Sisteminin bir unsuru olan performans sistemine dayali
ticretlendirmede, kisilerin {icret rakamlari, primleri calisanlarin performanslarina
dayali amaglar dogrultusunda fticretlerinde degisikliler yaparak, performansa dayali
ticretlendirmenin yapisi meydana gelir. Stratejik ik yonetiminin 6nem kazanmasi ile
beraber performansa dayali iicret sistemi on plandadir. En kisa tanimi {icret ile
performans arasinda iliski olusturularak meydana getirilen {icret sistemidir.
Performansa dayali iicret konusuna tek bir yaklasim sekli olarak bakilmak ile
beraber, aslinda birgok farkli yaklasim s6z konusudur. Bu yaklagimlari
simiflandirmadan 6nce performansa dayali {icreti iki acidan ele almak uygun

olacaktir. Bu iicret sistemleri asagidaki gibi agiklanmustir (Unal, 1998:3-4):

Ozendirici iicret sistemi: Ozendirici {icret planlari, performansi direkt olarak dlcer
ve calisanin almis oldugu ticret, toplam {icretinin 6nemli bir kismin1 meydana getirir.
Ornek olarak, bir makineci olarak ¢alisan isciye cok diisiik bir baz iicret garanti

edilir, bunun digindaki tiim kazancini komisyonlardan saglar.

Liyakata dayal iicret sistemi: calisanin performansi dolayli olan yollar ile
Olgiilerek ve liyakat sisteminin toplam iicret yiizdesini olusturmaktadir. Liyakata
dayali {cret sisteminde kiyaslama ve degerlendirmeye dayali performans
degerlendirmesinden faydalanilmaktadir. Bununla birlikte performans degerlendirme
yontemlerinde belirtilen her iki sistem i¢in gecerli olacak Olglitlerden

faydalanilmaktadir.

5.1.2 isletmelerde performansa dayal iicretin énemi

Sistemin yaygin hale gelmesiyle beraber performans degerlendirme 6nemli bir yere
gelmistir. Boylelikle personel yonetim sisteminin yan konu olmaktan ¢ikip, ana konu

halini almistir. Performans degerlemenin Yyararlar1 ve sakincalari {icret ile yakin
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olarak iligkilidir. Performans degerlendirme; kisi yeteneklerinin isin niteligi icin
hangi boyutta olup olmadigi iizerinde arastirma Yyapan veya calisan Kkisinin
isyerindeki basarisini tespit etmeye calisan nesnel analizler olarak tanimlanmaktadir.
Daha kisa bir ifade ile ¢alisan kisinin isinde saglamis oldugu basar1 ve becerisinin

sistemli olarak degerlenmesidir (Sabuncuoglu, 1997:164).

Calisan kisinin is performansimi tespit etmek ve gerekiyorsa gelismesini saglamak
icin elde edilen calismalar performans degerlendirme ile kisi hakkinda bilgi elde
etmektir. Sahip olunan bilgiler ilgili birimlerde farkli amaglar dogrultusunda
kullanilacaktir. Performans degerlendirme ¢alismalarinin neticelerine gore c¢alisan
kisinin egitimi, baska bir isten nakil olmast, verimli olmayan kisilerin performansinin
tespit edilmesi, isten g¢ikarilmasi, yiikselmelerinin 6nlenmesi, yeterli diizeyde olan
calisanlarin odiillendirilmesi gergeklestirilir. Genel olarak hatlar1 ile diistiniiliirse
performans degerlendirme ¢alisan kisinin basarisinin adeta fotografinin ¢ekilmesi

gibidir (Erdogan, 1991:169).

5.2 Isletmelerde Performansa Dayali Ucretin Tiirleri

Ucret ile performans arasindaki bag ii¢ farkli sekilde olusabilmektedir. Bu ii¢ farkl

iligki; bireysel, takim ve oOrgiitsel olarak adlandirilmaktadir.
5.2.1 Bireysel performansa dayal iicret ve ddiil sistemleri

5.2.1.1 Dogrusal parca basi iicret sistemi

Sistemde calisanin kazandigi para, tirettigi ile dogru orantili oldugu igin artmaktadir.
Bagka bir sOyleyisle iiretim Olgiisiinde ve kazanilan parada da yiizdelik artis
olusturmaktadir. Bu sistemde parga basina kazanilan iicret lizerinden ddiillendirme
yapilir. Is¢ilik maliyeti sabit oldugu icin bir degisiklik gdstermez. Ancak sabit ya da
yarl sabit masraflar da azalma meydana geldiginde toplam birim maliyeti

diismektedir (Arpact ve Ozgiin, 2008:8).

5.2.1.2 Standart saat iicret sistemi

Bu sistem {iizerinden ¢alisan kisi standart zaman igerisinde veya daha bir zamanda
meydana getirirse eger, saat iicret lizerinden, o isin standart olan zamanina gore licret
O0demesini hak eder. Boylelikle calisan kisi standart zamani 5 saatte yapilan bir

calismayi eger 3 saatte yapabilirse ¢alisan kisinin kazanci 5 saat tizerinden hesaplama
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yapilmalidir. Diger bir taraftan ¢alisan kisi igini daha uzun bir zamanda bitirirse eger,
garantili saat licreti lizerinden kazang elde eder. Calisan kisi bu iicret sistemine gore
calismiyorsa eger, kisinin yaptigr calismanin kazanci standart {icrete gore

yapilmalidir (Budak ve dig., 2017:22).

5.2.1.3 Halsey iicret sistemi

Ucret sistemi, zaman tasarrufuna 6diil veren en eski yontemlerden birisidir. Calisan
kisiye 6denmesi gereken kok ticret ile primdir. Matematik agisindan zaman ile parca
basi iiretim sistemine dayali yontemlerinin birlesmesiyle hesap edilmektedir. Bu
sistemde gerekli olan standart zaman tespit edilir. Calisan kisi sozii edilen isi tespit
edilen zaman igerisinde yaparsa eger hak ettigi iicreti alir. Eger daha kisa bir zaman
icerisinde bitirir ise gecerli olan {icrete ek olarak zamandan tasarruf ettigi i¢cin prim

ddemesine hak kazanmis olur (Arpact ve Ozgiin, 2008:11).

5.2.1.4 Rowan iicret sistemi

Calisan kisinin normal kazancina ek olarak 6demesi yapilir. Calisan kisiye ddemesi
yapilacak saat ticreti kok tcret ile primdir. Sistemde prim 6demesi geriye kalan
zaman tasarrufu ile beraber artmaktadir. Rowan sisteminde calisan kisiye tasarruf

ettigi zamana gore prim 6demesi yapilmaktadir (Yalgin, 2002:190).

5.2.1.5 Barth iicret sistemi

Ucret sistemi Halsey ve Rowan sistemine benzemektedir. Standart zamana
dayanmaktadir, ancak garantili saat ticreti bulunmamaktadir. Calisan kisinin
kazancini hesap etmek i¢in kullanilmakta olan yontem; yapilan isin zamani igin
tiketilen gercek zamanin kare kokii ile isgilik ticretinin ¢arpilmasi ile ifade edilir

(Budak ve dig., 2017:23).

5.2.1.6 Emerson iicret sistemi

Rowan yontemine benzemektedir. Bu sistemden farkli olan yan1 sistemde bir etkinlik
endeksi belirlenmekte ve 6denecek ticret olan tutar1 bu endeks igin ¢alisilan zamanin
para bakimindan degeri ile ¢arpilmasi neticesinde hesaplama yapilmaktadir (Yalgin,
2002:192).

Hesaplama sistemine fiili olarak c¢alisma zamani esas alinmaktadir. Sistemin

olusmasi i¢in yapilan ¢calismalar asagidaki gibidir (Senatalar, 1978:371):
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e Fiili olan ¢alisma zamani ile standart ¢alisma zamanina bolme islemi
yapilarak seviyelerinin hesap edilmesi,
e Faaliyet seviyesinden sonra prim édemesine karar verilmesi,

e Degiskenlik seviyelerine gére prim yiizdeleri cetvelinin saglanmasi.

5.2.1.7 Bedeaux iicret sistemi

Analitik is degerlendirmesi ve verimlilik esaslarina dayanan ve bir isin olusturulma
zamanina bagli olanlar icin meydana getirilmis prim Odeme {iicret yontemidir

(Benligiray, 2003:42).

5.2.1.8 Yiiksek parca basi iicret sistemi

Sistem, c¢alisan kisinin elde ettigi kazang, parca basi ticret sisteminde yapildigi gibi
¢ikt1 ile orantili olarak artis olugmaktadir. Fakat ¢iktida meydana gelen artis ile
karsilastirildigr zamanda kazanglardaki artis oran1 daha yiiksek olur (Budak ve dig.,
2017:24).

5.2.1.9 Degisken parca basi iicret sistemi

F. W. Taylor tarafindan gelismesi saglamistir. Taylor yonteminde, normal olarak
caligan bir is¢inin giinliik tiretim miktar1 veya farkli bir anlatim ile verim seviyesi ve
zaman incelemeleri gibi bilimsel yontemler ile tespit edilmekte, daha sonra verim
standartlarinin gelismesini saglamaktadir. Calisanin yapmis oldugu iiretim oram
Olgiilerek parca basi ticreti ile ¢arpilarak toplam kazanci hesap edilmektedir (Ertiirk,
2011:279).

