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ISKURDA CALISANLARIN MOTIiVASYONU

(ISTANBUL ORNEGI)

OZET

Kamu personel sistemindeki verimlilik arayisi son donemde yeni kamu yonetimi
anlayisi dogrultusunda kamu kesiminde yasanan doniisiim siirecinin onemli bir
bileseni olmustur. Daha diisiik maliyetle etkin ve kaliteli bir kamu hizmeti sunumu
ile vatandag memnuniyetinin ayni anda saglanmasina yonelik siirecin kilit noktasi
olarak, sonuglarina etkili kararlar baglanmis bir performans degerlendirme sistemi
diisiincesi 6n plana ¢ikmustir.

Calisanlarin  performansinin bireysel olarak degerlendirilmesi fikri; amaclar1 ve
stiregleri itibariyla 6zel sektorden ayrilan kamu kesimindeki birgok kisit ve engele
ragmen glincel bir konu olmaya devam etmektedir.

Performans degerlendirme uygulamasinin en temel yansimasi ticret iizerine olmus ve
orneklerin bircogunda licret-performans arasinda bir iliski kurulmasi fikri 6n plana
cikmstir.

Yalnizca tcretle iliskilendirmenin otesinde insan kaynaklarina yonelik birgok
faaliyetle arasinda bag kurulabilecek olan performans degerlendirme sistemi,
boylelikle iicret lizerine odaklanmasi yoniiyle ¢aligma barigini tehdit ettigi yoniindeki
elestirilerden de wuzaklasabilecektir. Bunun yani sira nesnel bir performans
degerlendirme sisteminin uygulanabilirliginin ortaya konulabilmesi i¢in kamu
kesiminde Olgiilebilir ve sayisallagtirilabilir is siireglerinin oldugu kurum ve
mesleklerden baslanarak denenmesi 6nem tasimaktadir.

Bu c¢alismanin amaci, etkin bir kamu performans degerlendirme sisteminde
bulunmas: gereken bilesenleri analiz ederek elde edilen bilgiler 1s18inda sistemin
hazirlik asamasindan isleyisine kadar &neriler gelistirmek ve Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR) biinyesinde gorev yapan is ve meslek danismanlarina yonelik bir
performans degerlendirme sistemi ¢ergevesi olusturmaktir.

Calismanin neticesinde ISKUR’ un is ve meslek danismanligi faaliyetlerine iliskin
sayisal bilgi ve veriler ortaya konularak ¢esitli analizler yapildiktan sonra kurum
blinyesinde gorev yapan is ve meslek danismanlarinin performans degerlendirme
sistemine iliskin beklenti ve diisiincelerinin belirlenerek etkin bir sistem teskil
edilmesi amaciyla kapsamli bir anket ¢aligmas1 gergeklestirilmistir. Yapilan ¢aligma
sonucunda, bireysel olarak performans dl¢iim ve degerlendirme sistemine nispeten
uygun oldugu gozlemlenen is ve meslek danigmanlari grubuna yonelik uygulama
oOnerileri gelistirilmistir. Bu kapsamda, danismanlara yonelik gergeklestirilen anketle
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performanslarinin degerlendirilmesi fikrine bakis acilar1 ve ISKUR’ un da iizerinde
durdugu bu olasi siirecten beklentileri tespit edilmistir.

Anket ve yapilan diger aragtirmalar da dikkate alinarak, sistemin ana unsurlar1 olan
degerlendirme  yontemi, performans kriterleri, degerlendirme  periyodu,
degerlendiriciler, oOdiiller ve sonuglarla iliskilendirilebilecek insan kaynaklari
faaliyetleri gibi konular1 igeren bir ¢er¢eve olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: Mot_ivasyon, Performans Degerlendirme Sistemi, Verimlilik, Is
ve Meslek Danwsmanligi, Insan Kaynaklart.
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MOTIVATION OF EMPLOYEES ISKUR

(ISTANBUL SAMPLE)

ABSTRACT

Seeking productivity at the civil servant system is an important component of
transition process in public sector in line with new public management concept
recently. P erformance evaluation system which has efficient decisions has come into
prominence as a key point of the process of delivering efficient and quality public
services with lower cost and enabling citizen satisfaction at the same time.

Despite of several limitations and obstacles in the public sector which differs from
private sector regarding aims and processes, the notion of evaluation of employees’
individual performances will continue to be an importatnt issue.

The main reflection of the implementation of performance evaluation has been on the
wages and most of the examples have set forth that a link should be set between
wage and performance. Thus performance evaluation system which is able to make
connections with the several human resources activities can eliminate the critics
implying that the system focusing only wages, threatens the working labor peace.
Besides it is important to start performance evaluation implementations on
institutions that have measurable and numarable work processes in order to prove
practicability of an objective performance evaluation system.

The purpose of this study, to developing recommendations from preparation phase to
operation in the light of the results of the analyses of the components that an
effective performance evaluation system needs to have and to constitute a
performance evaluation system template for job and vocational counselors who work
at the Turkish Employment Agency (ISKUR).

As a result of the study, some digital statistics, data and analyses were shared about
job and vocational consultancy activities and a comprehensive questionnaire was
carried out among job and vocational counselors, for the purpose of determining
their expectations and ideas relation to performance evaluation system and
constituting an effective performance system.

In this context, some implementation recommendations were developed for job and

vocational counselors who were thought more convenient occupational group in
order to individual performance measurement and evaluation system. Therefore,
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counselors’ perspectives and expectations about potential process which is worked
on by ISKUR were determined.

A framework taking into account this questionnaire and other surveys and including
the key elements such as evaluation method, performance criteria, evaluation period,
evaluator, rewards and human resources activities that can be correlated conclusions
were specified.

Keywords: Motivation, Performance Evaluation System, Productivity, Job and
Vocational Counselor, Human Resources.
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1. GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda yatinmlara ne derece biiyilkk sermayeler harcanirsa
harcansin, teknolojide ne kadar ilerleme saglanirsa saglansin, insan kaynagina yeterli
onem verilmedigi siirece basartya ulasilamayacaktir. Insan kaynag (IK) bir
isletmenin en degerli varlig1 olmasi nedeniyle bu kaynak diger tiretim faktorlerine
veya girdilerine gore daha 6zel bir konuma sahiptir. Teknoloji, sermaye, dogal
kaynaklar gibi isletme girdileri tek baslarina bir sey ifade etmezler. Bunlar iiretime
katan, yoneten, degerlendiren tek varlik insan kaynagidir. Isletmelerdeki IK
birimlerinin amac1 da bu kaynaktan elde edilebilecek verimi en yiiksek seviyeye

cikaracak faaliyetler yapmaktir.

Yeni kamu yoOnetimi anlayist ¢ergevesinde diinya genelinde gergeklesen degisimle
birlikte temel kamu hizmetlerinin saglanmasi amaciyla kamu kurumlar1 igin
mevzuatla “sayilan gorevler” disinda kalan alan, ekonomik, toplumsal veya idari

niteligine gore piyasa unsurlarina ve belirli diizeyde yerel aktorlere birakilmaktadir.

Yerel yonetimler ve 6zel sektorle paylasim icerisindeki bu yeni idari anlayis kamu
hizmetlerinin sunumunda vatandas odaklilig1 merkeze almakta, daha esnek, seffaf ve

hesap verebilir bir yaklagim ortaya koymaktadir.

Genis bir yelpazede sosyal fayda amach faaliyet gosteren kamu ¢aliganlarinin, daha
kaliteli hizmet sunumu i¢in motive olmalariyla is performanslar1 arasinda bir baglant
kurulmas1 da miimkiindiir. Kiiresellesen, bilgi toplumu olma yo6niinde doniisen ve
rekabetin giderek arttig1 giiniimiiz diinyasinda, devletlerin klasik yontemlerle kamu
yonetimini gelistirmesi, etkin hizmet sunmasi ve vatandas memnuniyetini saglamasi
miimkiin degildir. Kamu yo6netimi diisiincesinin degistigi, kurumsal yapi, gérev ve
hizmet sunma bicimlerinde doniistimiin yasandigi bu ortamda kamu kesiminde
zamanla performans odakli hizmet sunumu anlayis1 da yayginlagmaktadir.
Sonuglardan ziyade girdi ve ¢ikt1 odakli bir anlayisin yerini, konunun 6ziine yonelik
islevsel bir analizle 6l¢iisel agirliklt bir performans degerlendirmenin de Otesine

gecen genis capli bir izleme degerlendirme kiiltiirii almaktadir.
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Gilinlimiizde kamu hizmetlerini vatandaslara ulastiran personel sistemi, gerekli sayida
ve nitelikte personelin saglanmasi, ¢aligma sartlarinin belirlenmesi, iicretlerinin
tespiti ve 6denme sekli, mesleginde yetkinlige erismesi i¢in hizmet ici egitim ve
diger takviyelerle yetistirilmesi gibi konular da goz oniine alindiginda her gegen giin
daha oOnemli ve 6zen goOsterilmesi gereken bir hal almaktadir. Bununla birlikte
tilkemizde kamu personel sisteminin yapisi, etkin ve verimli olmayan yoOnetim

sistemindeki en ¢ok elestiri alan konulardan biri haline gelmistir.

Modern isletmelerinde en fazla {istiinde durulan kavramlardan bir tanesi olan orgiit
kiiltiirli, ¢alisanlara ne yapmalar1 ve nasil davranmalar1 gerektigi konusunda duygu
ve sezgi kazandirir. Calisanlar da bu yapilmasi gerekenlerden yola ¢ikarak

performanslarini arttirabileceklerdir.

IK ve orgiit kiiltiiriine birlikte dnem verildiginde ortaya ¢ikan sinerji ile isletmeler
sorunlarin1 daha kolay ve hizli ¢ozebilecek ve faaliyetlerin etkinligi daha da

artacaktir.

Isletmenin IK bir isletmenin etkinligini ve verimliligini belirleyen temel faktdr olarak
karsimiza ¢ikarken; calisma yasaminin kalitesini dogrudan etkileyen orgiit kiiltiirii
de, insan kaynaklarmin etkinliginde biiyiik bir rol oynamaktadir (Erdem, 1996). IKY
tizerinde yapilan arastirmalarda oOrgiit kiltiirlinlin derin izlerini gorebilmek
miimkiindiir. 1K ve orgiit kiiltiiri dogrudan isletmede calisan insanlari
ilgilendirdigine gore bu iki kavramin birlikte ¢aliganlart nasil etkiledigi, arastirilmasi
gereken bir husus olarak karsimiza cikmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin, yonetim
faaliyetleri ile olan iliskilerinin ortaya konmasi, bir ydnetim tiirii olan IKY iizerinde

orgiit kiiltiirli rollinlin anlasilmas1 gerekmektedir.

Calisan performansini etkileyen birgok degiskenin var oldugu bilinmektedir.
Literatiirde bu iki degiskenin ¢alisan performansin1 ne yonde etkiledigini arastiran
pek az ¢alisma bulunmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismasmim amaci IKY uygulamalar
ve Orgiit kiltiiriinlin ¢alisan performansina etkilerini arastirarak bu acigin

kapatilmasina yardimct olmaktir.

Ulkemizde performans degerlendirme konusunda &rnek bir uygulama olabilecegi
diisiiniilen 15 ve meslek danigsmanlig1 faaliyetleri, isgiicii piyasasinin analiz edilmesi,
igsizligin azaltilmasi, acik islerin tespiti ve bu islere doniik dogru yonlendirmelerle

hem isverenlerin hem 1is arayanlarin taleplerinin karsilanmasi, c¢alisanlarin
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motivasyonu, sartlarin iyilestirilmesi agisindan 6nemli bir islevi yerine getirmektedir.
ISKUR’ un Stratejik Plan1 ve Performans Programinda is ve meslek danismanlarina
iliskin belirlenmis olan birtakim performans hedefleri ve gdstergelerinin ilerleyen
donemde sistematik bir sekilde ortaya konularak takip edilmesi ve kurumsal
stireglerin bu sonuglara gore tasarlanmasi danigmanlik hizmetlerinin sunumunu daha

anlamli hale getirecek ve bu hizmetlerin etkinligini artiracaktir.

Bu gelismeler 1s1¢inda calismanin amaci iilkemiz personel sistemine ve kamu
yonetimi kiiltiiriine uygun, saglikli, islevsel bir performans degerlendirme sistemi
olusturulmas1 cercevesinde gergeklestirilen faaliyetlere gilincel bilgiler ve yeni
Onerilerle katki sunmak, is ve meslek danismanlarina yonelik 6rnek bir uygulama

cercevesi belirlemektir.

Bu dogrultuda g¢alismanin ilk boliimiinde yeni kamu ydnetimi anlayist ve insan
kaynaklar1 yonetimine iliskin agiklamalar yapilmis ve performans degerlendirme
sistemi, kavramlari, unsurlari, islevi, avantaj ve sorunlariyla derinlemesine izah

edilmistir.