Sistemin yapilmasinda ve hayata gegirilmesindeki 6nemli olan zorluk, elde edilen
verim standartlar1 ile verim seviyeleri arasinda olan {icret farklarinin iyi bir sekilde
saptanmasidir. Yiiksek standartlarin belirlenmesi halinde az sayida ¢alisan standarda
ulasim saglayacaktir. Aradaki farklar genis agidan olursa eger sistemin 6zendirici
Ozelligi c¢alisanlarin arasindaki iicret farkliliklarinda artis meydana gelmektedir
(Arpaci ve Ozgiin, 2008:14-15).

5.2.1.10 Gantt iicret sistemi

Sistemde tiretim standartlar1 bilimsel yontemler ile belirlenmektedir. Kisilerin verim
seviyelerine gore iicret 6demesi yapilmaktadir. Bir giin icerisinde gerceklesmesi

miimkiin olan standartlar genel olarak yiiksektir. Calisan kisiler verim standartlarina
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ulagana kadar normal saat kazancina ek olarak saat iicretinin yiizdesel primine gore
almaya hak kazanmaktadir. Sisteminde c¢alisanin standart saat ticreti garanti
altindadir. Calisanin standart iiretime erisememesi halinde kendisine garanti edilen
normal {icretinin 6demesi yapilir. Bu licret sistemi ¢alisan kisiler tarafindan fazla

kullanilmaktadir (Yalgin, 2002:192).

5.2.1.11 Merrick degisken parca basi sistemi

Taylor'un iki basamakli olan iicret sisteminin ii¢ basamakli halidir. is yeni baslayan
kisi ile orta seviyede performans sergileyen c¢alisan kisilerin 6zendirilmesi i¢in

yapilmistir (Budak ve dig., 2017:25).

5.2.1.12 Komisyona bagh iicret sistemi

Genel olarak satis personeli i¢in uygulanan bir yontem seklidir. Komisyon bazli
ticretlendirmede gelirler, satilan iirlin basma belirli bir yiizdeden saglanmaktadir.
Satilan trlinlerden alinan yiizde, iirline, sektdre ve ekonominin i¢ginde bulundugu

duruma bagl olarak degiskenlik gosterebilir (Okka, 2008:46-47).

5.2.2 Grup performansina dayal iicret ve 6diil sistemleri

Yapilan igin tiirli, yapist veya kurulus yapisinin nedeni ile isin takim ¢aligmasinin
gerektirdigi ya da ¢alisan kisilerin kisisel yardimlarinin hesaplanmasinin zor oldugu
veya ekonomik olmadig1 zamanlarda icret yontemi grup performansina dayali olarak
gelismesi saglanabilir ve oOdiller de grup temeline gore tespit edilir. Grup
performansina dayali licret sistemleri asagidaki sekilde aciklanmistir (Budak ve dig.,
2017:25):

5.2.2.1 Grup calismalarinda akord sistemi

Onemli olan problem, toplam elde edilen kazanglarin iiyeler iginde pay edilmesi

esnasinda meydana gelmektedir.

e Bir grupta c¢alisan kisiler, gesitli ticret gruplarinda bulunuyor olabilirler.
Ornek olarak, ustabasi, usta ve cirak olarak calisan kisiler ayn1 grup icerisinde
beraber galisabilirler. Bu halde biitiin ¢alisanlarin almis oldugu akord iicretleri
ayr1 bir sekilde olacaktir.

e Grup igerisinde ¢alisan kisilerin verim oranlar1 birbirleri ile farkli olabilir.

Fakat bu problem, kisilerin verim oranlarinin tek tek tespit edildigi durumda
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yok olabilir; aksi bir halde ¢alisan kisi, demotive olabilir ve 6diil yontemi
zarar gorebilir (Budak ve dig., 2017:26).

5.2.2.2 Grup ¢alismalarinda prim sistemi

Prim sistemi, grubun tamamlamis oldugu ¢alismanin oranina goére tespit edilir. Bu
sistem, primli ticret sistemleri esas olarak oran, kalite diizeyi ve tasarruf temellerine
dayanmaktadir. Tasarruf temeline dayanan prim sistemi belli basli olan tasarruflarin
calisan kisiler tarafindan saglandigi zaman prim odemesi verilmektedir (Zaim,
1986:253-253).

Bu yontemde ne olursa olsun 6nce yapilan isim dlglimii yapilir ve buna gore grubun
toplam kazang hesaplamasi olusturulur. Eger gruptaki ¢alisan kisilerin yetenegi ve
cabalarina esitlik ilkesi gosteriyor ise prim kazanci esit olarak verilmektedir. Genel
olarak esitlik ilkesi bulunmamaktadir. Bu durumda, genel olarak uygulama yontemi
toplam kazang ile g¢alisan kisilerin saatlik ticretleri ile orantili bir sekilde pay
edilmektedir. Grup calismasindaki ticret sistemleri asagidaki gibi siralanmigtir
(Budak ve dig., 2017:26):

e Yiiksek Giinliik Ucret Sistemi
e Olgiilen ve Kontrollii ise Dayal1 Ucret Sistemi

e Olgiilen ve Kontrollii Ise Dayali Ucret Sistemi

5.2.3 Orgiit performansina dayal iicret sistemleri

Orgiir sisteminde, gelir artis1 veya gider azalmasi seklinde elde edilen tasarruflar
belirli 6lgiitlere gore isletme calisanlarini 6diillendirmek amaci ile dagitilmaktadir.
Bu sistemde calisan kisilerin isletme fonksiyonlarina katilim saglamasi, tasarruflarin
Ozendirilmesi ile ¢alisan kisilerin degisimlere katilimlarinin 6zendirilmesi, idareciler
ve idareci olmayanlar kisiler arasinda ve calisan kisilerin kendi aralarinda ¢alisma
ortakligmin yiikseltilmesi ile giizel baglarin olusmasi gibi c¢ok fazla amaglar
bulunmaktadir. Bu {icret sisteme bagli olan planlar asagidaki sekilde aciklanmistir

(Budak ve dig., 2017:27):

5.2.3.1 Scanlon plam

Bir 6zendirme plani oldugu kadar calisan kisilerin iliskilerini de diizenlemeye

yardimet olur. Idare ile calisan kisilerden meydana gelen bir grup olusturma gériisii
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ile maliyet oranlarmi azaltarak ve etkinligin gelismesini saglayarak verimliligi
arttirmay1 hedefler. Calisan kisiler birim basina diisen iscilik maliyetlerinin azalmasi

ile saglanan kazanci birbirleriyle pay ederler (Sahin, 2010).

5.2.3.3 Satis degerine gore prim sistemi

Kisisel performansa dayali yontemlerde arastirilan prim sistemlerinin iicretler ile
genel olarak verimleri mukayese edilmelidir. Isletme yonetiminin kar ve zarar
durumuna gore veya satis priminin calisana 0denmesi bir yontem olarak ifade

edilebilir (Budak ve dig., 2017:27).

5.2.3.4 Kar paylasimi sistemi

Calisan kisilerin bagli oldugu kurumun karindan 6nceden belirlenmis orana gore
sistemli olarak pay almalarini saglayan bir sistem olarak ifade edilir. Calisan kisilere
almis olduklar1 Ttcretler haricinde isletmenin kazanmis oldugu kardan pay
ddenmesini yani ¢alisan kisilerin kar paylasimlarina ortak edilmesidir. Ozendirici bir
nitelik tasimast itibari ile genellikle 6zendirici licret sistemleri igerisinde inceleme

yapilmaktadir (Can ve dig., 1998:264).

Calisan kisiler zamana dayali, 6zendirici ya da karma sisteme bagli olarak calisirlar.
Ucretlerine ek olarak isletme karindan pay alarak odiillendirilmektedirler. Bu pay,
her calisan kiginin yapmis oldugu ise, kidem giiniine ve performansina gore isletme
yonetiminin belirlemis oldugu kriterlere bagl olarak hesaplama yapilmaktadir (Zaim,
1986:262).

Bu uygulamada genel olarak iki yaklasimdan bahsedilebilir. Birinci yaklagim,
kazanilan karlarin donem sonlarinda kazanilan kardan belli oranda alinan payin
ddemesidir. Ikinci yaklasim ise calisan kisilere dogrudan odeme verilmemekte,

birikim yapilarak zor zamanlarda 6deme yapilmaktadir (Can ve dig., 1998:265).

5.2.3.5 Mali istirak sistemi

Elde edilen karlar calisan kisilere nakdi olarak 6demek veya fonda birikim yaparak
O0deme yapilmasi yerine isletmenin sahip oldugu hisse senetlerini vermek yoniinde
uygulanmaktadir. Isletmelerin ekonomi yapisindaki sistem calisan kisilerine hisse
senedi verildigi zaman, isletme zamanla biiylidiiglinde ¢alisan kisilerin kazanglarinda

da otomatikman artis olacaktir. Bu uygulama ile c¢alisan kisiler c¢ikarlar ile
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isletmenin gelisim saglamasi arasindaki uyum dogru bir iliskinin var oldugunu

yoniindedir (Budak ve dig., 2017:28).

5.3 Isletmelerde Performansa Dayali Ucret Sisteminin Genel Esaslar

Yakin donemlerde birden fazla iilkelerden hizmet siiresinin uzunlugu ile meydana
gelen iicret uygulamalarindan vazgecilmektedir. Kisisel veya grup performans
sistemine dayali iicret uygulamalarma yOnelmeye baslanmaktadir. Ucret
uygulamalarinda gergeklesen biiylik orandaki degisim OECD iilkelerindeki
yontemlerden etkilenmektedir. 1980°li yillardan itibaren birden fazla ilkelerde
yonetimsel olarak iicret sistemlerindeki ticret esnekligi olusmasi 6zellikle performans
sistemine dayali iicret uygulamalarinda 6nemli adimlar saglanmistir. Yeniliklerde
birden fazla iilkelerdeki farkli alanlarin tanitiminin saglanmasi ile kamu sektoriindeki
alanlar araciligiyla fretilen hizmet cesitlerinin taninmasi ve isgiicii pazarinin
calismalari sonucunda meydana gelecek ihtiyaclari karsilayan {icret sisteminin

uygunlugunun tanimasi ile motive olmaktir (Public, 1996:8).