Ikinci béliimde Ingiltere, Almanya, italya, Yeni Zelanda da kamu kesiminde
performans yonetimi ve performans degerlendirme sistemi olusturma faaliyetleri
incelenmigstir. Bu kisimda basta OECD olmak tizere konunun ele alinig bicimi ve
yapilan farkli tespitler de paylasilarak uluslararasi alanda genel kabul gérmiis ilke ve

uygulamalara deginilmistir.

Ucgiincii boliimde Tiirkiye’de devlet teskilatiyla birlikte kamu personel sisteminin
tarthsel olarak gecirdigi evreler agiklanmistir. Ardindan, gelinen nokta itibariyla
tilkemizde uygulanma imkani bulmus performans degerlendirme Orneklerine yer
verilerek uygulamadaki aksakliklara 1sik tutulmustur. Bu boliimde kamu iktisadi
tesebbiisleri (KIT), kadro karsihigi sozlesmeli personel uygulamasi ile Saglk
Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigli bilinyesinde performans degerlendirme

uygulamalarina deginilmistir.

Dérdiincii béliimde performans degerlendirme sisteminin uygulanabilirligi ISKUR’
un is ve meslek danigmanlar iizerinden test edilmeye ¢alisilmistir. Bu gergevede,
ISKUR’ un teskilat yapisi, temel faaliyetleri ile is ve meslek danismanlig
faaliyetlerine yonelik genel gbriiniim ortaya konulmus, gorev yapan is ve meslek

danismanlarmin performans degerlendirme sistemi konusundaki diisiince ve
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beklentilerini tespit etmek amaciyla Tiirkiye ¢apinda gerceklestirilen ve bine yakin
calisanin cevapladig anketin sonuglar1 analiz edilmistir. Anket calismasiyla ISKUR’
un is ve meslek danigmanlarma yonelik olusturmayr planladigi performans
degerlendirme siirecine somut verilerle katki sunulmasi ve danismanlarin beklentileri
ile Kurumun bu yondeki gelecege yonelik faaliyetleri arasinda bir koprii

olusturulmasi hedeflenmistir.

Calismanin sonug¢ boliimiinde ise performans degerlendirme sisteminin genel olarak
kamu kesiminde, 6zel olarak ISKUR biinyesinde gorev yapan is ve meslek
danismanlar1 nezdinde uygulanabilirligi konusu degerlendirilmekte ve gelistirilen

Oneriler sunulmaktadir.

Kamu kesiminin, 6zel sektdr gibi kar elde edemeyecegi alanlardan kaginmasi ya da
¢ekilmesi gibi bir tercih hakki bulunmamakla birlikte stireci kaliteli, etkin ve verimli
hale getirme amaci dogrultusunda ¢esitli yontem ve diizenlemelere yonelme imkani

bulunmaktadir (Eren, 2009:2).

Bu calisma ii¢ boliimden olugmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde motivasyon
kavrami, ikinci boliimiinde motivasyon ile ilgili teoriler ve tliglincii boliimde ise
motivasyon ile ilgili yapilan saha arastirmasi ve uygulanan anket analizlerine yer

verilmistir.

19



2. MOTiVASYON iLE iLGIiLIi KAVRAMLAR

Motivasyon dedigimizde ilk aklimiza gelen davraniglarimiza yon veren ve
amaglarimiz dogrultusunda bizi harekete gegiren bir tur giictiir. Yan1 kiside bulunan
diirtii istek ve arzudur diyebiliriz. Yan1 motivasyon hayatin her alaninda karsimiza

cikan onemlilige sahip bir konu ve gerekliliktir.

2.1 Motivasyonun Tanim ve ilkeleri

Sanayi Devriminin baslarinda, is¢ilerin ve is¢i ailelerinin ¢aligsma saatlerinden sonra
fizyolojik ihtiyaglarin ¢oklugu (yemek yemek, giyinmek ve barinmak gibi),
yoneticilerin  dikkatini motivasyon konusuna c¢evirmistir. Maddi ihtiyaglarin
giderildigi halde, islerinde basarili olmayan isciler zorlayic1 6nlemlerle veya ceza

usulleri ile ¢alistirilmak istenmistir (Eren,1993).

Calisma hayatinda basariy etkileyen beklide en 6nemli etkilerin basinda motivasyon
gelmektedir. Motivasyon insanin iginden gelen her seyi yapma arzusu ve bu arzunun
disariya yansiyarak kisinin hedeflerine kilitlenmesi ve basariya odaklanmasinda
diyebiliriz

Motivasyon ve motive olmak ilgili ilk ¢aligsmalar, 1930’lu yillarda Elton Mayo’nun
onderliginde Hawhorne Arastirmalari sonucu ile arastirma konusu haline gelmistir.
Motivasyon ile ilgili bir diger ¢alisma ise, yonetim teorilerinden neo-klasik yonetim
teorisinin insan1 sosyal, psikolojik ozellikleri ve ihtiyaclari ile 6n plana ¢ikaran
calismalardir. Motivasyon konusunda elde edilen calisma sonuglari, personeli bir
gruba ait olmayi tesvik etme yoniinde olmustur. Biitiin ¢aligmalarin ortak yonii ise,
bireysel  farkliliklarin  Kabul  edilmesine ragmen, tek tip  modeller

olusturmalaridir(Dtire,2000).

Istenilen yapilan her sey aslinda motivasyonun birer pargasidir diyebiliriz.
Motivasyon insanda zorla olmaz insanin ic¢inden gelmelidir. Bu baglamda

degerlendirdigimizde zorlamanin olmadigi i¢cimizden arzunun motivasyon olmasi
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kagmilmaz olabilir. Bu baglamda da yapilan islerimizden yiiksek verim elde
ettigimiz goriilmektedir. Bu bizim is hayatimizin en biiylik parcast oOldiigiini

s0ylememizde fayda vardir.

Bireyleri belirli yonlerde davranmaya yonelten bir enerji giicii ve bu enerjinin

amaglara yoneltmede etkili olmasidir.(Diiren,2000).

Siirekli ve hizli bir sekilde globallesen diinyada rekabet ve calisma kosullarinin
siirekli daha zor hale gelmesi isletmelere personelinin enerjisini daha verimli
kullanmay1 bir zorunluluk haline getirmektedir. Bu zorunluluk rekabeti ve
beraberinde basariy1 ve basart da kazanmayi bir zorunluluk haline getirmektedir
diyebiliriz. Bu bir zorunluluktur denebilir.

Diger bir tanima gore motivasyon, kisilerin belli ihtiyaclarim1 ya da amaglarini

karsilamak icin arzulu ve istekli davranig gostermeleridir(Karaman,2010).

Isletme yoneticileri, is icerisinde c¢alisan personelin tutum hal hareket ve
davraniglarin, disiincelerini, arzularmi, eksikliklerini, is yeri ig¢inde ve is Yeri
disindaki etkenlerinde dikkate almasi gerektiginin zorunlu 6ldiigiinii belirtmemizde
ifade edilebilir.

Bagka bir tanima gore de motivasyon, kurumlarin ve personelin ihtiyaglarini
karsilayarak i1yi bir ¢aligsma ortamu yaratarak bireyin harekete gegmesi icin etkileme

ve isteklendirme siirecidir(Can,2005).

Bu siire¢ bizde farkli bakis ve bizde basari i¢in motive olabilecek bir alt yapi
sunmakta beraber bizimde bakis agimizda bir deger yansimasi olarak da ifade
edilebilmektedir.

Motivasyonun degisik agilardan ele alinmasi birgok tanimin yapilmasinmi saglamistir.
Tanimlardan anlasilacagi iizere motivasyon, personeli belirli amaglara yonelttigi ve
enerjisinin bir kismin1 da bu amaglar gerceklestirmek i¢in ayirmaya sevk ettigi bir

stirectir(Eroglu,2000).

Personelin belirli bir amag¢ dogrultusunda harekete gegirilmesi ve amaglara
ulasilabilmesi ve enerjisini  bu dogrultuda kullanmasi olarak da ifade

edilebilmektedir.
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Tatmin

Ihtiyaglarin —N\/Davranis Ihtiyaglarin
edilmemis uyarilmasi  ——— /] tatmini

ihtiyaclar

Sekil 2.1: Motivasyon Siireci

Kaynak: Halil Can, Organizasyon Ve Yonetim, Siyasal Kitapevi, Ankara, 2005, s.
233.

Sekil 2.1°de de goriildiigii gibi motivasyon siirecinde dort temel asamada var olup
bunlar su sekilde siralabiliriz(Asikoglu,1996):

Tatmin Edilmemis Ihtiyaclar: Motivasyon, oncelikle belirli seylere karsi duyulan

gereksinim ile baslar.

Ihtiyaglarin Uyarilmasi: Bireyde gereksinimlerin giderilebilmesi igin, bir giiciin

olusmasidir.

Davranis: Bireyin ihtiyag dogdugunda ve bu ihtiyaci gerceklestirmek igin
uyarildiginda belli bir davranigta bulunmasidir.
Ihtiyaglarin Tatmini: Birey, gostermis oldugu davranis ile ihtiyacim gerceklestirdigi

kadariyla doyuma ulasir.

Tatmin edilmemis ihtiyaglar, ihtiyaglarin uyarilmasi, davranig ve ihtiyaglarin tatmini
diyebilecegimiz motivasyonun dort temel asamasindan bahsedebiliriz. Biitiin bu
asamalar personelin motive olmast konusunda gereksinim duyulan inceliklerden

oldugu soyleyebiliriz.

Personelin motive edilmesinde su ilkelere uyulmasi gereklidir(Efil,2002):
Personele gereken degeri verip, onlari cesaretlendirmek ve tesvik etmek,
Basaril1 olanlara yiikselme ve ilerleme sansi1 tanimak,

Personeli siirekli egitmek,
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Personele bagkalar1 yaninda kiiciik diisiiriicii elestirilerde bulunmamak ve onlara esit

davranmak,
Personelin sorunlari ile ilgilenmek,

Personele 6rnek olmak, onun basar1 ve basarisizliklar1 konusunda bilgi vermek ve

¢Oziim bulmaya ¢aligmak.

2.2 Verimlilik Tanim

Verimlilik son yillarda kavramsal olarak hizli bir sekilde gelisme gosterdigine
taniklik etmekteyiz. Bu gelisme isletmelere daha fazla {iretme olarak geri doniisiim

sagladigin1 gérmekte fayda vardir.

Verimlik ilerleyen zamanlarda 6nemide arttigi soylenebilmektedir. Verimlilikteki
asil amacimiz nedir ve ne istedigimiz ¢ok 6nemlidir. Bu bizim motivasyonumuzun

bir sonucu oldugunda ifade edebiliriz.

Verimliligin Olc¢lilmesinde nelerin dikkate alindigini kamu yararimi yoksa kar

marjimi 6nemli bunlarin da belirlenmesi gereklilik géstermektedir.

Verimlilik hedeflere gore de degisiklik gosterebilir. Hedef kar elde etmek mi yoksa
kamu yarim1 gozetmekmidir. Biitlin bu sorular c¢ercevesinde bastan sona

degerlendirilmeli ve gézden gegirilmelidir.

Yani kaynaklarin siirl olmasi ve maliyetlerin artmasi bunun yaninda gelisen sanayi
ve ilerleyen teknoloji bize verimliligi bir gereklilik olarak kargimiza

cikarabilmektedir.

Kisaca anlatmak gerekirse degisebilen sartlara gore uyum saglayabilmektir. Bu
sartlar  neler 06ldiiglinii  isletmemiz  i¢in  koydugumuz  kurallar  bize

gosterebilmektedirler

Japon Verimlilik Merkezi tarafindan yapilan tanima goére verimlilik, ekonomik bir

calismayla dogru isi dogru bicimde gerceklestirmeyi hedef alan yasam bigimidir.

2.2.1 Verimlilik tiirleri
Verimlilik boyutsal olarak birgok yoniiyle de karsimiza akabilmektedir tiirleri
bakimindan da degerlendirdigimizde bizlere ayri1 bir bakis acisi sunabilecegi

kanaatindeyim.
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2.2.2.Verimlilik kavramimin baz1 kavramlarla iliskisi

Verimlilik kavrami, sonug ile bu sonucu elde etmek i¢in harcanan zaman arasindaki
iliskidir. Zaman kavrami, evrensel bir Ol¢iit olarak kabul edildiginden ve insan
denetimi disinda kaldigindan, iyi bir payda degeridir. Istenen sonuca ulasmak igin

harcanan zaman azaltilacak ve kurumun verimliligi artacaktir(Ekinci,2008).

Genel anlamda verimlilik ise, kurumlarin asagida yer alan oOlciitlere ne kadar

yaklasabildiginin 6l¢iistidiir(Kayar,2010).

Amaglar: Bunlarin gerceklesme derecesidir.