Genellikle performansa dayali licret yonteminde iki esas hedeflerin yapilmasi
amaclanmaktadir. Bu esas amaglardan birisi yonetim degisim ¢alismalarinda sembol
olarak algi olusturmasidir. Merkezde toplanmis olan giiglerin daha sonra yonetim
boliimlerine aktarmasi yapilir ve idareciler kendisine bagli olan astlarin iicretini
belirlemekte daha cok yetki ile donatilmaktadirlar. Diger bir taraftan performansa
dayali {icret, iyi bir sekilde sergilenen performans ile ¢alisan kisinin daha iyi motive
olmasini saglar. Bu nedenle yonetim, ¢aligsan ile daha yakin iliski halinde olarak, isin

asil amaclarini net bir sekilde ortaya ¢ikarabilmektir (Oztiirk, 2000:74)

Kisisel performansa dayali ftcret sistemi, kisilerin performans seviyelerini
yiikseltmeleri ile isletme performansmnin da  yiikselecegi  varsayimina
dayandirmasidir. Basarili birey, iyi niyetini ortaya koyarak caligmasini yaparken
kendisinden daha performans sergileyen kisi ile ayni licreti alirsa eger bu durum
calisan kisinin motivasyonunu olumsuz yonde etkiler. Bu yonden goriildiigiinde
takima dayali performans sistemi {icreti uygulamasi yapildigindan ¢alisan kisilerin
kalite standardi ve miisteri memnuniyet ilkesini benimsemeleri, ¢alisan kisilerin katki
saglamasi ve isbirliginin saglanmasi i¢in gerekli olan ortamin olusturulmasi
miimkiindiir. Boylelikle, kurum i¢inde takim c¢alismasinin yaygin hale gelmesi gibi

takimlarm performanslarinda da artis olacaktir. Ucret sisteminin performans ile iligki
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halinde olmasinda dort temel yaklasim vardir. Bu temel yaklasim agsagidaki gibi

aciklanmistir (Kestane, 2003:132).

e Prim (ikramiye, ek 6deme vb.),
e Maaglarda yiiksek artis,
e Maaslarin siiflandirilmasi

e Maaslarin daha hizli bir sekilde artmasi.

Performansa dayali iicret sisteminin Olgiitleri ise asagidaki sekilde agiklanabilir

(Kestane, 2003:133):

Nesnel bir sekilde olmalidir,

Onemi yiiksek olan performans: 6l¢er nitelikte olmalidir,

Performans olgiilerini dogru bir sekilde Olgerek, degerlendirme sistemi ile
beraber yapilmalidir,

Kolay ve anlasilabilir bir dilde olmalidir,

Kontrolii yapilabilir olan performans ile ilgili olmali ve g¢alisan kisilerin

kontrolii diginda kalan olaylar1 da dahil etmemelidir.

5.4 Isletmelerde Performansa Dayah Ucretin Tercih Edilme Nedenleri

Isletmelerdeki tercih edilme nedenleri asagidaki gibi aciklanmustir (Bilecen, 2007:84-
84; Kestane, 2003:134):

Gelismis isletmelerin performans seviyeleri sayesinden verimlilik de artig
meydana gelir.

Birey ile takim performans sisteminin gelismesi saglanir. Deger verilmek
calisan kisiler agisindan oOnemli bir motive olma aracidir. Calisma
arkadaslarindan daha ¢ok emek harcadigina inanan c¢alisanlarin tesvik
ticretleriyle 6zendirilerek isletmelerde motivasyon diizeyinde artis olacaktir.
Becerikli olan ¢alisan kisilerin isletmeden ayrilmalar1 engellenmis olur.
Istenilen seviyede performans gdsteremeyen calisan kisilerin belirlenmesi,
performans sisteminin analizleri sayesinde daha kolay bir hal alacaktir.
Performansa dayali iicret sistemi, performans degerlendirmesi ile beraber
uygulama yapilacagr i¢in diisik performans sergileyen kisilerin

performanslarinin arttirtlmasinda tesvik edicidir.
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Uyarn 6lgiitii saglamaktadir. Isletme ¢alisan hakkinda performans 6lgiitlerini
meydana getirir. Calisan kisiler daha yiiksek {icretler ile kendilerini
odiillendirmeleri i¢in bu 6l¢iitleri yapamaya calisirlar.

Dogru olarak calisan kisilerin dogru rakamlar ile 6diillendirilmesini yapar.
Performansa dayali iicret 6demelerinin yapilmasi, biitiin ¢alisan kisilerin
ticretlerini arttirma yonii ile verimli olmayan c¢alisan da rekabet asamasina
katilmak, motivasyonda artis meydana getirecektir.

Isler ile ilgili olan hedefleri tanimlamaktadir. Hedef tanimmnin olusabilmesi
icin is analizlerinin yapilmasi gerekli bir durum oldugu icin performans
Olciitleri acisindan is analizinin yapilmasi bu amagla olmaktadir.

Calisan kisilerin tatmin diizeylerinin artmasi ile beraber problemler azalir.
Insan1 motive edici etkisi vardir.

Kisisel performanslarin artmasi ile isletmenin toplam performans diizeyi de

artirmaktadir.

5.5 Isletmelerde Performansa Dayali Ucret Uygulamasinin Dezavantajlar

Performans sisteminde saglanan faydalarin yaninda da birtakim zararlar1 da vardir.

Bahsedilen zararlar asagidaki sekilde agiklanmistir (Budak ve dig., 2017:28):

Birbirleri ile rekabet halinde olan galisan kisiler arasinda problemler meydana
gelebilir ve orgiite bu durumdan dolay1 zarar gelebilir.

Idareciler ve denetmenlerin iistiinde ek bir baski meydana gelebilir.

Uygulama i¢in maliyet oranlarinda artis olabilir.

Duraganlik déneminde basar1 olan kisilerin ylikseltilmemesi ve &diil
verilmemesi, sisteme alisik olan beklentilerini gelistirmis becerikli calisan
kisilerin i1 birakmalarina sebep olabilir.

Calisan kisilerin yalnizca 6diil yolu ile kontrol saglayabildigi bir yap1 orgiit
icine yerlesebilir.

Isletmelerin vaatlerde bulunmalar1 ile bu vaatleri yerine getirmeleri

gerekmektedir.

Calisan kisilerin sergiledikleri performans hakkinda yeterli geribildirim yapilmadig:

zaman, performansa dayali iicret sisteminin basaris1 olumsuz yonde etkilenecektir.

Fakat istenilen kosullarin iyilestirildigi zamanda, performans sisteminin basarili bir
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sekilde olmas1 ve motivasyonunun ytikseltici bir etkiye sahip olmas1 ka¢inilmaz bir

durumdur (Okka, 2008:64).

5.6 Tiirkiye’de Performansa Dayah Ucretin Genel Durumu

Diinya’da yagsanmakta olan gelismelere paralel olarak Tiirkiye’de de rekabet ve
kalitenin On plana c¢ikmasi, isgiici verimliligini ilgilendiren konularin ©6nem
kazanmasina yer hazirlamis; is piyasalarinda nitelikli isgiiciine duyulan talep artisi,
yeterli teknik ve bilissel donamima sahip olmayan isgiicliniin egitimini de zorunlu
kilmistir. Isletme yonetimleri var olan calisanlarinin niteliklerinin attirilmasi igin
egitim ¢aligmalarina bugiin daha fazla 6nem vermekte, egitim faaliyetlerinin yan1 sira
tesvik ve motivasyon araclarindan da siklikla yararlanmasi yoluna gitmektedirler. Bu
asamada tesvik araclar icerisinde parasal tesvikler belirgin olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Performansa dayali iicretlendirme parasal tesvik planlart igerisinde Ozellikle
profesyonel bir yoOnetim anlayisinin hakim oldugu isletmelerde kullanilmaya
baslanmigtir. Tirkiye’de kullanilmakta olan {icret sistemlerinin hizla gelisen
organizasyon yapilart sebebiyle yeterli olmadigi bahsedilebilir. Bu durum da
geleneksel ticret sistemlerinde kullanilan is degerlendirme yonteminde daha ¢ok 6n

plana ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2004:234).

Giliniimiiz isletmelerinde sirketler yonetim kademelerini azaltmaya, yapilarini grup
calismasina daha yatkin hale getirmeye ¢alismakta ve calisanlarini yetki verirken
geleneksel yapida olan iicret sistemleri ile celiskili hale gelmektedirler. Sirketlerin
uyguladiklar1 geleneksel iicretlendirme sistemleri, 6zellikle teknoloji agirliklt veya
gorev tanimlarimin degisken ve genis tanimlama yapildig1 ve degisime hizla adapte
olma sarthiligi olan Ozellikle hizmet sektoriindeki sirketlerin gereksinimlerini
karsilayamaz duruma gelmistir. Performans degerlendirme asamasindan sonra
belirlenen ticret yapilari, bu tip isletmelerde ¢alisan kisiler arasinda
memnuniyetsizliklerin ana kaynagi olmaya basladigi soOylenebilir. (Yilmaz,

2004:235).
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6. TEKSTIL SEKTORUNDE BiR ALAN ARASTIRMASI

Bu boéliimde g¢alisma kapsaminda gerceklestirilen arastirmanin modeli, evren ve
orneklemi, veri toplama aracglari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizi yer

almaktadir.