Karsilastirila  bilirlik:  Verimlilik performansinin  zaman i¢inde gerceklesme

durumudur.

Etkinlik: Yararli ¢ikt1 saglamak i¢in kaynaklarin ne 6l¢iide etkili kullanildigidir.

Etkinlik, var olan ¢iktilarin amaca uygun olarak elde edilme derecesini

gostermektedir.
Etkililik (Etkenlik): Ger¢eklesmesi miimkiin olana kiyasla gerceklesendir.

Isin performans standartlarinin tanimlanmasi, ydnetim ve isletim sistemlerinin
tasarlanmasi, makinelerin tam kapasite ile kullanimi, is yigilmalarinin 6nlenmesi

verimlilik i¢in gereklidir(Ekici,2002).

Sekil 2.2°de amag, karsilastirila bilirlik, etkenlik, etkililik kavramlarinin verimlilik

stireci i¢inde yeri gosterilmistir.
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Etkinlik (Etkenlik) Etkililik

SUREG
=% (Proses) —"
Slirecicin gereklikaynakiarin Slirec ciktisiminhedefe
kullaniima derecesi ulasma yetenegi

Verimlilik - Uretkenlik

Etkililik ile ethenlik
arasindakioran

Sekil 2.2: Etkinlik-Etkililik-Uretkenlik Kavramlarin Verimlilik Siireci

Kaynak: <http://ppmturkiye.wordpress.com/2011/03/28/verimlilik-ve-verimlilik-
artirma- teknikleri/> (08.04.2013)

Genel olarak verimliligi arttirmak degisik yontemlerle yapilabilir. Ornegin; yeni ve
modern teknolojik yatirimlarla birim zaman i¢indeki iiretim miktar1 arttirilabilir.
Diger taraftan da mevcut kaynaklar1 daha etken (etkin) kullanmanin yollarini aramak
gerekir. Orne@in; insan giicii etkinligini yiikseltmek, planlama ve kontrol
fonksiyonlarin1 gelistirmek, yeni ¢alisma metotlar1 uygulamak gibi yontemlerle isin
daha kolay ve ¢cabuk yapilmasini saglayarak verimlilik arttirilabilir. Verimlilik artisi,

artan etkililik ve varolan kaynaklarin daha iyi kullaniminin (etkin) bir bilesimidir.

2.2.3 Kurumlarda verimli ¢cahismanin sartlar:

Kurumlarin, temel amaclar1 ve kurulus oncelikleri isletmelerden farklidir. Aym
zamanda bu farkliliklar kurulustaki  verimlilik  Ol¢iim  amaglarim1i  da

belirlemektedir(Biiyiikkili¢,2008).

Himetlerin maliyetlendrilmesi verimliligin 6l¢iilmesinde biiylik 6nem tasimaktadir.
Oncelikle, maliyetlerin islelere gére dagitilmasma yardimei olan biitce ve muhasebe
yapist gerekir. Sonra ise, hizmetlerin maliyetlendirilmesi, hizmetlere iliskin diizenli

bakim-onarim ve donanim yenileme sistemi olusturulmasi gerekir.
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2.2.4 Verimlilik — kalite iliskisi

Verimlilik ve kalite birbirini tamamlayan kavramlardir. Kurumlarda verimlilik,
iiretim stirecindeki girdiler ile siirecin sonunda olusan ¢iktilar arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Uretim siirecinde kullanilan girdilerin kalitesizligi, belirlenen hedeflere
ulasmada basarisizliklara neden olacaktir ve verimliligi olumsuz yonde
etkileyecektir. O halde denilebilir ki, kalitenin artis1 verimlilik artigim
saglayacagindan kalite ve verimlilik arasinda dogru orant1 s6z konusudur. Az miktar
parasal kaynak ve daha az personel kaynagi ile ayni isi yapmak, verimi artirmak

demektir(Ustiin,2009).

2.2.5 I tatmini ve tatminsizligi
Calisanin yaptig1 isten tatmin olmasi yas, cinsiyet, ayni iste kalma siiresi, statii,

kisilik, zeka, yetenek, tecriibe ve egitim gibi faktorler ile yakindan ilgilidir.

Orgiite
; . . Baghlik
Is Tatmini /

Is Kalitesi

Tarz ve Yonetim Kalitesi [——— >
Sosyal Iliskiler

Calisma Kosullari -
Genis Olgiide Firsatlar Is

Odemelerin Adilligi Tatminsizligi \.. Calisan Devri
ise Devamsizhik

Isyeri Destegi

Yavaslik Kazalar
Sikayetler
Grevler

Sabotaj

Sekil 2.3: Personelin is tatmani Ve tatmisligini belirleyici olan faktorler

Kaynak: Lloyd Byars, Leslie Rue, Human Resource Management, McGraw Hill,
USA 2000, s. 304.
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2.2.6 Motivasyon - is tatmini

Motivasyon, personeli belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in istenilen davranisa sevk
etme siirecidir. Motivasyonu, personeli doyuma ulastirma siireci olarak da ifade
edebiliriz. Davranisa motive olmak personele yon verir. Motivasyon, personelin
kendi amacin1 gergeklestirebilmesi, kendisine uygun buldugu sekilde yasayabilmesi,
istedigi diizeyde insan gibi muamele gorebilmesi ve kisisel yeteneklerinin degerini

yansitacak sekilde ddiillendirilmesidir(Geng.N, 2000)

Motivasyon en basit anlamiyla “bir seyleri yapma arzusudur”. Hedef temelli
davraniglar1 baglatan, rehberlik eden ve devam ettiren siirectir. Motivasyon harekete
gegmemizi saglayan seydir. Susadiginizda suya uzanmak, sevgilinizi memnun etmek
icin ona hediye vermek, iyi goriinmek icin gilizel kiyafetler almak, bilgi elde etmek

icin kitap okumak motivasyon sayesinde olur.

Motivasyon ile ig tatimi arasindaki iliski sartlara ve duruma gore degisiklik
gosterebilecegi gibi farklilastirilmaktandi. Is tatmini, personelin isinde mutlu
olmasini, i¢ duygularin1 ifade eder. Motivasyon ise, personelin davraniglarini

etkileyerek onlar1 harekete gecirmeyi ifade eder(Eroglu.F 2007)
Motivasyon biyolojik, duygusal, sosyal ve biligsel (idrak ile ilgili) giicleri icerir. Bu
etmenler davranisin olugsmasini saglarlar. Suya uzanmak biyolojik, sevgilinize hediye

vermek duygusal, giizel kiyafetler almak sosyal ve kitap okumak biligsel bir giiciin

neticesidir.
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3. MOTIVASYON ILE ILGILI TEORIK CERCEVE

3.1 Motivasyon Teorileri

Personelin verimli olabilmesi i¢in Oncelikle motivasyonun saglanmasi gerekir.
Personelin o6zelliklerine gore motivasyonunda farkliliklar goriildigi icin farkli
motivasyon teorileri gelistirilmistir. Her teori motivasyon kavramia farkli agidan

yaklagmistir(Eroglu,2008).

3.1.1 icerik teorileri
Icerik teorileri, personeli giidiileyen bireysel etmenlerin neler oldugunu arastirir.
Burada daha ¢ok 6nemli olan ve karsimiza ¢ikabilecek konularin baginda da maslow

un ihtiyaclar hiyerarsisidir diyebiliriz.

3.1.2 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Motivasyon teorileri i¢inde en fazla bilinen teori kuskusuz Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisidir. Giidiileme konusunda yapmis oldugu arastirmalar ile taninan
Brandize Universitesi Profesdrlerinden Abraham H. Maslow, insan davranislarini
yonlendiren en 6nemli etkenin ihtiyaglar oldugunu savunmus, onlar1 hiyerarsik bir

sekilde siralamistir.(Eroglu,2008).

Yapilan ¢alismalar neticesinde Maslow’un Ihtiyaclar hiyerarsisi yillardir tartisilmis

olup netice itibariyle en 6nemli etkenin ihtiya¢ oldugu tespit edilebilmistir.

Teori iki varsayimdan olusmaktadir: Birincisi, personelin biitiin davranislari,
ithtiyaglari1  gidermeye yoneliktir. Digeri ise, personeli davranisa yonelten

ithtiyaclarin belirli bir hiyerarsisi olmasidir.(Karaman,2010).

Maslow’un calismalar1 sonucunda asagidaki sekilde oldugu gibi insanin bes temel
ithtiyac1 vardir. Maslow’a gore, insanin ihtiyaclar1 en diisiik seviyeli ihtiyaglardan en
yiiksek seviyeli ihtiyaglara gore belirli bir hiyerarside siralanmigtir. Bu hiyerarsiye

gore, en alt seviyedeki ihtiyacin giderilmeden bir {ist seviyedeki ihtiyacin
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giderilmesinin personeli davraniga sevk etmesi $0z konusu

degildir(Sabuncuoglu,2001).

Asagidaki sekilde Maslow’un tiim insan ihtiyaglart i¢in Onerdigi hiyerarsik
siralamay1 gormekteyiz.(Findik¢1,1999).

e ihtivaclar

Sayginlik ihtiyaglari

Sevgi (Ait Olma) ihtiyaclari

Guvenlik ihtiyaclari

Fizyolojik ihtiyaclari

Sekil 2.4: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Findik¢1.H,(1999)isan kaynaklar1 Yénetimi, Alfa yaymlari, Ankara

Fizyolojik IThtiyaglari: Yasamak icin insanin gereksinim duydugu temel ihtiyaclardir.

Yeme, igme, barinma gibi en temel ihtiyaglardir(Simsek,1996)

Bu ihtiyaglar insanlarin yasamini idame ettirmesi icin gerekli olabilecek ihtiyaglar
olarak da gorebilmekteyiz.

Fizyolojik ihtiyaglar ortadan kalktigi zaman artik davranisi giideleyemezler ve bir

ist seviyeye gegebilirler.(Karaman,2010)
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Bir iist seviyeye gecmeleriyle de bizleri farkli bir sosyal konmada tasiyabileceklerini

acikca gorebilmekteyiz.

Giivenlik Ihtiyaclari: Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra ortaya ¢ikan
ihtiyactir. Personel korku ve kaygidan uzak olmayi, tehdit altinda olmamayi; calisma
ortaminda fiziksel glivenligin saglanmasini, geleceginin giiven altina alinmasinm

ister(Cetinkanat,2000)

Bu fizyolojik ihtiyaglar fiziksel giivenligin saglanmasiyla gelecegin giiven altina

alinmig olmasini beraberinde getiriyor.

Sevgi (Ait Olma) Ihtiyaclari: Personelin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 giderilmis
ise, bu ihtiya¢ kendini gosterecektir(Eroglu,2010)

Daha ¢ok duygusal karakterli ihtiyaglardan olusur. Bir gruba ait olmak personele

giiven verir ve onu endiselerden korur.

Saygnlik Thtiyaglari: Kendine sayg1 duyma, cevresinde saygi gérme, prestij kazanma
ihtiyaglaridir. Maslow, s6z konusu ihtiyaca iki yonden yaklasmistir: Birincisi
personelin kendi kendisini degerlendirmesine yonelik ihtiyac; ikincisi, personelin

baskalarindan yani {inline iliskin saygi ihtiyacidir(Yiiksel,1996)

Giivenlik duygusu, personel i¢in ekonomik garanti olmaktan da 6tede daha kapsamli
bir duygudur.
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Personelin tiim yetenek ve becerilerini

kullanmasi, yaratict bir kisi olarak varligini devam ettirmesidir(Karaman,2010)

Giivenlik duygusu belirli bir is ¢evresinde ya da is kosullarina uymaktan dogan
kendine gliven duygusunu da igerir.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin bu kadar yaygmn tanmnmasi kuramin basit ve
mantikli olusundan kaynaklanmaktadir. Fakat Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
farkli yonlerden elestirileri maruz kalmistir. Ornegin, ihtiyaclar kisiden kisiye

degisebildigi gibi iilkeden iilkeye de degisebilmektedir(Eren,2010)
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3.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Uzerinde beklide en ¢ok calisma yapilan teorilerin basinda gelmektedir. Bu

calismalar bizlere teorisel anlamda da destek vermektedir.

3.1.4 Alderfer’in ERG teorisi

Clayton alderfer tarafindan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisini Teorisinin modern
durumlara uyarlanarak hazirlanmis oldugu bir teoridir(Simsek,2005). Maslow’un
Ihtiyaglar Hiyerarsisinde oldugu gibi Alderfer ERG Teorisinde de tatmin edilmemis
olan ihtiyaclar motive edicidir. Ihtiyaclar Hiyerarsisinde en alt seviyedeki ihtiyaglar
tatmin edildikce etkisiz hale gelir ve personel bir iist seviyedeki ihtiyaci tatmin

etmeye calisir(Cetinkanat,2000).

Bir orgiitte bir kimse ne yapacagini ve ne 6l¢iide basar1 elde edebilecegini ilerek

calisirsa kendine giiveni daha da artacaktir.

Varolma ihtiyaci, personelin fizyolojik ve gilivenlik gereksinimlerini kapsayan
ihtiyacindan; aidiyet — iliski kurma ihtiyaci, personelin kendisi i¢in 6nemli olan diger
insanlarla iliskiler gelistirme ihtiyacindan; gelisme ihtiyaci ise, personelin kisisel

gelismeye yonelik ihtiyaglarindan olugsmaktadir(Asan,2006).

3.1.5 Mc Clelland"in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Mc Clelland’in Basarma ihtiyaci Teorisi diger teorilerden farkli olarak ihtiyaglarm

Ogrenilme ile kazanilacagini savunur(Can,1992).

Mc Clelland’a gore personel ii¢ c¢esit ihtiyacin etkisi altindadir ve buna gore
davranigta bulunmaktadir. Bunlar iliski kurma ihtiyaci, gii¢ kazanma ihtiyaci,

basarma ihtiyacidir(Tevruz,1999)

Personel bu ii¢ ihtiyaca da sahiptir, fakat bu ihtiyaglarin siddeti personelden
personele farklilik gosterebilmektedir(Kahraman,2010).

Iliskiler baglamda kullanilan iliski kurma dogrultusunda hiyerarsik amaclar
gelistirilmeye c¢alisilmis ve iligkileri kiivetli olan personelin bu hiyerarsik sitem

icindeki dagilimi da g6z oniinde degerlendirilebilmektedir.
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Gili¢ kazanma ihtiyaci, bu ihtiyaci giiclii olan personel, diger personel {izerinde gii¢
ve otorite saglamak isteyecek, giic saglayacak durumda olan diger personelle

yarismayi segecek ve giiciinli koruma davranisinda bulunacaktir(Asan,2006).

Basarma ihtiyaci, personelin basarilmasi zor isleri secerek, sorumluluk alarak,
amaclan gerceklestirmek icin davramis gostermesidir. Basarili oldugu oSlgiide de

personelin motivasyonu saglanir.

Bu teoriye gore, personelin ihtiyaglar1 belirlenirse personelin se¢cim ve yerlestirme
sistemleri kolayca gerceklestirilebilir. Bagar1 gosterme ihtiyact yiiksek olan personel
bunu elde edebilecegi bir gorev kademesine yerlestirilebilir. Boylece personel
motivasyon i¢in uygun ortami bularak, sahip oldugu bilgi ve yetenekleri en iyi
sekilde kullanabilir(Kog¢el,2011).

3.2 Siire¢ Teorileri

Sire¢ teorileri bashigi altin degerlendirmeye alabilecegimiz motivasyon kavrami
insan larin hangi amag ile nasil motive edilebildiklerin degerlendirmesisin bizleri
sunmakta olup bu agsamada bizlere yol gosterebilmektedir. Siire¢ teorileri aslinda

kisileri davransana sevkedilbilmelerin yoniinden de bizlere isik tutabileceklerdir.

Bu igsel faktorlerin yaninda digsal faktorler de kisinin davranisi ve motivasyonu

tizerinde rol oynamaktadir.

Stireg teorileri Vroom’ un Beklenti Teorisi, Porter — Lawler’in Gelistirilmis Beklenti
Teorisi, Lock’un Amag Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi, Skinner’in Pekistirme

Teorisidir.

3.2.1 Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisine gore, personelin isi icin

belirli bir ¢aba harcamasina, deger ve beklenti unsurlarina baglidir(Karaman,2010).

Bunlar; valens ve bekleyistir. Vroom’ a gore, personelin isi i¢in harcadigl giig,

beklenti ve valens ¢arpimlarinin toplamina esittir.

Bu nedenle teorinin, li¢ temel kavrami vardir(Kocel,2011).
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Birinci kavram valenstir. Kisiden kisiye degisen odiilii arzulama derecesini ifade
eder. Personelin kisisel yapisindaki farkliliktan dolayr odiile verecegi deger farklhi

olacaktir. Bunun i¢in {i¢ durum ortaya ¢ikmaktadir:
-1 Personelin 6diilii arzulama derecesi (-) dir.

+1 Personelin 6diilii arzulama derecesi yiiksektir. 0 Personel, ddiile kars1 kayitsizdir.
Ornegin; personel bir davranis1 gerceklestirdikten sonra elde ettifi sonu¢ onu

ilgilendirmiyorsa o davranisin ¢ekiciligi sifir demektir(Can,1992).

Sonug olarak, yiiksek valens, personelin daha fazla gayretine neden olacaktir.

Ikinci kavram bekleyistir. Belli bir ¢abanin bir amagcla sonuglanacagidir.(Asan,2006)
Bekleyiste de iki durum bulunmaktadir:

Personel belirli bir davranis ile belirli bir 6diil arasinda iliski gormektedir.

Personel belirli bir davranis ile belirli bir 6diil arasinda iliski gormemektedir.

Uciincii kavram ise, aragsalliktir. Aragsallik, personelin belli bir ¢aba ile ancak belli

bir diizeyde performans gostermesini ifade etmektedir.

Gorevi bagarmalari i¢in personele yeterli egitim olanaklarini saglamak,
Belirli yonde basar1 saglamalari i¢in orgiitsel engelleri kaldirmak,
Basaril1 olacaklar1 konusunda personele giiven duygusu asilamak,
Personelin ihtiyaglarini karsilayacak orgiitsel ddiilleri bulmak,

Odiil — is arasindaki iliskiyi agikliga kavusturmak,

Odiil sistemini uyum ve esitlik icinde yonetmek.

Personelin motive olmasi i¢in gostermis oldugu performansa gore Odiillendirme
beklentisi icinde olmas1 gerektigi vurgulanmalidir. Bu sekilde beklentiler saglanarak
da motive edilebilir(Cubuk,2005) Vroom’un Beklenti Teorisi, yoneticilere personelin

davranig se¢imlerini nasil yaptiklari hususunda yardimer olmaktadir.
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3.2.2 Porter - Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Ikincisi ise; kurumdaki personelin beklenen davranis giiciinii azaltan rol
catismalarinin oldugunu, bunun sonucunda da ¢aba ve basarilarinin olumsuz bigimde

etkilenmesiyle iliskilidir(Eren,2000)

Asagidaki sekil 1.6’da goriildigi gibi odiller igsel ve dissal olmak iizere ikiye
ayrilmugtir. Igsel odiiller, personelin kendisinin ilgilendigi 6diillerdir. Ornegin,
yaptig1 igin ige yarar bulunmasi sonucunda personelin duydugu histir. Digsal odiilleri
ise organizasyonun ilgilendigi odiillerdir. Ornegin, iicret, terfi, statii gibi asagidaki

sekill.5 da gosterildigi gibi.

Basari
Beklenen
Dissal EJygun
Odiiller Odiiller
I¢sel Odiiller Tatmin

Sekil 3.1: Porter - Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Kaynak: Fiisun Kahraman, Isletmede Motivasyon Ve Verimlilik, 1. Baski, Etap
Yayinevi, istanbul 2010, s. 51.

Teoride, basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in; personelin bekleyisi ile 6diil

arasinda bir dengenin kurulmasi gerekir.

Teoriye gore, personel geg¢misinden ve gevresinden soyutlanmakta, personelin
beklentisi ile odiil arasinda bir dengenin kurulmast gerektigi iizerinde

durulmaktadir.(Asan,s.2006).
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3.2.3 Locke’un Amacg Teorisi

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan gelistirilmis olan bu teori, personelin
belirledigi ama¢ motivasyon derecesini ortaya ¢ikarmistir. Personelin kisisel
amaglarinin belirlenmesi motivasyonunu degisik sekillerde

etkilemektedir(Simsek,2005).

Aslinda amacin belirlenmesi ile dikkatlerin belirli bir amaca odaklanmasi demek

oldugunda sdylenilmemiz miimkiindiir.

3.2.4 Adams’n Esitlik Teosrisi

Teoride anlatilmak istenen, esit gayreti esit sekilde odiillendirmektir. Esitsizlik
oldugu durumda personel esitsizligi gidermek icin ¢esitli davraniglarda bulunur.
Ornegin, personel daha cok yiikselme ve statii kazanmas1 gibi ya da tatminsizlik, ise

gec gelme seklinde de olabilir.

3.2.5 Skinner’in Pekistirme Teorisi

En ¢ok bilinen bir diger teori ise, B.F. Skinner’in Pekistirme Teorisidir. Personelin
elde ettigi olumlu ya da olumsuz sonuglara gore bir davranisi tekrardan gosterip

gostermeyecegine iliskin konuya aciklik getiren teoridir(Simsek,2005).

Olumlu ve olumsuz pekistirme davranisi arttirmayr amaglarken sondiirme ve ceza

ise, davranis1 azaltmay1 amaglamaktadir(Cetinkanat,2000).

Olumlu Pekistirme: Istenilen davramsin siirekli tekrar etmesi igin personelin tesvik

edilmesidir.(Yiiksel,2003).

Olumsuz Pekistirme: Bir davranisi izleyen durumda, ortamda var olan itici uyaricinin

cekilmesiyle davranigin tekrarlanmasidir.

Sondiirme: Personel, yonetici tarafindan odiilstiz birakilacaginin farkina varmasi
durumudur. Ornegin; ise ge¢ gelen personelin yilsonunda zam alamayacagini

anlamasi ile ise ge¢ gelme davranisini terk etmesidir.

Ceza: Istenmeyen davranisin tekrarlanmamasi igin verilen her tiirlii olay olarak

nitelendirilmektedir(Eroglu,s.2007).
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Teoride ddiiller giiclendiricidir. Teoride amag, 6diil ile bir davranigin devamliligini

saglamaktir.
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4, MOTIVASYON ILE ILGILI BIR SAHA ARASTIRMASI

ISKUR da ki hizmetlerin motivasyonu ile ilgili kavramlar teorik kisimda anlatilmis
olup, Calismanin bu kisminda ISKUR da uygulanan anketin sonuglari analiz

edilmistedir. Bu analizler neticesinde bir takim 6nerilerde bulunulmustur

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma da aslinda ama¢ ISKUR personelin motivasyonu ve bu motivasyonun
durumunu belirleyebilmektir. Personelin ¢alismak istedigi ¢aligma ortamin hakkinda
bilgi ve gortslere yer verilmek istendi. Calisanlarin kuruma bagliilgi artirmak igin bir
takim  siireglerin  olmasi1  gerektigi arastirma neticesinde ulasilabilecegi

anlagilmaktadir.

4.2 Simirhhiklar

Arastirma, ISKUR’da ¢alisan memur, sdzlesmeli memur, is¢i ve diger personel ile

sinirlandirilmastir.

4.3 Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin, evreni - Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin toplanmasinda

izlenen yontem ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel teknikler agiklanmistir.

4.4 Evren — Orneklem

Arastirmanin evreni Iskur da calisan 242 personel olusturmaktadir. Arastirma
anketinin  uygulandigi orneklem 242 c¢alisan evren igin 230 personelde

olusabilmektedir.
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4.5 Arastirma Modeli

Egitim, odiillendirme cinsiyet ve kurumdaki hizmet yili gibi degiskenlerin
motivasyon iizerinde ki etkisini gormekteyiz.

Odillendirme

CD
Hizmet yili

Sekil 4.1 Arastirma Modeli

4.6 Arastirmanmin Hipotezleri

H1 Egitim Diizeyinin motivasyona pozitif yonde etkisi vardir.
H2Odiilendirmenin motivasyona pozitif ydnde etkisi vardir.

H3 hizmet yilinin motivasyon iizerinde pozitif etkisi vardir.

4.7 Veri Toplama Araclarn

Arastirmada Iskur personelin motivasyonu ve verimlilik diizeylerin dl¢ebilmek igin

anket yontemi uygulanabilmistir.

4.8 Verilerin Toplanmasinda izlenen Yéntem

Anketin ilk boliimiinde yer alan &n yazi1 hazirlanirken, Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali 6grencisi Dursun Cigek tarafindan yazilan,
orgiitlerde motivasyon ve is yasam Kalitesi konulu doktora tezinde yer alan anketin
On yazisindan yararlanilmigtir. Anketin ilk boliimiinde yer alan 6n yazi hazirlanirken,

Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali 6grencisi




Dursun Cicek tarafindan yazilan, doktora tezinde yer alan anketin 6n yazisindan

yararlanilmistir.

4.9 Arastirma Olceginin Giivenirliligi

Motivasyon ile ilgili yapilan bu arastirmada alfa kay-sayis1 0.86 olarak bulunmustur.

Buda bize anketin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir.

4.10 Bulgular ve Yorumlar

Bu ¢alisma neticesinde doldurulan formlar analiz edilerek, ve anketlerden elde edilen

bilgiler analiz sonuglar1 asagida gosterilmektedir.