6.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirma performansa dayali {icret sisteminin c¢alisanlarin performansi ve
motivasyonu tizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla SLN Tekstil ve Moda Sanayi

Ticaret Anonim Sirketi’nde gerceklestirilmistir.

6.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde
calisan, 500 mavi yakali ¢alisandan olusmaktadir. Arastirmada rastgele segilen 248

mavi yakali galisan ile gergeklestirilmistir. 226 kisiden yanit alinmistir.

Bu aragtirmanin 6rneklem biiyiikliiglinli hesaplarken, o= 0.05 i¢in ,~ 0.03, , 0.05 ve
+ 0.10 ornekleme hatalar1 i¢in farkli evren biiyiikliiklerinden cekilmesi gereken
orneklem biiyiikliiklerinin gosterildigi asagidaki ¢izelgelerden yararlanilmistir. Buna

gore arastirmanin Orneklem biiytikligl, %5 ve %10 hata seviyesi i¢in uygundur

(Yazicioglu ve Erdogan, 2004:49-50).

72



Cizelge 6.1: Orneklem Biiyiikliikleri

Evren + 0.03 ornekleme .0.05 ornekleme hatas1  ,0.10 ornekleme
Biiyiikliigii hatasi (d) (d) hatasi
(d)

p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3

g=0.5 g=0.2 g=0.7 q=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81

6.3.Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada amaca yonelik kullanilan hipotezler asagidaki gibidir:

Hi;. Katilmcilarin  {icrete dayali sistemde motivasyon etkisinin demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Hi1: Katilimeilarin {icrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri

cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gosterir.

Hi2: Katilimcilarin ticrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri gérev

tiiriine gore anlamh farklilik gosterir.

Hi3: Katilimeilarin iicrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri yas

gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

H1.4: Katilimcilarin iicrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri egitim

gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

His: Katilimceilarin {icrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri

kurumda ¢aligma siiresi gruplarina gore anlaml farklilik gosterir.

Hy: Performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonu ile sirket

performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.
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6.3 Verilerin Toplanma Araci

Arastirmada elde edilen verilerin toplanmasi i¢in “ELVERIR (2016)nmn yiiksek
lisans tez calismasinda kullandigi anket calismasindan yararlanilmistir (Elverir,
2016:92-93). Arastirmada kullanilan anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in 5 adet soru
formu, anketin ikinci boliimiinde katilimcilarin besli likert tipli performansa dayali
ticret sistemi uygulamasina yonelik ¢alisan motivasyonu ve sirkete etki diizeyi 6lgegi

sunulmustur. Veri toplama bdliimlerine ait detayl bilgiler asagida yer almaktadir.

6.3.1 Kisisel bilgi formu

Veri toplama araci olan anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
seviyelerini belirlemek igin sirast ile cinsiyet, yas, egitim diizeyi, gérev tiri ile
kurumsal tecriibe sorulari yoneltilmistir. Arastirmaya katilan kisilerin demografik

ozelliklerine ait dagilimlari ¢izelge 6.2°de verilmistir.

Cizelge 6.2: Katilimcilarin kisisel bilgilerine ait dagilimlar

Cinsiyet f %
Kadin 115 50,9
Erkek 111 49,1
Yas f %
20-25 18 8
26-30 34 15
31-35 71 31,4
36-40 64 28,3
41-55 39 17,3
Egitim Diizeyi f %
[kogretim 142 62,8
Lise 77 34,1
Universite 7 3,1
Gorev Tirt f %
Makineci 135 59,7
Diger 91 40,3
Kurumdaki Tecriibe f %

1 Yildan Az 52 23
1-5Y1l Aras1 158 69,9
6 — 10 Y1l Arasi 16 7,1
Toplam 226 100

Arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar incelendigi

zaman katilimcilarin %50,9 unun kadin, %49, 1’inin erkek oldugu, %8’inin 20-25 yas
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araliginda, %15’inin 26-30 yas araliginda, %31,4’liniin 31-35 yas aralifinda,
%28,3’liniin  36-40 yas araliginda %17,3linlin 41-55 yas araliginda oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin %62,8’inin ilkokul mezunu oldugu, %34,1’inin lise
mezunu, %3,1’inin ise lniversite mezunu oldugu, %59,7’sinin makinecilik gorevi
yaparken, %40,3’linlin diger gorev tiirlerinde c¢aligtiklari, %23’iintin 1 yilda az
stiredir kurumda calistigi, %69,9°’unun 1-5 yil aras1 kurumda ¢alistiklari, %7,1’inin

ise 6-10 y1l aras1 kurumda calistiklar1 belirlenmistir.

6.3.2 Performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda c¢alisan motivasyonu
olcegi

Arastirmada kullanilan 28 maddelik dlgegin gegerlilik ve gilivenirlik ¢aligmasina ait
bulgular asagidaki cizelgede verilmistir.

Cizelge 6.3: Olgegin Maddelerine iliskin Istatistikler

Madde Madde Madde Standart Madde Madde Silme Giivenirlik
No Ortalamasi Sapmasi Toplam Katsayis1
Korelasyonu

1 114,79 131,20 0,46 0,95
2 114,76 128,97 0,82 0,94
3 114,92 131,23 0,58 0,95
4 114,89 127,25 0,74 0,94
5 114,67 130,83 0,71 0,95
6 114,95 125,48 0,80 0,94
7 114,73 129,51 0,75 0,94
8 114,82 128,67 0,75 0,94
9 114,96 129,38 0,73 0,94
10 115,02 129,83 0,68 0,94
11 114,98 130,00 0,64 0,95
12 115,17 126,81 0,70 0,94
13 114,94 127,65 0,72 0,94
14 115,17 131,28 0,44 0,95
15 114,88 127,81 0,72 0,94
16 115,12 127,99 0,62 0,95
17 115,02 130,06 0,64 0,95
18 115,11 132,91 0,51 0,95
19 115,15 132,77 0,38 0,95
20 115,04 125,51 0,80 0,94
21 115,04 128,21 0,77 0,94
22 115,15 130,34 0,54 0,95
23 115,63 129,38 0,42 0,95
24 115,39 130,03 0,38 0,95
25 115,67 126,86 0,63 0,95
26 115,41 128,63 0,49 0,95
27 115,18 132,32 0,53 0,95
28 114,92 130,97 0,63 0,95

Giivenirlik Diizeyi = 0,947
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Cizelge 6.3 incelendiginde, performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda ¢alisan
motivasyonu Olgeginde, 30’un altinda madde olmadigi tespit edilmistir. Madde-
toplam korelasyon degeri 0,30’un altinda olan maddelerin madde 6lgme giicliniin
zaylf olmasi diisiincesi ile diger analizlere gidebilmek igin Glgekten ¢ikarilmasi
gerekmektedir (Yasar, 2014:59-75). 0,30’un altinda bir deger belirlenmediginden
Ol¢ekten bu asamada madde cikarimi yapmaya gerek kalmamistir. Maddelerin i
tutarligini tespit etmek i¢in cronbach’s alpha giivenirlik kat sayisina bakilmis ve bu

degerin oldukga yiiksek bir diizeyde oldugu anlasilmistir (Cronbach’s Alpha= 0,947).

Sonraki agsama ise degiskenlerin toplam 6l¢ek ile arasindaki iligkiye bakilmasidir. Bu
anlamda maddelerin dlgek toplamindan elde edilen puanlari ile olan iligkisinin r >,30
diizeyinde olmas1 faktor analizine uygunluguna isaret gostermektedir. Cizelge 6.3
incelendiginde, Olcek maddeleri ile toplam o6l¢ek puami arasindaki iliskinin
tamaminin s6z konusu Olgiitii karsiladigi anlasilmaktadir. Cizelge 6.3’e gore
maddelerle toplam 6lgek arasindaki iliski, 42-,83 arasinda oldugu ve tiim maddeler
icin iliskilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<,01). Bu

bulgular maddelerde tutarlilik bakimindan problem olmadigini anlagilmaktadir.

Cizelge 6.4: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu

Olgeginin Madde Ve Toplam Olgek Korelasyonu Degerleri

Madde No r p Madde No r p

1 0,501 0,000** 15 0,747 0,000**
2 0,833 0,000** 16 0,657 0,000**
3 0,611 0,000** 17 0,671 0,000**
4 0,762 0,000** 18 0,538 0,000**
5 0,728 0,000** 19 0,424 0,000**
6 0,825 0,000** 20 0,823 0,000**
7 0,771 0,000** 21 0,788 0,000**
8 0,774 0,000** 22 0,574 0,000**
9 0,754 0,000** 23 0,484 0,000**
10 0,704 0,000** 24 0,444 0,000**
11 0,670 0,000** 25 0,67 0,000**
12 0,730 0,000** 26 0,548 0,000**
13 0,744 0,000** 27 0,563 0,000**
14 0,489 0,000** 28 0,658 0,000**
**p<,01

Performansa dayal1 {icret sistemi uygulamasinda calisan motivasyonuna ait toplam
28 sorudan olusan Olc¢egin, faktor analizinin 6n sartlar1 olan degiskenler arasinda

belirli oranda korelasyon bulunmasinin sonucunda veri setinin faktoér analizine

76



uygunluguna karar vermek amaciyla KMO degeri, Barlett Kiiresellik testi ve
degiskenler arasindaki iligkiler esas alinmistir (Tabachnick ve Fidel, 2013). KMO
degerinin, 60’tan biliyilk olmasi veriler {izerinden faktdr analizi yapilabilecegi

anlasilmaktadir (Blyiikoztiirk, 2009:118).