Cizelge 4.1: iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Cinsiyetlerine Gore

Karsilastirilmast
Cinsiyet N SK [t Onem
- Diizeyi
X
Kadin 94 04.146 21.61 -127 Anlamsiz
[Erkek 136 136.521  |21.92 897

Yukaridaki ¢izelge de, ankete katilan personelin motivasyonun saglanmasinda ve
verimli olmasinda cinsiyetlerine gore farklilik olup olmadigina iliskin bulgulara yer
verilmistir. Personelin diisiincesine gore personelin motivasyonun saglanmasi ve
verimli olmast ile ilgili erkek ve bayan personelinin bu konu hakkindaki goriislerinin

ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin oranlarda oldugu goriilmektedir.

Buna gore, personelin motivasyonun saglanmasi ve verimli olmasi diisiinceleri
hakkinda, personelin cinsiyetleri arasinda 0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli bir farklihik bulunmamistir. Erkek ve bayan personelin motivasyonun

saglanmas1 ve verimli olmasi ile ilgili diistinceleri benzerlik gostermektedir.
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Cizelge 4.2: iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Yaslarina Gore

Karsilagtirilmasi

Yas N SK
20-25 31 144.250 20.44
26-35 104 137.913 22.15
36-45 62 137.338 23.59
46 ve lizeri |33 136.787 17.70
Toplam 230 138.374 21.75

Yas durumuna gore dagilima baktigimizda ise karsimiza ¢ikan ¢izelge de
goriiyoriizki 26-35 arasinda ki yas grubundaki insanlarin agirlikta 6ldigi kanaati
bilgiler

olugmaktadir. Bu 1s1ginda personelin - motivasyonunun  saglanip

saglanamadigini da asagidaki karsilagtirmali analizimiz neticesinde 6greniyoruz.

Cizelge 4.3 Yaslara gore varyans analizi

\Varyans Karalar toplam|Serbest [Kareler F deger Onem
Analizi derece ortalamasi diizeyi
Grubalar 1138.298 6 379.433 .800 Anlamsiz
arasi

Gruplar Ici  [105828.873  [224 474.596

Toplam 106967.172  |230

Cizelge 3.3 e bakildiginda, personelin motivasyonlar1 saglanarak verimli olmalarinda
yas gruplarina gore farklilik olup olmadigina yonelik bulgular yer almaktadir.
Cizelge ye goz atildiginda, personelinin motivasyonun saglanmasinda ve verimli

olmasinda yas ortalamalar1 birbirine yakindir.
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20 — 25 yas grubundaki personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli
olmasindaki ortalamalar digerlerine gore sadece biraz yiiksektir. Fakat yukaridaki
onem diizeyine dayali olarak, personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli
olmasinda yas gruplar1 arasindada0.05 diizeyinde istatiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir.

Cizelge 4.4: Iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Statiilerine Gore

Karsilagtirilmasi

Statii N SK
Miidiir 8 156.875 23.61
Memur 113 138.743 23.22
[sci 75 136.986 19.83
Diger 34 135.612 18.60
Toplam 230 138.374 21.75

Statii durumuna gore dagilima baktigimizda ise karsimiza ¢ikan tablodaki bilgiler
1s1¢inda  personelin  motivasyonunun saglanip saglanamadigint da asagidaki

karsilagtirmal1 analizimiz neticesinde 6greniyoruz.

Cizelge 4.5: Statiilere gore varyans analizi

\Varyans Karele Serbest Kareler F degerleri [Onem Diizeyi
Analizi Toplami derece ortalamasi

Grup aras1  [3134.398 6 1044.799 2.244 [Anlamsiz
Grup i¢i 103832.774 224 465.618

Toplamici |106967.172 [230

Cizelge 3.5’te, personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda

statiilerine gore farklilik olup olmadigina yonelik bulgulara yer verilmistir.
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Personelin statiilerine gdre motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda
motive edici etmenlerin ortalamalar1 birbirine yakin diizeydedir. Yalnizca statiisii
miidiir olan personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda

ortalamalar yliksektir.

Statiiniin miidiir olmasi, personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli
olmasinda tek basina etkili degildir. Verilere dayali olarak ankete katilan personelin
statlilerine gére motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda 0.05 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Cizelge 4.6: Iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Medeni Durumlarina

Gore Karsilastirilmasi

Medeni [N SK t Onem Diizeyi
Durum 4l

X
IEVIi 143 137.664 21.72 -641 Anlamsiz
Bekar  [87 139.583 21.88 980

Tabloda yer alan verilere gore, anket uygulamasina katilan Iskur personelinin medeni
durumlarina bakarak motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda kullanilan
motive edici etmenlerin ortalamalarinin birbirinden farkli oranlarda oldugu ortaya
cikmistir. Biitiin bunlara ragmen 0.980 . Onem diizeyi 0.05 ten biiyiik 61diigii i¢in
istatiksel olarak da anlamli bir farklilik bulunmamistir. Evli ve bekar personelini
motivasyonlarinin saglanmasinda ve verimli olmalarinda kullanilan motive edici
etmenlerin birbirlerine yakin olmasina bakilarak bu konuda ayni noktalar tizerinde

durduklart sdylenebilir.
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Cizelge 4.7: iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Egitim Diizeylerine

Gore Karsilastirilmasi

Egitim Diizeyleri N SK
x_

Ortadgretim 66 136.651 21.62

Yiiksekokul 65 137.806 18.69

Lisans 77 139.922 21.74

Yiiksek Lisans 22 139.727 29.98

Toplam 230 138.374 21.75

Egitim durumuna gore dagilima baktigimizda ise karsimiza ¢ikan bilgiler 1s1ginda

personelin motivasyonunun saglanip saglanamadigimi da asagidaki karsilastirmali

analizimiz neticesinde 6greniyoruz.

Cizelge 4.8: egitim diizeylerine gore varyans analizi

\Varyans Karae Serbest Kareler F deger Onem diizeyi

Analizi Toplami derece Ortalama

Gruplar aras1}440.613 3 146.871 307 Anlamsiz
.820

Grup ici 106526.558 233 477.698

Toplam 106967.172 226

Kareler
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Cizelge 3.8’te yer alan verilere goz atildiginda, ankete katilan personelin
motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda egitim diizeylerine gore farklilik
olup olmadigina iliskin bulgulara yer verilmistir. Personelin egitim diizeylerine gore
motivasyonlarinin saglanmasinda ve verimli olmalarinda motive edici etmenlerin
ortalamalar1 birbirine yakin diizeydedir. Egitim durumlar lisans ve yiiksek lisans
olan personelin motivasyonun saglanmasindaki ve verimli olmasindaki ortalamalari
digerlerine oranla yiiksek oldugu goriilmektedir. Anket verilerine gore, personelin
motivasyonun saglanmasit ve verimli olmasi ile egitim diizeyleri arasinda 0.05

diizeyinde istatistiksel olarak énemli bir farklilik olmadigi bulunmustur.

Cizelge 4.9: Iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasimin Mesleki Hizmet

Siirelerine Gore Karsilastirilmasi

Mesleki Hizmet Stireleri |N SK

1-5Yi1l 76 138.855 18.12
6—-10 Y1l 67 140.109 25.09
11-20 Y1l 54 139 20.81
21 —25 Y1l 26 129.615 25.28
26 Y1l ve Uzeri 7 145 13.94
Toplam 230 138.374 21.75

Mesleki hizmet siireleri durumuna gore dagilima baktigimizda ise karsimiza ¢ikan
tabloda goriiyoriizki 1-5 yil arasit hizmet siiresi olanlarin sayilarinin daha fazla
oldugunu gormekteyiz. Bu bilgiler 1s18inda personelin motivasyonunun saglanip

saglanamadigini da asagidaki karsilastirmali analizimiz neticesinde dgreniyoruz.
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Cizelge 4.10: Mesleki siirelere gore varyans analizi

\Varyans Kareler Serbestlik  [Kareler F degeri Onem diizeyi
Analizi toplami ortalamasi
Gruplar arasi1[2533.376 4 633.334 1.346

[Anlamsiz
Gruplar ici  [104433.796 [222 470.423
Toplam 106967.172  |226
Kareler

3.10 no’lu tabloya bakildiginda, ankete katilan personelin motivasyonun
saglanmasinda ve verimli olmasinda mesleki hizmet siirelerine gore farklilik olup
olmadigina iligskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir. 26 y1l ve iizeri mesleki hizmet
stiresine sahip olan personelin motivasyon ve verimlilik ortalamalari, diger mesleki
hizmet stirelerine sahip olan personelin motivasyon ve verimlilik ortalamalarina gore
fazla oldugu anlagilmaktadir. Personelin motivasyonun saglanmasi ve verimli olmasi
ile mesleki hizmet siiresi arasindaki 6nem diizeyi 0.254 tiir. Buradan da anlasilacagi
gibi soz konusu deger 0.005 den biiyiikk oldugundan istatiksel olarak anlamli bir

farklilik goriilmemigtir.

Cizelge 4.11: Iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasmin Kurumdan Ayrilma

Imkam Olsa Ayrilma Durumlaria Gére Karsilastiriimasi

Kurumdan AyrilmalN SK T Onem
[mkadn Olsa Ayrilmal - Diizeyi
Durumlari X

[Evet 59 121.910 16.79 -7.226 |Anlamlh
Hay1r 171  |143.766 20.47 049
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Tablo 4.11°de, ankete katilan personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli
olmasinda kurumdan ayrilma imkéni olsa ayrilma durumlarina gore farklilik olup
olmadigma iligkin bulgulara yer verilmistir. Personelin motivasyonunun
saglanmasinda ve verimli olmasinda kurumdan ayrilma imkani olsa ayrilma
durumlarinin ortalamalarinin farkli oldugu agik bir sekilde goriilmektedir. Buna gore,
personelin motivasyonun saglanmasi ve verimli olmasi ile kurumdan ayrilma imkani
olsa ayrilma durumu arasinda 0.05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik ortaya ¢ikmustir. Baska bir deyisle, personelin kurumdan ayrilma imkéani
olsa bile ayrilmay1 diistinmemesi bu kurumda calismak i¢in motive oldugu ve verimli

calismaya 6zen gosterdigi sdylenebilir.

Cizelge 4.12: Iskur Personelinin Motivasyonun Saglanmasinin Aylik Gelirlerine

Gore Karsilastirilmasi

Aylik Gelir N SK
700- 999 TL 12 128 10.87
1000-1999 TL 93 139.322 19.14
2000-2999 TL 114 137.456 22.90
3000-4999 TL 10 149.400 33.24
5000 TL ve iizeri 1 172

Toplam 230 138.374 21.75

Aylik gelirlerine gore dagilima baktigimizda ise karsimiza ¢ikan tabloda goriiyoriizki
bilgiler 1s181nda personelin motivasyonunun saglanip saglanamadigin1 da asagidaki

karsilastirmali analizimiz neticesinde 6greniyoruz.
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Cizelge 4.13 aylik gelirlere gore varyans analizi

\Varyans Kareler Serbestlik  |Kareler F degeri  |Onem diizey

Analizi toplami derecesi ortalamasi

Grup arasi 3814.836 7 053.709 2.053 Anlamsiz
.088

Gruplar Ici  [103152.336 [223 464.650

Toplam 106967.172 230

Kareler

Tablodaki verilere bakilarak, ankete katilan personelin motivasyonun saglanmasinda
ve verimli olmasinda aylik gelirlerine gore farklilik olup olmadigina iliskin bulgulara
yer verilmistir. Yukaridaki verilere gére 5.000 tl ve iizeri aylik geliri olan personelin
motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasindaki ortalamalar1 fazladir. Fakat
5.00 tl ve iizeri aylik geliri personelin motivasyonun saglanmasinda ve verimli
olmasinda tek basina etkili degildir. Verilere dayali olarak, personelin aylik
gelirlerine gore motivasyonun saglanmasinda ve verimli olmasinda 0.05 Gnem

diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir farklilik yoktur.

Arastirmadan elde edilen verilerin istatistiksel frekans analiz sonuglar1 asagida yer

almaktadir.

Cizelge 4.14: Cinsiyet Dagilimi

|Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|Cinsiyet
Kadin o1 39,6 39,6
Erkek 139 60,4 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan 91’1 kadin % 39.6, 139°u ise erkek % 60.4 olmak {izere toplam
230 kisidir. Arastirmadaki, biiylik cogunlugu erkekler olusturmaktadir.
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Cizelge 4.15: Yas Dagilimi

Y as [Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
20-25 28 12,2 12,2

26-35 106 46,1 58,3

36-45 |63 27.4 85,7

45-iizeri 33 14,3 100,0

Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan 28 kisi % 12.2°si 20-25 yaslarinda, 106 kisi % 46.1°1 26-35
yaslarinda, 63 kisi % 27.4’0 36-45 yaslarinda, 33 kisi % 14.3’0 45 ve iizeri

yaslarindadir. Iskur personeli genellikle genc ve orta yas iistii c¢alisanlardan

olusmaktadir.