Cizelge 6.5: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu

Olgegi KMO Ve Barlett Testi Sonucu

Istatistik Deger

KMO Orneklem Yeterliligi 0,849

Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare Degeri (2) 6747,731
Serbestlik Derecesi (df) 378
Anlamlilik Degeri (p) 0,000

Cizelge 6.5’te KMO degeri 0,849 bulunmustur, Barlett kiiresellik testi p<0,01 6nem
diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgular 6érneklem biiytikliigiiniin faktor analizi
icin uygun oldugu ve verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan elde edildigine
isaret etmektedir (Kan ve Akbas, 2005:227). Sonraki asama olan AFA’da faktor
¢ikarimi icin Temel Bilesenler Analizi kullanilmis, faktdrlerin nasil dondiiriileceginin
tespit edilmesi i¢in de dikey dondiirme yontemlerinden olan varimax dik dondiirme
yontemi kullamilmistir. Olgekteki maddelerin kalmas: veya kalmamas: durumuna
karar almada faktor yiik degerlerinin, 45 veya daha iizeri bir deger olmasi 0lgiit
olarak ele alimmustir (Biiyiikoztiirk, 2009:126). Bununla beraber maddelerin tek bir
faktor altinda yik degeri tasima 6zelligine dikkat edilmistir. 28 maddelik Olgekte
faktor analizi sonucu toplam varyansin %57,779 unu agiklayan 2 faktorlii bir yapi

ortaya ¢iktig1 anlagilmastir.

Cizelge 6.6: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu

Olgeginin Oz Degerleri Ve Agikladiklar1 Varyans Diizeyi

= Baslangic Oz degerleri Dondiirme Sonrasi Yiiklerin Kareler Toplami
E

%]

_é’ Toplam Varyans% Kiimiilatif % Toplam Varyans % Kiimiilatif %
)

1 12,75 45,55 45,55 9,60 34,29 34,29

2 3,43 12,23 57,78 6,58 23,49 57,78

Cizelge 6.6°’da goriildiigii gibi, performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda

calisan motivasyonu 6l¢egi 6z degeri 1,00°dan biiyiik 2 faktorlii bir yapi meydana
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gelmektedir. Birinci faktor toplam varyansin tek basina %34,29’unu agiklarken,
ikinci faktor toplam varyansin tek basina %23,49’unu agikladigr belirlenmistir. iki

faktoriin tamaminin toplam varyasin %57,78’ini agikladigi belirlenmistir.

Cizelge 6.7: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu

Olgegi Maddeleri Faktor Yiik Degerleri

Maddeler Faktor Giivenirli
1 2 k Diizeyi

1.Performansa dayali ek 6deme konusunda personel sirket 0,595 0,951

tarafindan bilgilendirilmistir.

2.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢caligsma 0,893

istegini arttirmaktadir.

3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin sirkete yaptigi 0,657
katkry1 belirlemektedir.

4.Performansa dayali ek 6deme sistemi diisiik motivasyonunun 0,847
arttirllmasini tesvik etmektedir.

5.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ig stresini 0,644
arttirmaktadir.

6.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile personelin sarf ettigi 0,765
¢aba takdir edilmemektedir.

7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin {iretim hizin1 0,788
arttirmayi1 tesvik etmektedir.

8.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim agsamasinin verimli0,821
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

9.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin memnuniyetini0,641
arttirmaktadir.

10.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin 0,621
performansini adaletli bir sekilde degerlendirmektedir.

11.Performansa dayali ek 6deme sistemi tiretim hizmetinin etkili 0,632
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

12.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini 0,808
arttirmistir.

13.Ek 6deme sistemi gii¢lii bir motivasyon aracidir. 0,730
14 Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda 0,699

rekabeti arttirmaktadir.

15.Performanda dayali ek 6deme sistemi ile verimli ¢alisanlara 0,784

odiil verilmektedir.

16.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirket gelirlerinde bir 0,783

artis olmustur.

17.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile liretilen 0,580

iiriin sayilarinda artis meydana gelmistir.

18.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirkete yapilan 0,612
yatirimlari arttirmaktadir.

19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile 0,450 0,880
personelin izin kullanim oraninda azalma meydana gelmistir.

20.Personelin galistig1 sirkette, ek deme hakkaniyetli olarak 0,729
yapilmaktadir.

21.Performansa dayali ek 6deme sistemi is kazas1 riskini 0,747
arttirmaktadir.

22 .Performansa dayal1 ek ddeme sistemini personel suiistimal 0,591
etmemektedir.
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Cizelge 6.7 (devam): Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan
Motivasyonu Olcegi Maddeleri Faktor Yiik Degerleri

Maddeler Faktor Giivenirli
1 2 k Diizeyi

23.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel i¢in adil olarak 0,835

uygulanmaktadir.

24 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini 0,742

artirmamaktadir.

25.Performansa dayali ek ddeme sistemi personelin 0,846

motivasyonunun arttirilmasinda olumlu bir etken degildir.

26.Performansa dayali ek 6deme sisteminde iiretimin seri bir 0,606

sekilde olmasini saglamaktadir.

27.Performansa dayali ek 6deme sistemi personellerden 0,573

beklenilen performanstan daha iyisini ortaya koymaktadir.

28.Performansa dayal1 ek 6deme sistemi {iretim hizin1 olumlu 0,634

yonde etkilemektedir.

Cizelge 6.7°de olusan faktor yapisi ve faktor yiik degerleri verilmektedir.
Cizelgedeki bulgularin degerlendirmesi yapilirken faktér yik degerinin >,45
olmamasi ile bir maddenin faktor yiikleri arasindaki uzakliginin 0,10’un altinda
olmamasi yani binisik olma durum ele alinmistir (Biiyiikoztirk ve dig., 2016:152).
Cizelgede anlasildig1 iizere faktor yiik degerleri ise, 450- 846 arasinda degisim
gostermektedir. Ozet olarak degerlendirme yapilan olgiitler yoniinden sorunlu bir
maddeye rastlanmamigs faktor yiiklerinin Seviyesine gére madde ¢ikarimi yapilmasina
gerek kalmamustir. Olgegin faktdr yapisina inceleme yapildiginda ise dlgegin birinci
faktore maddeler incelendiginde boyutun adma “Calisan Motivasyonuna Etkisi”
ad1 verilmis bu boyuta ait giivenirlik seviyesinin 0,951 ile yiiksek seviyede oldugu,
ikinci faktore ait maddeler incelendiginde boyutun adina “Sirkete Etki Diizeyi”, adi
verilmis faktore ait giivenirlik diizeyleri incelendiginde ise giivenirlik diizeyinin

0,880 ile yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir.

6.4 Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz yapilmistir. Arastirmaya
katilanlarin demografik ozelliklerine ait dagilimlar1 tespit etmek icin frekans ve
yiizde analizinin yani sira Olgege ait seviyelerin elde edilmesi igin betimsel
analizlerden ortalama ve standart sapma kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgege
ait gecerlilik gilivenirlik analizlerinde dnce madde analizi, ardindan madde toplam
korelasyon analizi yapilmis olup daha sonra dlgeklerin gecerliliklerinin belirlenmesi

icin agiklayici (AFA) faktor analizleri yapilmistir. Elde edilen dlgeklerin giivenirlik
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diizeylerini tespit etmek igin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik analizi yapilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen verilerin dagilimlarmi belirlemek i¢in normal
dagilim analizlerinden kolmogorov-smirnova analizi yapilarak verilerin basiklik,
carpiklik degerleri ile ortalama-medyan degerlerin yakinligi incelenmis verilerin
dagilimin normal dagilimdan geldigi tespit edilmistir. Verilerin dagilimimn normal
olmast sonucu alt hipotezlere iliskin analizlerin test edilmesinde ikili gruplar igin
bagimsiz Orneklem t-testi, ikiden fazla gruplar i¢in ise tek yonlii anova analizi
uygulanmistir. Anova analizi sonucu anlamli farkliliginin hangi gruplardan
kaynaklandigimin tespit edilmesi i¢in post-hoc testlerinden Scheffe analizi
yapilmistir. Boyutlar arasindaki iligkilerin tespit edilmesi i¢in pearson korelasyon

analizi yapilmistir.

6.5 Bulgular

Arastirmanin  bu bolimde katilimcilarin  performansa dayali iicret sistemi
uygulamasinda ¢alisan motivasyonu goriisleri ile ilgili betimsel istatistikleri,
demografik ozelliklerine gore farkliliklariin belirlenmesi ve faktorler arasindaki

iligkiye ait bulgulara yer verilmistir.

Cizelge 6.8: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan

Motivasyonuna Ait Betimsel Analizler

Maddeler/Olcek X ss
1.Performansa dayali ek 6deme konusunda personel sirket 4,52 0,69
tarafindan bilgilendirilmistir.

2.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢aligma istegini 4,55 0,52
arttirmaktadir.

3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin sirkete yaptigi 4,39 0,55
katkiy1 belirlemektedir.

4.Performansa dayali ek 6deme sistemi diisiik motivasyonunun 4,42 0,67
arttirilmasini tesvik etmektedir.