Cizelge 4.16: Statii Dagilimi

Statii |Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Miidiir 8 3,5 3,5

[Memur 114 49,6 53,0

Isci 77 33,5 86,5

Diger 31 13,5 100,0

Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan 8’1 miidiir % 3.5, 114’4 memur % 49.6, 77’si is¢i % 33.5 ve

31’1 ise diger personel % 13.5 olmak iizere toplam 230 kisidir. Personelini

cogunlukla memur statiistinde ¢alisanin olusturdugunu gérmekteyiz.

Cizelge 4.17: Medeni Durum Dagilim1

IMedeni Durum IFrekans [Yiizde [Birikimli Yiizde
IEVII 145 63,0 63,0

Bekar 85 37,0 100,0

Toplam 230 100,0
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Ankete katillanlardan 145°i evli personel % 63.0, 85’1 ise bekar personel % 37.0
olmak iizere 230 kisidir. Iskur personelini ¢ogunlukla evli ¢alisanlarin olusturdugu

gorilmektedir.

Cizelge 4.18: Egitim Diizey Dagilimi

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
[Ortadgretim 67 29,1 29,1

Y iiksekokul 63 27,4 56,5

Lisans 78 33,9 90,4

Yiiksek 22 9,6 100,0

Lisans

Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan 67’si ortadgretim % 29.1, 63’1 yiiksekokul % 27.4, 78’1 lisans
% 33.9 ve 22’si yiiksek lisans % 9.6 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin egitim
diizeylerinin yiiksek oldugu, miidiir ve memur statiisiinde olan personelin yiiksek

egitimli oldugu diisiiniilebilir.

Cizelge 4.19: Mesleki Hizmet Stiresi Dagilimi

Mesleki Hizmet Siiresi [Frekans [Yiizde [Birikimli Yiizde
lile 5 yil 77 33,5 335

6 ile 10 y1l 64 27,8 61,3

11-20 y1l 56 24,3 [85,7

21-25 y1l 26 11,3 (97,0

26 yil 7 3,0 100,0

Toplam 230 100,0
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5 y1l % 33.5, 64’1 6-10 y1l % 27.8, 56’s1 11-20 y1l % 24.3, 26°s1 21-25 y1l % 11.3 ve
7’si 26 yil ve iizeri % 3.0 oldugu tespit edilmistir. 1 yil alt1 secenegi sadece 1 kisi
oldugundan, 1-5 yil seceneginin i¢inde degerlendirilmistir. Personelin tecriibeli

oldugu sodylenebilir.

Cizelge 4.20: imkan Olsa Kurumdan Ayrilma Durum Dagilimi

imkan Olsa Kurumdan Ayrilma [Frekans Yiizde  |Birikimli

Yiizde
|Evet [56 24,3 24,3
Hayir 174 75,7 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan imkan olsa kurumdan ayrilma sorusuna 56’s1 evet % 24.3,
174’1 1se hayir % 75.7 oldugu sonucuna varilmistir. Hayir, cevabini veren personel
sayist daha fazla oldugunu ve personelin kurumunda ayrilmak istemedigini

sOyleyebiliriz.

Cizelge 4.21: Aylik Gelir Dagilimi

[Frekans Yiizde Birikimli
|Avlik Gelir Yiizde
700-999 TL 12 5,2 5,2
1000-1999 TL 92 40,0 45,2
2000-2999 TL 115 50,0 05,2
3000-4999 10 4,3 99,6
5000 TL ve 1 4 100,0
Uzeri
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan aylik gelir sorusuna, 12°si 700-999 TL % 5.2, 92’°si 1000-1999
TL % 40.0, 115’1 2000-2999 TL % 50.0, 10’u 3000-4999 TL % 4.3, 1’1 5000 TL ve

tizeri %.4 tespit edilmistir. Personelin aylik geliri gogunlukla 2000-2999 TL dir.
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Cizelge 4.22: Kurumumda Daha Cok Manevi Nitelikli (Terfi, Takdir, Yetki
Artirrma. ..) Gibi Odiiller Verilmektedir

[Frekans  |Yiizde [Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 34 14,8 14,8
Katilmiyorum |53 23,0 37,8
Fakrim yok 45 19,6 57,4
Katiliyorum le4 27,8 85,2
[Kesinlikle katiliyorum 34 14,8 100,0
Toplam 230 100,0

Aylik gelirin is tatmini tizerindeki énem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- ddiillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin is tatmini iizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiigiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maast
yiikksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiikksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cizelge 4.23: Kurumumuzda Odiiller Personele Adil Bir Sekilde Verilmektedir

[Frekans [Yiizde  [Birikimli
Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 40 17,4 17,4
Katilmiyorum 48 20,9 38,3
Fakrim yok 78 33,9 72,2
katiliyorum |50 21,7 93,9
Kesinlikle katiliyorum 14 6,1 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin % 28’1 kurumunda odiillerin adil bir sekilde verildigini
diisiiniirken, % 34’lin fikri yok ve % 38’1 de kurumunda 6diillerin adil bir sekilde
verilmedigini diisinmektedir. Personelin oldukca yiiksek oran1 kurumunda &diillerin
adil verilmedigini diisiinmektedir. Bu da personelin isinde motive olamamasina

neden olmaktadir.
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Cizelge 4.24: Kurumum Yilsonu Prim ve lkramiye Vermektedir

[Frekans [Yiizde [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 92 40,0 40,0
Katilmiyorum 45 19,6 59,6
Fikrim 27 11,7 71,3
Katiliyorum 42 18,3 89,6
[Kesinlikle katilryorum 24 10,4 100,0
Toplam 230 100,0

Kurumunda yilsonu prim ve ikramiye verildigini diisiinenler % 29’u iken, % 12’sinin
fikri yok, % 60’si ise kurumunda yilsonu prim ve ikramiye verilmedigini

distinmektedir.

Cizelge 4.25: Kurumum Yiyecek, Giyecek vb. Ayni Yardimlar Yapmaktadir

[Frekans |Yiizde [Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 19 3,3 3,3
Katilmiyorum 31 13,5 21,7
[Fikrim yok 15 6,5 28,3
Katiliyorum 91 39,6 67,8
|[Kesinlikle katiliyorum 74 32,2 100,0
Toplam 230 100,0

Tablodaki degerler 1s18inda ele aldigimizda gormekteyiz ki frekans degerleri

arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Kurumunda ayni yardimlar yapildigini diigiinenler % 72 iken, ayni yardimlar yapilip
yapilmadig1 hakkinda bilgi sahibi olmayan % 7 ve ayni yardimlar yapilmadigini
diistinenler ise % 22°dir. Personelinde is¢i ve diger personel boyle bir yardimin

yapilmadig: diisiiniilebilir.
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Cizelge 4.26: Kurumum Degerlendirme ve Terfi Sisteminden Memnunum

Frekans Yiizde  |Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 36 15,7 15,7
Katilmiyorum 55 23,9 39,6
Fikrim yok 42 18,3 57,8
Katiliyorum 70 30,4 88,3
Kesinlikle katilryorum 27 11,7 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin % 42’si kurumun degerlendirme ve terfi sisteminden memnun

iken, ankete katilanlarin % 40’1 kurumun degerlendirme ve terfi sisteminden

memnun degildir.

Cizelge 4.27: Aldigim Odiil Isimi Sevmemi, Isime Ilgi Duymami ve Calisma

Arzumda Artis1 Saglamaktadir

[Frekans [Yiizde [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 27 11,7 11,7
Katilmiyorum 33 14,3 26,1
|Fikrim yok 33 14,3 40,4
Katiliyorum 83 36,1 |76,5
Kesinlikle katiliyorum |54 23,5 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin % 60’ 1 kurum tarafindan verilen 6diiliin motivasyon sagladigini

sOylerken, ankete katilanlarin % 26’s1 kurum tarafindan verilen 6diiliin motivasyon

tizerinde etkisi olmadigini1 sdylemektedir.
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Cizelge 4.28: Yaptigim Is Benim I¢in Mutluluk (Tatmin, Kendini ifade Etme vb. )

Kaynag Oldugu I¢in Herhangi Bir Odiil Beklentisi icinde Olmamaktayim

[Frekans Yiizde  [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 18 7.8 7.8
Katilmiyorum 74 32,2 40,0
[Fikrim yok 21 9,1 49,1
Katilmiyorum 65 28,3 77,4
Kesinlikle katilryorum 52 22,6 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin % 51°lik bir kism1 sevdigi isi yaptigi i¢in 6diil beklentisi iginde

olmadigini ifade ederken, ancak % 40°lik bir kismi isi yaparken 6diil beklentisi

icinde oldugunu ifade etmistir. Personelin biliylik ¢cogunlugu isini yaparken odiil

beklentisi i¢inde olmamaktadir.

Cizelge 4.29: Fiziksel Calisma Sartlar1 Motivasyonumu Etkilemektedir

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 0 3,9 3,9
Katilmiyorum 24 10,4 14,3
|Fikrim yok 11 4,8 19,1
Katiliyorum 100 43,5 62,6
Kesinlikle katilryorum 86 37,4 100,0
Toplam 230 100,0
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Aylik gelirin is tatmini tlizerindeki énem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- 6diillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin is tatmini tizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiiciik oldugu igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maasi
yiikksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cizelge 4.30: Isimle lgili Fikir Danisilmas1 Motivasyonum I¢in Cok Onemlidir

[Frekans  [Yiizde [Birikimli
Yiizde
Katilmiyorum 3 1,3 1,3
Fikrim yok 11 4.8 6,1
Katiliyorum 123 53,5 59,6
[Kesinlikle katiliyorum 93 40,4 100,0
Toplam 230 100,0

Bu cizelge oranlar ciddi bir sekilde degisiklik gostermektedir. Ankete katilanlarin %
94’ liik bir kismi islerini yaparken konu hakkinda fikir danigilmasi motivasyonlari
icin 6nemli oldugunu, % 1’ lik bir kismu ise islerini yaparken fikir danisilmasi
motivasyonlari i¢in 6nemli olmadigim diistinmektedir. % 5’ lik bir kisim ise bu konu

hakkinda fikri olmadigini belirtmektedir.

Cizelge 4.31: Kurumumdaki Kural, Politika ve Odiillendirme Sistemleri Isimi Iyi

Yapmami Kolaylastirtyor

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 20 8,7 8,7
Katilmiyorum 37 16,1 24.8
Fikrim yok 34 14,8 39,6
Katiliyorum 94 40,9 80,4
[Kesinlikle katiliyorum 45 19,6 100,0
Toplam 230 100,0
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Kurumundaki kural, politika ve 0&dillendirme sistemleri isini iyi yapmasini

kolaylastirdigin1 diistinenler % 60.5 civarindayken, kurumundaki kural, politika ve

civarindadir. % 15’ lik bir grubun da fikri olmadig1 goriilmektedir.

Cizelge 4.32: Isimi Yapabilmem igin Gerekli Olan Kaynak ve Araglara Sahip

Olmam Motivasyonumu Arttirir

[Frekans Yiizde  [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 3 1,3 1,3
Katilmiyorum 3 1,3 2,6
Fikrim yok 7 3,0 5,7
Katiliyorum 100 43,5 49,1
Kesinlikle katilryorum 117 50,9 100,0
Toplam 230 100,0

Cizelge 4.33: Meslek Hayatim1 Bu Kurumda Gegirmekten Mutluluk Duyuyorum

[Frekans Yizde  [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 3] 2,6 2.6
Katilmiyorum 30 13,0 15,7
Fikrim yok 34 14,8 30,4
Katiliyorum 101 43,9 74,3
Kesinlikle katilmiyorum |59 25,7 100,0
Toplam 230 100,0

Personelin % 70’ lik kesimi meslek hayatin1 bu kurumda gec¢irmekten mutluluk
duydugunu, % 16’ s1 da meslek hayatin1 bu kurumdan geg¢irmekten mutluluk

duymadigini ifade etmektedir. % 15’ 1 de fikri olmadigini ifade etmektedir.
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Cizelge 4.34: Kurumumdaki

Diustinmiiyorum

Olanaklar1 Bagka

Bir Kurumda Bulacagimi

[Frekans Yizde  [Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 15 6,5 6,5
[katilmiyorum |60 26,1 32,6
Fikrim yok 44 19,1 51,7
Katiliyorum 76 33,0 84,8
Kesinlikle katilryorum 35 15,2 100,0
Toplama 230 100,0

Ankete katilanlarin % 48’ 1 kurumunda buldugu olanaklari baska bir kurumda

bulamayacagini, % 33’ i ise tersini diistinmektedir. Personelin motive olmus bigimde

caligmasini saglamak i¢in tim olanaklarini kullandirdigini sdyleyebiliriz.

Cizelge 4.35: Isim Caba Sarf Etmeme Degecek Bir Istir

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katiltilmiyorum 2 9 9
[katilmiyorum 11 4.8 5,7
Fikrim yok 20 8,7 14,3
Katiliyorum 123 53,5 67,8
Kesinlikle katiliyorum 74 32,2 100,0
Toplam 230 100,0
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Cizelge 4.36: Kurumumda Odiiller Beklentilerim Dogrultusunda Gergeklesmektedir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 32 13,9 13,9
katilmiyorum 75 32,6 46,5
Fikrim yok 55 23,9 70,4
katiliyorum 59 25,7 96,1
Kesinlikle katiliyorum 9 3,9 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin kurumdaki 6diil beklentisinin yiiksek oldugu ve bu 6diillendirme
dogrultusunda ¢aligmalarinda motivasyonunu yiiksek tuttugu goriilebilmektedir.
Bunun yaninda kurumda ki 6diillendirmenin calisanin beklentisi dogrultusunda

gerceklestigini %68 oraninda katilim ile gérmekteyiz.

Personelin % 30°u kurumda o&diiller beklentisi dogrultusunda gerceklestigini, %
46.5’1 ise oOdiillerin beklentileri dogrultusunda ger¢eklesmedigini diistinmektedir.
Biiytik cogunluk 6diillerin beklentisini karsilamadigini, % 30’luk bir kesim 6diillerin

beklentisini karsiladigini sdylemektedir.

Cizelge 4.37: Kurumumdan Daha Cok Maddi Nitelikli (Ucret, Fiziksel Kosullar...)
Gibi Odiiller Beklemekteyim

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 25 10,9 10,9
Katilmiyorum 26 11,3 22,2
Fikrim yok 33 14,3 36,5
Katiliyorum 77 33,5 70,0
[Kesinlikle katiliyorum |69 30,0 100,0
Toplam 230 100,0
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Kurumundan manevi nitelikli 6diillerden ¢ok maddi nitelikli odiiller bekleyenler %
63.5 civarindayken, % 22’si ise maddi nitelikli odiiller beklemektedir. % 14’lik
kesimin de fikri yoktur. Ankete katilanlardan biiyiikk ¢ogunlugunun kurumundan

maddi nitelikli 6diiller bekledigini sdyleyebiliriz.

Cizelge 4.38: Kurumumdan Daha Cok Manevi Nitelikli (Terfi, Takdir, Yetki
Artirimu...) Gibi Odiiller Beklemekteyim

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 10 4,3 4.3
Katilmiyorum 18 7,8 12,2
Fikrim yok 29 12,6 24.8
Katiliyorum |91 39,6 64,3
[Kesinlikle katiliyorum 82 35,7 100,0
Toplam 230 100,0

Kurumundan manevi nitelikli édiiller bekleyenler % 75 civarindayken, % 12’si ise
manevi nitelikli odiiller beklemektedir ve bu oldukga yiiksek bir orandir. % 13’liik
kesimin de fikri yoktur. Ankete katilanlardan biiylik cogunlugunun kurumundan
manevi nitelikli odiiller bekledigini sdyleyebiliriz.  Manevi nitelikli ~ 6diil

bekleyenlerin cogunlugu maddi édiiller de beklemektedir.

Cizelge 4.39: Kurumum Tarafindan Verilen Odiil Beklentim Dogrultusunda
Olmazsa Ise Kars Ilgim Diiser

|Frekans Yiizde Birikimli
Yiizde

|[Kesinlikle katilmiyorum 20 8,7 8,7
Katilmiyorum 49 21,3 30,0
Fikrim yok 40 17,4 A7 .4
Katiliyorum 80 34,8 82,2
[Kesinlikle katiliyorum 41 17,8 100,0
Toplam 230 100,0
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Ankete katilanlarin % 53’liik bir kismi1 verilen ddiillerin beklentileri dogrultusunda
olmazsa ise karsi ilgisinin distiigiinii ancak % 30’luk kismi ise bu fikre
katilmadiklarin1 bildirmislerdir. Bu da verilen 0&diillerin personelin beklentisi
dogrultusunda olmasini gerektigini aksi takdirde personelin ise karsi ilgisinin

diisecegini gostermektedir.

Cizelge 4.40: Aldigim  Odiiliin - Beklentimi  Karsilamas1  Isteki  Verimimi
Arttirmaktadir
[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
[Kesinlikle Katilmiyorum 12 5,2 5,2
Katilmiyorum 21 9,1 14,3
Fikrimm yok 18 7,8 22,2
Katiliyorum 117 50,9 73,0
|[Kesinlikle katiliyorum 62 27,0 100,0
Toplam 230 100,0

Aylik gelirin is tatmini lizerindeki onem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- odiillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin is tatmini tizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiiciik oldugu icin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maasi
yiksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cizelge 4.41: Kurumdan Bekledigim Odiilii Almam Kurum Igin Degerli Oldugumun

Bir Gostergesidir.

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
[Kesinlikle katilmiyorum 16 7,0 7,0
Katilmiyorum 24 10,4 17,4
Fikrim yok 20 8,7 26,1
Katiliyorum 98 42,6 68,7
[Kesinlikle katiliyorum 72 31,3 100,0
Toplam 230 100,0
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Cizelge 4.42: Onemli Bir Unvana Sahip Olmay1 Daha Yiiksek Maash Bir Ise Tercih

Ederim

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilryorum 26 11,3 11,3
Katilmiyorum |66 28,7 40,0
[Fikrim yok 38 16,5 56,5
Katiliyorum |66 28,7 85,2
Kesinlikle katilryorum 34 14,8 100,0
Toplam 230 100,0

Aylik gelirin is tatmini lizerindeki onem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- ddiillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin ig tatmini tizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiigiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maasi
yiksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiiksek oldugunu
sOyleyebiliriz. Seviyesi yiiksek lisans, lisans ve yiiksekokul olanlar, tercih

etmeyecegini sdyleyenler ise is¢i ve diger ¢alisanlarin oldugunu diisiinebiliriz.

Cizelge 4.43: Yiikselme Olanaklar1 Meslegimde Motivasyonum Igin Cok Onemlidir.

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum I5 2,2 2,2
Katilmiyorum 17 7.4 9,6
Fikrim yok 24 10,4 20,0
Katiliyorum 108 47,0 67,0
Kesinlikle katiliyorum 76 33,0 100,0
Toplam 230 100,0
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Cizelge 4.44: Yaptigim sle Ilgili Ovgii Dolu Sézler Almam Motivasyonumu Olumlu

Yonde Etkiler

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katilmiyorum 4 1,7 1,7
Katilmiyorum |9 3,9 5,7
Fikrim yok 10 4,3 10,0
Katiliyorum 110 47,8 57,8
|[Kesinlikle katiliyorum o7 42,2 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlardan % 90’Iik kesim yaptigi isle ilgili 6vgii dolu sozler almanin
motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini, % 6’lik kesim ise etkilemedigini
belirtirken, % 4’liikk kesim de fikri olmadigini bildirmistir. Yoneticilerin 6vgii dolu

sOzler personelin motivasyonu i¢in oldukca 6nemlidir diyebiliriz.

Cizelge 4.45: Yaptigim Islerden Memnun Olunmasi Motivasyonumu Olumlu Y&nde

Etkiler

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
|[Kesinlikle katiliyorum I5 2,2 2,2
Katilmiyorum 2 9 3,0
Fikrim yok 10 4.3 7,4
Katiliyorum 107 46,5 53,9
[Kesinlikle katiliyorum 106 46,1 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilanlarin %

93’1 yaptig1

islerden memnun olmasi

durumunda

motivasyonunun olumlu yonde etkiledigini, % 3’liikk bir oran ise motivasyonunun
etkilemedigini soylemektedir. Oldukg¢a fazla sayilabilecek bir ¢ogunluk yaptigi
islerden memnun olundugunda motivasyonunun olumlu yoénde etkilenecegini

sOylemektedir
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Cizelge 4.46: Calisma Yerim Yeterli Biiytlikliiktedir

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 31 13,5 13,5
Katilmiyorum o4 27,8 41,3
Fikrim yok 21 9,1 50,4
Katiliyorum o0 39,1 89,6
Kesinlikle katiliyorum 24 10,4 100,0
Toplam 230 100,0

Ankete katilan personelin, % 49.5° 1 ¢alisma yerinin yeterli biiyiikliikte oldugunu, %
41’1 de bu goriise katilmadigini belirtmistir. Sonug birbirine yakin oranlardir. Genel

olarak memnuniyet yiiksektir.

Cizelge 4.47: Kurumumda Rahat Calisma Ortami1 Mevcuttur

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesenlikle katilmiyorum 22 9,6 9,6
Katilmiyorum 49 21,3 30,9
Fikrim yok 19 3,3 39,1
Katiliyorum 109 47,4 86,5
Kesinlikle katilryorum 31 13,5 100,0
Toplam 230 100,0

Aylik gelirin is tatmini tlizerindeki énem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- 6diillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin is tatmini tizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiigiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maast
yiksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.
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Cizelge 4.48: Basarisiz ve Yetersiz Oldugumuzda Yonetimin Sagladigi Destekten

Memnunum

[Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 16 7,0 7,0
Katilmiyorum 38 16,5 23,5
Fikrim yok A4 19,1 42,6
Katiliyorum o1 39,6 82,2
Kesinlikle katilryorum 41 17,8 100,0
Toplam 230 100,0

Aylik gelirin is tatmini lizerindeki onem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- 6diillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-ig
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin ig tatmini tizerindeki 6nem diizeyi 0.05’ten
kiigiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir. Bu sayede, maas1
yiksek olan personelin isten tatmin olma diizeyinin de yiiksek oldugunu

sOyleyebiliriz.

Cizelge 4.49: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yonetici Personel Iliskisinin Cinsiyet Ile Iliskisi

Faktorler Cinsiyet [N - SK t Onem
Odiillendirme |[Kadin 91 3.254 71 -420 [Anlamsiz
Erkek  ]139 3.298 .80 -432 101
Motivasyon  [Kadin 91 3.714 .58 121 Anlamsiz
Erkek  [139 3702 |76 127 371
Beklenen OdiillKadin 01 3.391 59 -211 Anlamsiz
-Is Tatmini  [Erkek  [139 3.407 |56 208 989
Kurumun Kadin 91 3.602 .63 -158 Anlamsiz
Fiziki Yapist  [Erkek  [139 3.615 64 -159 A28
Y Onetici 4Kadin 91 3.273 .82 046 Anlamsiz
Personel Erkek 139 3.268 a7 045 438
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Yukaridaki tabloda o6diillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki
yapisinin, yonetici personel iligkisinin cinsiyet ile iligkisine yer verilmistir. 139 erkek
personelin ve 91 bayan personelin katildigi ankette, cinsiyetin Odiillendirme
iizerindeki onem diizeyi .191°dir. Onem diizeyi goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikkm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu nedenle

odiillendirme faktorii cinsiyete bagl olarak farklilik gostermemektedir.

Cinsiyetin motivasyon lizerindeki énem diizeyi .371°dir. Bu deger goriildiigi gibi
0.05 ten biiyiikkm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Motivasyon faktorii cinsiyete bagli olarak farklilik géstermemektedir.

Ankete katilanlarin verdigi cevaplara gore, cinsiyetin is tatmini iizerindeki dnem
diizeyi .989’dur. Goriildigi gibi 0.05 ten biiyikm oldgiigiindan istatiksel olarak
anlaml bir farklilhik bulunamamistir. Buna gore is tatmini faktorii cinsiyete bagh

olarak farklilik gostermemektedir.

139 erkek personelin ve 91 bayan personelin katildig1 ankette, cinsiyetin kurumun
fiziki yapis1 lizerindeki Onem diizeyi .428 olarak bulunmustur. Analiz sonucunda
bulunan .428 degeri goriildiig gibi 0.05 ten biiyiikkm oldgiigiindan istatiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunamamigstir. Diger bir ifade ile kurumun fiziki yapisi

cinsiyete bagli olarak farklilik gostermemektedir.

Kurumdaki cinsiyet dagiliminin, cinsiyetin yonetici personel iligkisi lizerindeki dnem
diizeyi .438 oldugu goriilmektedir gorildiigi gibi 0.05 ten biiylikm oldgiiglindan
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Ek olarak yonetici personel

iligkisi cinsiyete bagli olarak farklilik gostermemektedir.