5.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini 4,64 0,48
arttirmaktadr.

6.Performansa dayali ek 6deme sitemi ile personelin sarf ettigi caba 4,37 0,71
takdir edilmemektedir.

7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin {liretim hizini 4,58 0,53
arttirmay1 tesvik etmektedir.

8.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim agamasinin verimli 4,49 0,58
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

9.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin memnuniyetini 4,36 0,55
arttirmaktadir.
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Cizelge 6.8 (devam): Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan
Motivasyonuna Ait Betimsel Analizler

Maddeler/Olcek X ss
10.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin performansini 4,30 0,56
adaletli bir sekilde degerlendirmektedir.

11.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim hizmetinin etkili 4,33 0,58
bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

12.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin gelirini 415 0,73
arttirmistir.

13.Ek 6deme sistemi gli¢lii bir motivasyon aracidir. 4,38 0,66

14.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda rekabeti 4,14 0,70
arttirmaktadir.

15.Performanda dayali ek 6deme sistemi ile verimli ¢alisanlara 4,43 0,65
odil verilmektedir.

16.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirket gelirlerinde bir 4,20 0,74
artis olmustur.

17 Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile iiretilen 4,29 0,58
iiriin sayilarinda artis meydana gelmistir.

18.Performansa dayali ek 6deme sistemi ile sirkete yapilan 421 0,49
yatirimlari arttirmaktadir.

Calisan Motivasyonuna Etkisi 4,38 0,45

19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile personelin 4,16 0,65
izin kullanim oraninda azalma meydana gelmistir.

20.Personelin calistigr sirkette, ek 6deme hakkaniyetli olarak 4,27 0,71
yapilmaktadir.

21.Performansa dayali ek 6deme sistemi i kazasi riskini 4,27 0,59
arttirmaktadir.

22 .Performansa dayali ek 6deme sistemini personel suiistimal 416 0,66
etmemektedir.

23.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel i¢in adil olarak 3,69 0,90
uygulanmaktadir.

24 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is stresini 3,92 0,92
artirmamaktadir.

25.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin 3,65 0,80
motivasyonunun arttirilmasinda olumlu bir etken degildir.

26.Performansa dayali ek 6deme sisteminde iiretimin seri bir 3,91 0,85

sekilde olmasini saglamaktadir.
27.Performansa dayali ek 6deme sistemi personellerden beklenilen 4,14 0,51
performanstan daha iyisini ortaya koymaktadir.

28.Performansa dayali ek 6deme sistemi iiretim hizini1 olumlu 4.40 0,53
yonde etkilemektedir.

Sirkete Etki Diizeyi 4,06 0,51
Ucrete Dayali sisteminin Motivasyona Etkisi 4,26 0,42

Performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda ¢alisan motivasyonuna ait betimsel
analizler incelendiginde, katilimcilarin genel oOl¢ekten aldiklart puanin yiiksek

diizeyde oldugu (x=4,26) belirlenmistir. Katilimcilarin ticrete dayali sistemin ¢alisan
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motivasyonuna etkisi diizeylerinin de yiikksek seviyede oldugu (x=4,26)
belirlenmistir. Ucrete dayali sistemin galisan motivasyonunda etkisinde en 6nemli
maddenin 4,64 ortalama ile “Performansa dayali ek ddeme sistemi personelin is
stresini arttirmaktadir.” Maddesi oldugu en O6nemsiz maddenin ise 4,14 ortalama
“Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda rekabeti arttirmaktadir”
maddesi oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin  {icrete dayali  sistemin girket
motivasyonuna etkisi diizeylerinin de yiiksek seviyede oldugu (x=4,06)
belirlenmistir. Ucrete dayali sistemin sirket motivasyonunda etkisinde en onemli
maddenin 4,40 ortalama ile “Performansa dayali ek d6deme sistemi iiretim hizini
olumlu yonde etkilemektedir.” Maddesi oldugu en ©6nemsiz maddenin ise 3,69
ortalama “Performansa dayali ek Odeme sistemi personel icin adil olarak

uygulanmaktadir.” maddesi oldugu belirlenmistir.

Cizelge 6.9: Verilerin Dagilimina Ait Normallik Testi Sonuglari

Olcek/Boyutlar Statistic Sd p X Medyan Carpikhk Basikhik
Calisan Motivasyonuna 0,239 226 0 4,38 4,61 -0,40 -1,42
Etkisi

Sirkete Etki Diizeyi 0,128 226 0 4,06 4,00 0,18 -1,01
Ucrete Dayali Sisteminin 0,128 226 0 4,26 4,28 -0,08 -1,27
Motivasyona EtKkisi

Verilerin dagilimma ait analiz sonuglar1 incelendiginde aritmetik ortalama ve
medyanin esit veya yakin diizeyde olmasi, ¢arpiklik ile basiklik katsayilarmm +2
sinirlart igerisinde olmasindan dolay1 verilerin dagilimlarinin normallikten geldigi

tespit edilmistir (Tabachnick ve Fidel, 2013).

6.5.1 Hipotezlere iliskin bulgular

Arastirmanin bu boliimde arastirma ana amaci dogrultusunda “Katilimcilarin iicrete
dayali sistemde motivasyon etkisinin kisilerin demografik 6zelliklerine gore farklilik

meydana gelmektedir” hipotezine ait sonuglara yer verilmistir.
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Cizelge 6.10: Bireylerin Cinsiyetlerine Gore Performansa Dayali Ucret Sistemi

Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Farklilasmasina Ait T-testi Sonucu

Performansa Dayali Ucret SistemiCinsiyet n X ss t sd p

Calisan Motivasyonuna Etkisi Kadin 115 4,41 0,45 1,118 224 0,265
Erkek 111 4,34 0,45

Sirkete Etki Diizeyi Kadin 115 4,05 0,52 -0,120 224 0,905
Erkek 111 4,06 0,51

Olgek Genel Kadin 115 4,28 0,42 0,720 224 0,472
Erkek 111 4,24 0,42

Hii: Katilimcilarin {icrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri

cinsiyetlerine gore anlaml farklilik gosterir.

Bireylerin performansa dayali ticret sistemi seviyelerinin cinsiyet gruplari arasinda
fark durumlarinin belirlenebilmesi i¢in yapilan t-testi sonuglarina gore, kisilerin
performansa dayali ticret sistemi seviyelerinin cinsiyet gruplari arasindaki farkliligi
istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli bulunmadigindan dolay1 (p>0.05)

H1 .1 hipotezi red edilmistir.

Cizelge 6.11: Bireylerin Gorev Tiiriine Goére Performansa Dayali Ucret Sistemi

Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Farklilagsmasina Ait T-testi Sonucu

Performansa Dayah Ucret SistemiGérev  n X ss t sd p

Calisan Motivasyonuna Etkisi Makineci 135 4,41 0,44 1559 224 0,120
Diger 91 4,32 0,47

Sirkete Etki Diizeyi Makineci 135 4,04 0,51 -0,445 224 0,657
Diger 91 4,07 0,52
Olcek Genel Makineci 135 4,28 0,41 0,881 224 0,379

Diger 91 4,23 0,44

H12: Katilimcilarin {icrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri gérev

tiiriine gore anlamh farklilik gosterir.

Bireylerin performansa dayali iicret sistemi diizeylerinin gorev tiirli arasinda fark
durumlarmin tespit edilmesi i¢in yapilan t-testi sonuglarina gore, kisilerin
performansa dayali licret sistemi diizeylerinin gorev tiirii gruplar1 arasindaki farkliligi
istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli bulunmadigindan dolay1 (p>0.05)

H1 2 hipotezi red edilmistir.
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Cizelge 6.12: Bireylerin Yas Gruplarma Gore Performansa Dayali Ucret Sistemi

Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Farklilasmasina Ait Anova Testi Sonucu

Performansa Dayali Ucret SistemiYas n X ss sd F p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi 20-25 18 4,32 0,44 4 2,766 0,028* 3-5
26-30 34 4,43 0,42
31-35 71 4,47 0,42
36-40 64 4,37 0,41
41-55 39 4,18 0,56
Sirkete Etki Diizeyi 20-25 18 3,91 0,41 4 8,388 0,000** 2-5
26-30 34 4,21 0,49 3-5
31-35 71 4,24 0,52
36-40 64 4,00 0,49
41-55 39 3,74 0,42
Olgek Genel 20-25 18 4,18 0,38 4 5,762 0,000** 2-5
26-30 34 4,35 0,40 3-5
31-35 71 4,39 0,42
36-40 64 4,24 0,37
41-55 39 4,02 0,43
*p<0.05; **p<0.01; 1.Grup= 20-25; 2.Grup=26-30; 3.Grup=31-35; 4.Grup=36-40; 5.Grup=41,55

Hi3: Katilimeilarin iicrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri yas

gruplarina gore anlamli farklilik géstermektedir.

Bireylerin performansa dayali licret sistemi diizeylerinin yas gruplarina arasinda fark
durumlarinin tespit edilmesi i¢in yapilan Anova testi sonuglarina gore, bireylerin
performansa dayali iicret sisteminde calisan motivasyonuna etki diizeylerinin yas
gruplar1 arasindaki farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli
bulundugundan (F=2,766; sd=4; p=0,028; p<0.05) Hj 3 hipotezi bu boyut 6znelinde
kabul edilmistir. Yas grubu 41-55 (x=4,18) olanlarin {cret sisteminde c¢alisan
motivasyonuna etki diizeylerinin yas grubu 31-35 (x=4,47) arasinda olanlara gore
daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bireylerin performansa dayali iicret
sisteminde sirket performansina etki diizeylerinin yas gruplari arasindaki farklilig
istatistiksel olarak %99 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=8,388; sd=4;
p=0,000; p<0.01) Hy 3 hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Yas grubu 41-55
(x=3,74) olanlarin {icret sisteminde sirket performansina etki diizeylerinin yas grubu
31-35 (x=4,42) ve 26-30 (x=4,21) arasinda olanlara gore daha diisiik diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Bireylerin performansa dayali licret sisteminde genel
motivasyonuna etki diizeylerinin yas gruplar1 arasindaki farklilig: istatistiksel olarak

%99 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=5,762; sd=4; p=0,000; p<0.01)
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Hi3 hipotezi bu 6l¢egin geneli i¢in kabul edilmistir. Yas grubu 41-55 (x=4,02)
olanlarin ticret sisteminde genel motivasyonuna etki diizeylerinin yas grubu 31-35
(¥=4,39) ve 26-30 (x=4,35) arasinda olanlara gore daha diisiik diizeyde oldugu
saptanmistir. Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek i¢in post-hoc

testlerinden scheffe analizi yapilmstir.

Cizelge 6.13: Bireylerin Egitim Gruplarina Gore Performansa Dayali Ucret Sistemi

Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Farklilasmasina Ait Anova Testi Sonucu

Performansa Dayah Ucret SistemiEgitim n X ss sdF p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi Hkégretiml42 4,330,482 2,4620,088
Lise 77 4,470,39
Universite7 4,33 0,37
Sirkete Etki Diizeyi [kogretim142 3,98 0,54 2 4,084 0,018*1-2
Lise 77 4,180,46
Universite7 4,21 0,21
Olg:ek Genel Hkégretiml42 4,200,442 3,7020,026*1-2
Lise 77 4,36 0,38
Universite7 4,29 0,26
*p<0.05; 1.Grup= Ilkdgretim; 2.Grup=Lise; 3.Grup=Universite

H1.4: Katilimcilarin ticrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri egitim

gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

Bireylerin performansa dayali licret sistemi diizeylerinin egitim gruplarina arasinda
fark durumlarinin tespit edilmesi i¢in yapilan Anova testi sonuglarina gére, Kisilerin
performansa dayali iicret sisteminde sirket performansina etki diizeylerinin egitim
gruplar1 arasindaki farkliligi istatistiksel olarak %95 giliven diizeyinde anlamh
bulundugundan (F=4,048; sd=2; p=0,018; p<0.05) Hj 4 hipotezi bu boyut 6znelinde
kabul edilmigtir. Egitim durumu lise (x=4,18) olanlarin {icret sisteminde sirket
performansina etki diizeylerinin egitim durumu ilkdgretim (X¥=3,98) olanlara gore
daha yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bireylerin performansa dayali iicret
sisteminde genel motivasyonuna etki diizeylerinin egitim gruplar arasindaki
farklhilig: istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=3,702;
sd=2; p=0,026; p<0.05) Hi,4 hipotezi dlgek geneli i¢in kabul edilmistir. Egitim
durumu lise (x=4,36) olanlarin icret sisteminde genel motivasyonuna etki
diizeylerinin egitim durumu ilkdgretim (x=4,20) olanlara gore daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek i¢in post-hoc

testlerinden scheffe analizi yapilmistir.
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Cizelge 6.14: Bireylerin Kurum Tecriibesi Gruplarina Gore Performansa Dayali

Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Farklilasmasina Ait Anova Testi

Sonucu
Performansa Dayal Ucret SistemiKurum Tecriibesin X s.s sdF p Scheffe
Calisan Motivasyonuna Etkisi 1 Yildan Az 52 4,840,042 52,9000,000**1-2
1-5Y1 1584,230,43
6—10Yil 16 4,250,43
Sirkete Etki Diizeyi 1 Yildan Az 52 4,490,452 31,7750,000**1-2
1-5Y1 1583,930,47
6—10Yil 16 3,830,31
Olgek Genel 1 Yildan Az 52 4,720,162 61,5220,000*%*1-2
1-5Y1 1584,130,38
6—10Yil 16 4,100,28

*p<0.05; 1.Grup= 11 yildan az; 2.Grup=1-5 Y1l; 3.Grup=6-10 yil

His: Katilimcilarin iicrete dayali performans sisteminde motivasyon diizeyleri

kurumda ¢aligma stiresi gruplarina gore anlamli farklilik gosterir.

Bireylerin performansa dayali iicret sistemi diizeylerinin kurum tecriibesi gruplarina
arasinda fark durumlarinin tespit edilmesi igin yapilan Anova testi sonuglarina gore,
kisilerin performansa dayali {icret sisteminde c¢alisan motivasyonuna etki
diizeylerinin kurum tecriibesi gruplar1 arasindaki farklilig istatistiksel olarak %99
giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=52,900; sd=4; p=0,000; p<0.01) H;s
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Kurumda caligma siiresi 1 yildan az
(x=4,84) olanlarin {icret sisteminde ¢alisan motivasyonuna etki diizeylerinin kurum
tecriibesi 1-5 y11 (x=4,23) arasinda olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bireylerin performansa dayali {icret sisteminde sirket performansina etki
diizeylerinin kurum tecriibesi gruplar1 arasindaki farklilig istatistiksel olarak %99
giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=31,775; sd=4; p=0,000; p<0.01) His
hipotezi bu boyut 6znelinde kabul edilmistir. Kurumda calisma siiresi 1 yildan az
(¥=4,49) olanlarin {icret sisteminde sirket performansina etki diizeylerinin kurum
tecriibesi 1-5 y1l (x=3,93) arasinda olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bireylerin performansa dayali licret sisteminde genel motivasyonuna etki
diizeylerinin kurum tecriibesi gruplar1 arasindaki farklilig: istatistiksel olarak %99
giiven diizeyinde anlamli bulundugundan (F=61,522; sd=4; p=0,000; p<0.01) His
hipotezi 6lgek geneli i¢in kabul edilmistir. Kurumda calisma siiresi 1 yildan az
(x=4,72) olanlarin iicret sisteminde genel motivasyonuna etki diizeylerinin kurum

tecriibesi 1-5 y11 (x=4,13) arasinda olanlara gore daha yiiksek diizeyde oldugu tespit
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edilmistir. Gruplar arasindaki farkin kaynagini belirlemek igin post-hoc testlerinden
scheffe analizi yapilmistir.
6.5.2 Boyutlar arasindaki iliskilere ait bulgular

Aragtirmanin bu boéliimde performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda g¢alisan

motivasyonu ile sirket performansi arasindaki iliskiye ait bulguya yer verilmistir.

Cizelge 6.15: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan

Motivasyonu ile Sirket Performans1 Arasindaki iliskiye Ait Analiz Sonucu

Boyutlar Calisan Motivasyonuna EtkisiSirkete Etki Diizeyi
Calisan Motivasyonuna Etkisir 1 0,551
p 0,000**
Sirkete Etki Diizeyi r 1
P
**p<0.01

H,: Performansa Dayali Ucret Sistemi Uygulamasinda Calisan Motivasyonu Ile

Sirket Performansi Arasinda Pozitif Bir Iliski Vardir.

Performansa dayali iicret sistemi uygulamasinda g¢alisan motivasyonu ile sirket
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in pearson korelasyon analizi elde
edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda, performansa dayal iicret sistemi
uygulamasinda ¢alisan motivasyonu ile sirket performansi arasinda pozitif yonde orta
diizeyde bir iliski oldugu tespit edildiginden dolay1 (r=0,551; p=0,000; p<0.01) H,
hipotezi kabul edilmistir. Performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda g¢alisan
motivasyonu artirildiginda, sirket performansinda orta diizeyde bir artis olacagi

anlami tagimaktadir.
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7. SONUC

Gliniimiliz isletmelerinde performansa dayali ticret sistemi genis bir sekilde
uygulanmaya baslamistir. Isletmeler agisindan hedeflenen amag calisanlarinin

motivasyonlarini yiikselterek istenilen performans verimliligini saglamaktir.

Isletmelerde, performansa dayal iicret sisteminin ¢alisan motivasyonuna etkisinden
yola ¢ikarak, ilicret uygulamalar1 yaygin hale gelmektedir. Performans ile iicret
arasinda bag kurmak isteyen isletmeler, bir¢cok farkli yontem kullanabilmektedirler.
Bu asamada, isletmelerin performans degerlendirme siireci ile iicret sistemi
uygulamasinin birbiri ile uygunlugu &nem arz etmektedir. Isletmeler agisindan
performans sistemi ile ticret yonetiminin birbiri ile uyumlu olmasi ¢alisanlardan
istenilen motivasyonun elde edilmesine etki edecektir. Aradaki bu uyum saglikl bilgi

aligverisi olmasini saglayip, sistemin etkinligini artiracaktir.

Performansa dayali iicret sistemi isletmelerde kisisel, grup ve orgiit performansina
dayali sistemler ele alinarak uygulanmaktadir. Uygulanan sistemin basarili olmasi
icin degerlendirme siirecinde ¢alisanlarin sahsi 6zellikleri yerine somut veri sonuglari
ile ilgili olarak calisan kisilere diizenli sekilde geri bildirim saglanmasi,
degerlendirme agsamasinin acik olmasi ve birbirleri ile anlasmaya dayaniyor olmasi
onemli bir yere sahiptir. Bu sekilde calisan kisilerin yonetime ve isletmeye duydugu
giiven artarak motivasyonun diizeyinde artis olacag: diisiilmektedir. Calisanlara adil

bir yaklasim ile hedef konularak motivasyonlarinda siireklilik elde edilebilmektedir.

Performansa dayali iicret sisteminin saglikli bir sekilde devam edebilmesi igin,
calisan kisilerin basvuru yapabilecegi bir itiraz prosediiriiniin uygulamasinin olmasi
gerekliligi tizerinde durulmaktadir. Bu sistem ile ¢alisan kisi yoneticisi ve isletme ile
ilgili sorunlarimi dile getirebilirler. Boylelikle calisanlar kendilerini ifade ettikleri
zaman yonetim tarafindan sorunlarina ¢éziim bulunursa eger ¢alisanlarin isletmeye

saglayacagi motivasyon diizeyi daha fazla olacaktir.

Performansa dayali iicret sistemi uygulamasinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerine
etkisinin ortaya ¢ikarilmaya calisildigi bu arastirmada elde edilen veriler

cergevesinde elde edilen sonuglar asagidaki sekilde agiklanmustir.
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SLN Tekstil ve Moda Sanayi Ticaret Anonim Sirketi’nde yapilan bu arastirmanin
temel amact performansa dayali iicret sistemi uygulamasmin ¢alisanlarin
motivasyonu iizerindeki etkisinin olup olmadiginin incelenmesidir. Bu amagla 226
mavi yakali personele anket formu uygulanmis ve elde edilen anket ¢alismalar1t SPSS

25.0 ile analiz yapilmistir.

Arastirmada saglanan verilerin toplanmasi i¢in iki bolimden meydana gelen anket
formu kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formunun birinci boliimiinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenebilmesi i¢in 5 adet soru formu,
anketin ikinci boliimiinde ise katilimcilarin besli likert tipli performansa dayali ticret
sistemi uygulamasinda calisan motivasyonuna ve sirkete etki diizeyine iligkin 28

sorudan olusan Ol¢ek sorulart bulunmaktadir.

Calismadan elde edilen sonuglar performansa dayali {icret sistemi uygulamasinda
calisan motivasyonu ile sirket performans: arasinda pozitif yonde orta diizeyde bir
iligki oldugu saptanmistir. Bunun yani sira, katilimcilarin iicrete dayali performans
sisteminde motivasyon diizeylerinin yas gruplarina, egitim gruplarina ve calisma

stiresi gruplarina gore anlamli farklilik gdsterdigi belirlenmistir.

Sonug olarak performansa dayali iicret sistemi uygulamasi sayesinde isletmede
calisan motivasyonunun artis gosterecegi ve boylece sirket performansinda da orta

diizeyde bir artis ortaya ¢ikacagi ifade edilebilmektedir.
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EK A: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu aragtirma Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar:
Yonetimi Bilim Dal’nda ve Dr. Ogr. Uyesi Ozgiill UYAN’n damgsmanliginda
yiriitilen yiiksek lisans tezi gercevesinde yapilmaktadir. Arastirmanin amaci,
performansa dayali iicret sistemi uygulamasinin ¢alisanlarin motivasyonu iizerindeki
etkisinin olup olmadigmin incelenmesidir. Anket formu ile elde edilecek bilgiler
bilimsel bir ¢alisma amaciyla kullanilacak olup, baska bir amag¢ icin kesinlikle
kullanilmayacaktir.

Arastirmaya degerli zamaninizi ayirip, gosterdiginiz anlayis i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

Selin GUNAYDIN
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EK B: Demografik Bilgiler
Cinsiyetiniz:
( ) Kadin () Erkek

Yasinmiz:

()20-25  ()26-30  ( )31-35  ( )36-40  ( )41-55 ( )56
ve Ustii

Egitim Durumunuz:

( ) Ilkdgretim ( ) Lise ( ) Universite

Goreviniz:

( ) Makineci () Bakim - Onarim ( ) Etid () Aksesuar

( ) Ortaci ( ) Utiicii ( )Depocu () Tasnif Eleman

( ) OnKontrol ( )Optik (Son Kontrol) () Proses Kontrol Elemani
() Mutfak Personeli () Paketleme Elemani
() Temizlik Personeli

Bu isyerinde Calisma Siireniz:

( )1 Yidan Az ( ) 1-=5Y1l Arasi ( )6-10Yi1l Arasi

( )11-15Y1l Arast1  ( )16—-20 Y1l Arast ()21 Yil ve Ustii

Asagidaki ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

1:Kesinlikle 2 Katilmivorum | 3 Karasizim 4: 5:Kesinlikle
Katilmiyorum ] Y ] Katiliyorum Katiliyorum

1.Performansa dayali ek 6deme konusunda personel sirket | 1 2 |3 (4 |5
tarafindan bilgilendirilmistir.

2.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin ¢alisma | 1 2 |3 |4 |5
istegini arttirmaktadir.

3.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin sirkete | 1 2 |3 (4 |5
yaptig1 katkiyi belirlemektedir.

4 Performansa dayali ek Odeme sistemi diisiik | 1 2 |3 (4 |5
motivasyonunun arttirilmasini tesvik etmektedir.

5.Performansa dayali ek ©odeme sistemi personelin is | 1 2 |3 (4 |5
stresini arttirmaktadir.

6.Performansa dayali ek 6deme sitemi ile personelin sarf | 1 2 |3 (4 |5
ettigi caba takdir edilmemektedir.

7.Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin tiretim | 1 2 |3 (4 |5
hizin arttirmayi tesvik etmektedir.

8.Performansa dayali ek 6deme sistemi liretim asamasinin | 1 2 |3 |4 |5
verimli bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

9.Performansa dayali ek 0Odeme sistemi personelin |1 2 |3 (4 |5
memnuniyetini arttirmaktadir.
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1:Kesinlikle 2 Katilmivorum | 3 Karasizim 4: 5:Kesinlikle
Katilmiyorum ) Y ) Katiliyorum Katiliyorum
10.Performansa dayali ek Odeme sistemi personelin |1 3 |4
performansini adaletli bir sekilde degerlendirmektedir.

11.Performansa dayali ek Odeme sistemi T{retim | 1 3 |4
hizmetinin etkili bir sekilde sunulmasini saglamaktadir.

12 .Performansa dayali ek Odeme sistemi personelin |1 3 |4
gelirini arttirmistir.

13.Ek 6deme sistemi gii¢lii bir motivasyon aracidir. 1 3 |4
14 Performansa dayali ek 6deme sistemi personel arasinda | 1 3 |4
rekabeti arttirmaktadir.

15.Performanda dayali ek Odeme sistemi ile verimli | 1 3 |4
calisanlara 6diil verilmektedir.

16.Performansa dayali ek Odeme sistemi ile sirket |1 3 |4
gelirlerinde bir artig olmugtur.

17.Performansa dayali ek 0deme sistemi uygulamasi ile | 1 3 |4
iiretilen {irlin sayilarinda artis meydana gelmistir.

18.Performansa dayali ek o©Odeme sistemi ile sirkete | 1 3 |4
yapilan yatirimlar1 arttirmaktadir.

19.Performansa dayali ek 6deme sistemi uygulamasi ile | 1 3 |4
personelin izin kullanim oraninda azalma meydana

gelmistir.

20.Personelin c¢alistigi sirkette, ek 6deme hakkaniyetli | 1 3 |4
olarak yapilmaktadir.

21.Performansa dayali ek ddeme sistemi is kazasi riskini | 1 3 |4
arttirmaktadir.

22.Performansa dayali ek Odeme sistemini personel | 1 3 |4
suiistimal etmemektedir.

23.Performansa dayali ek 6deme sistemi personel i¢in adil | 1 3 |4
olarak uygulanmaktadir.

24 Performansa dayali ek 6deme sistemi personelin is | 1 3 |4
stresini artirmamaktadir.

25.Performansa dayali ek Odeme sistemi personelin | 1 3 |4
motivasyonunun arttirilmasinda olumlu bir etken degildir.

26.Performansa dayali ek ddeme sisteminde iiretimin seri | 1 3 |4
bir sekilde olmasini saglamaktadir.

27.Performansa dayali ek ddeme sistemi personellerden | 1 3 |4
beklenilen performanstan daha iyisini ortaya koymaktadir.

28.Performansa dayali ek O6deme sistemi tiretim hizim | 1 3 |4
olumlu yonde etkilemektedir.

Anketimize katildiginiz i¢in tesekkiir ederim.
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EK C: Etik Onay Belgesi

Evrak Tarih ve Sayisi: 16/05/2019-2762
Tl
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisti Miidiirligi

Say1 :88083623-044
Konu : Selin GUNAYDIN Etik Onay Hk.

Saymn Selin GUNAYDIN

Tez ¢alismanizda kullanmak iizere yapmayi talep ettiginiz anketiniz Istanbul Aydin
Universitesi Etik Komisyonu'nun 07.05.2019 tarihli ve 2019/07 sayih kararyla uygun
bulunmugtur.

Bilgilerinize rica ederim.

e-imzalidir
Prof. Dr. Ragip Kutay KARACA
Midiir

Evraki Dogrulamak lgin : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BENU337BL

Adres:Besyol Mah. inénii Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: Bitke KENDER [=] [=]
Telefon:444 1 428 Unvant: Enstiti Sekreteri %
Elektronik Ag:http://www.aydin.edu.tt/
E L PR

A halan K070 savili Flaktronik imza Kanitnuna adre Givenli Flaktranik imea its imzalanmistie
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Egitim Durumu
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