Aylik gelirin is tatmini tlizerindeki énem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- ddiillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Bu sayede, maas1 yiiksek olan personelin isten tatmin

olma diizeyinin de yiiksek oldugunu soyleyebiliriz.
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Cizelge 4.50: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yénetici Personel Iliskisinin Yas ile iliskisi

Faktorler Yas IN SK |Onem Diizeyi

Odiillendirme 20-25 28 [3.510 |73
2635|106 [3.245 |77 |Anlamsiz
3645 63 [3.251 [81 |40

46 ve usti |33 |3.255 |.68

[Motivasyon 20-25 28 3.928 |92
26-35 106 |3.688 |.69 |Anlamsiz
36-45 63 [3.646 |66 | 340

46 ve lstii |33 [3.697 |.54

Beklenen Odiil - Is Tatmini 20-25 28 |3.467 |.45
26-35 106 [3.357 |.62 |Anlamsiz
36-45 63 [3.417 |57 | 738

46 ve iistii |33 [3.451 |.52

Kurumun Fiziki Yapisi 20-25 28 13.742 |52
26-35 106 [3.624 |61 [Anlamsiz
36-45 63 [3.590 |63 | 4382

46 ve iistii |33 13.490 .80

Y 6netici - Personel Iliskisi 20-25 28 13.362 |.75
26-35 106 [3.322 |.80 |Anlamsiz
36-45 63 [3.238 |82 | 444

46 ve lstii |33 [3.086 |.75

Tabloda odiillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki yapisinin,
yonetici personel iligkisinin yas ile iligkisine yer verilmistir. 139 erkek personelin ve
91 bayan personelin katildig1 ankette, yasin odiillendirme tlizerindeki 6nem diizeyi
420 olarak bulunmustur. Buna gore goriildiigii gibi 0.05 ten biiyilkm oldgiigiindan
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu bulgular 1s18inda

odiillendirmenin yasa bagli olarak farklilik géstermedigi sonucuna varilmastir.

Yasin motivasyon iizerindeki 6nem diizeyi .340°dir. goriildiigi gibi 0.05 ten biiyiikm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Motivasyon

faktoriin yasa bagl olarak farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir.
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Ankete katilanlarin verdigi cevaplara gore, yasin is tatmini lizerindeki énem  diizeyi
.738 bulunmustur. goriildigi gibi 0.05 ten biiylikm oldgiigiindan istatiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunamamistir. Buna gore is tatmini faktorii yasa bagl olarak

farklhilik géstermedigi sonucuna varilmistir.

Farkli yas gruplarindaki personelin kurumun fiziki yapisi arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli degildir. Cilinkii 6nem diizeyi .482°dir ve goriildiigii gibi 0.05 ten
biiylikm oldugundan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir ve bu

sonuca varilmstir.

Kurumdaki yas dagilimmnin yonetici personel iligskisine bakildiginda 6nem
diizeyinin.444 bulundugu goriilmektedir. S6z konusu olan deger goriildiigii gibi 0.05
ten bilylikm oldugundan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. EK
olarak yonetici personel iliskisi yasa bagl olarak farklilik géstermedigi sonucuna

varilmisgtir.

Cizelge 4.51: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Ydnetici Personel Iliskisinin Statii ile liskisi

X Onem
[Odiillendirme Miidiir 8 4.178 .60
Memur 114 3.335 .80 Anlamly
Isci 77 3.129 .70
Digerleri 31 3.221 .67 .002
Motivasyon Miidiir 8 3.925 .84
Memur 114 3.680 .59 Anlamsiz
Isci 77 3.749 .85
Digerleri 31 3.645 .55 .693
Beklenen Odiil - Is[Miidiir 8 3.863 .38
- Memur 114 3.444 .65
Tatmini Tsci 77 3377 A5 Anlamli
Digerleri 31 3.184 .52 .015
Kurumun FizikiMiidiir 8 3.725 .58
Y apisi Me.mur 114 3.571 10 Anlamsiz
Isci 77 3.641 .57
Digerleri 31 3.645 .53 .816
YoOnetici - PersonelMidiir 8 3.892 .81
Mliskisi }\: Ceimur %4 gi;g 33 Anlamsiz
Digerleri 31 3.336 .70 .095
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Yukaridaki tabloda o6diillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki
yapisinin, yonetici personel iligkisinin statii ile iliskisine yer verilmistir. Statliniin
odiillendirme tiizerindeki onem diizeyi .002, goriildigii gibi 0.05 ten biyiikm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Diger bir ifade ile
odiillendirmenin  statiiye bagli olarak istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu da yiiksek statiiye sahip olan personelin 6diillendirilmeye daha

¢ok 6nem verdigini gostermektedir.

Ankete katilanlarin verdigi cevaplara gore, statliniin motivasyon iizerindeki énem
diizeyi .693’tlir, goriuldigi gibi 0.05 ten biiylikm oldgiigiindan istatiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunamamistir. Buna gore motivasyon faktorii statiiye bagh

olarak farklilik gostermez.

Statiiniin i tatmini tizerindeki 6nem diizeyi .015’tir. goriildigii gibi 0.05 ten biiyiikkm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Is tatmini faktorii
statiiye bagli olarak farklilik gostermektedir. Dolayisiyla miidiir gibi iist seviyede

bulunan personelin is tatmini daha yiiksektir yargisina varabiliriz.

Statii farkliligin personelin kurumun fiziki yapisi arasindaki iligkinin istatistiksel
olarak onem diizeyi .816’dir. Onem diizeyi .816, goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Yonetici personel iliskisinin statii ile iliskisine bakildiginda 6nem diizeyi .095 oldugu
goriilmektedir. gortldigi gibi 0.05 ten biylikm oldgigiindan istatiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu durumda yonetici personel iligkisi statiiye

bagl olarak farklilik gostermez.
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Cizelge 4.52: QOdiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yonetici Personel Iliskisinin Medeni Durum {le iliskisi

Faktorler Medeni [N _ SK t Onem

Odiillendirme [Evli 145 3.235 .79 -1.166 Anlamsiz
IBekar 85 3.358 73 -1.190 433

Motivasyon  |EVli 145 3.664 .66 -1.227 Anlamsiz
IBekar 85 3.781 74 -1.119 519

Beklenen OdullEvli 145 3.393 59 -.264 Anlamsiz

- Is Tatmini  |Bekar 85 3.414 .55 -.268 492

Kurumun Evli 145 3.608 .66 -.067 Anlamsiz

Fiziki Yapis1 |Bekar 35 3.614 .59 -.069 448

Y Onetici Evli 145 3.282 79 313 nlamsiz
Bekar 85 3.248 .80 311

Personel .766

Tabloda yer alan odiillendirme, motivasyon, is tatmini, kurumun fiziki yapisi,
yonetici personel iliskisi ile medeni durum arasindaki istatistik incelenmistir. 145
evli personel ve 85 bekar personelin medeni durumun 6diillendirme iizerindeki 6nem
diizeyi .433’tiir. Sozii edilen deger 0.05’ten biiyiik oldugu i¢in istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamastir. Diyebiliriz ki 6diillendirme medeni duruma bagl

olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Verilen cevaplara gore, medeni durumun motivasyon {iizerindeki onem diizeyi.
519°dur. goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgigiindan istatiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Bu nedenle motivasyon faktdrii medeni duruma bagh

olarak farklilik gostermez.

Medeni durum is tatmini lizerindeki onem diizeyi .492’dir gorildiigii gibi 0.05 ten
biiyilkm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu
yiizden aralarinda istatistiksel olarak bir fark bulunmamistir. Is tatmini faktdriiniin

medeni duruma bagl olarak farklilik gostermedigini sdyleyebiliriz.

Personelin medeni durumun kurumun fiziki yapist arasindaki iligkinin istatistiksel
olarak 6nem diizeyi .448’ tir. Bu say1 goriildiigi gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiiglindan

istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.
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Yonetici personel iligkisinin medeni durum arasinda 6nem diizeyi .776 oldugu
goriilmektedir ve bu deger goriildigi gibi 0.05 ten biiyiikm oldgligiindan istatiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna gore yonetici personel iligkisi

medeni duruma bagli olarak farklilik géstermez.

Cizelge 4.53: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yonetici Personel Iliskisinin Egitim Diizeyi Ile iliskisi

Faktorler Egitim Diizeyi [N N SK Onem
Odiillendirme ~ [Ortadgretim |67 3.204 73
Y_l'iksekokul 63 3.294 71 Anlamsiz
Lisans 78 3.316 .78
Yiiksek lisans [22  [3.344 1.00 804

Motivasyon Ortaogretim |67 3.706 .94
Yiiksekokul |63 3.630 .52

- Anlamsiz
Lisans 78 3.737 .53
Yiksek lisans [22  [3.827 79 672
Beklenen Odiil HOrtadgretim |67 3.405 .54
is Tatmini Yll'jksekokul 63 3.384 .49 Anlamsiz
Lisans 78 3.428 .62
'Yiksek lisans |22 3.343 .70 930
Kurumun FizikifOrtaogretim |67 3.510 .65 Anlamsiz
Yapisi Y_l'jksekokul 63 3.657 .69 498
Lisans 78 3.656 .55
Yiksek lisans |22 3.618 .68
Y Onetici -Ortadgretim |67 3.179 .78 Anlamsiz

Lisans 78 3.349 .78
'Yiiksek lisans |22 3.311 1.01

Tabloya bakildiginda 6diillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki
yapisinin, yonetici personel iligkisinin egitim diizeyi ile iliskisi goriilmektedir. Anket
verilerine gore, egitim diizeyinin ddiillendirme iizerindeki 6nem diizeyi .804’tiir.

goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik

70



bulunamamistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak ddiillendirme egitim diizeyine bagl

olarak farklilik gostermemektedir diyebiliriz.

Egitim diizeyinin motivasyon iizerindeki dnem diizeyi .672’dir. Egitim diizeyinin
motivasyon tizerindeki etkisine bakildiginda 6nem diizeyi gorildiigii gibi 0.05 ten
biiyiikm oldugundan istatiksel olarak anlamli bir farklilk bulunamamuistir.

Motivasyon faktorii ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Personelin verdigi cevaplara gore, egitim diizeyinin is tatmini lizerindeki ortak
etkisinin onem diizeyi 930’dur. Gorildiigii gibi 0.05 ten biiyiikkm oldgiligiindan
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna gore is tatmini faktorii

egitim diizeyine bagli olarak farklilik géstermez.

Farkli egitim diizeyindeki personelin kurumun fiziki yapisi ile ilgili diisiinceleri
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Ciinkii 6nem diizeyi .498 ve bu
deger de 0.05’ten biiyiik oldugu i¢indir. Egitim diizeyi ile yonetici personel iligkisi
arasindaki 6nem diizeyi ise .629’tur. Buna gore 6nem diizeyi goriildiigii gibi 0.05 ten
biiylikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Y onetici

personel iliskisi egitim diizeyine bagl olarak farklilik gostermemektedir diyebiliriz.

Cizelge 4.54: QOdiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yénetici Personel Iliskisinin Mesleki Hizmet Siiresi ile liskisi

Mesleki Hizmet Siiresi
Faktorler N | SK [Onem Diizeyi
X
Odiillendirme lile5yil 77 13.322 |72
6 ile 10 y1l 64 [3.290 |82 |Anlamsiz
11il 20 yil 56 [3.208 |79 |833
21 ile 35 yil 26 [3.126 |78
36 ve lizeri 7 [3.163 |56
Motivasyon lile 5 yil 77 13.698 |52
6 ile 10 yil 64 [3.793 |96 [Anlamsiz
11 ile 20 yil 56 [3.678 |53 [111
21 ile 35 yil 26 [3.457 |72
36 ve lizeri 7 [4.171 |28
Beklenen Odiil — Ig|l yil 5 yil 77 13.399 |51
Tatmini 6 ile 10 yil 64 [3.360 |64 |Anlamsiz
11 iel 20 yil 56 [3.479 [53 |318
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21 ile 25 yil 26 [3.262 |64
26 ve lizeri yil 7 13.701 |51
Kurumun Fiziki Yapis1 lile 5 yil 77 13.680 |55
6 ile 10 y1l 64 [3.665 |61 [Anlamh
11 ile 20 yil 56 [3.625 |50 [013
21 ile 25 yil 26 [3.200 |93
26 ve lizeri 7 [3.742 |87
Y 6netici - Personel iliskisi |1 ile 5 yil 77 13.276 |75 [Anlamsiz
6 ile 10 y1l 64 [3.406 |78 342
11 ile 20 y1l 56 [3.234 |80
21 ile 25 yil 26 [3.038 |93
26 ve lizeri 7 3.102 |61

Odiillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki yapisinin, ydnetici
personel iliskisinin mesleki hizmet siireleri ile iliskisine yer verilmistir. Verilere
gore, ilk olarak mesleki hizmet siiresinin ddiillendirme ile iligkisine bakildiginda
onem diizeyi .833 bulunmustur. goriildigii gorildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm
oldgigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. S6z konusu bu
sonuctan yola ¢ikarak odiillendirme mesleki hizmet siiresine bagli olarak farklilik

gostermemektedir diyebiliriz.

Mesleki hizmet siiresinin motivasyon iizerindeki énem diizeyi .111°dir. Onem diizeyi
gorildiigt gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamamaistir. Motivasyon faktorii ile mesleki hizmet siiresi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yoktur.

Ankete verilen cevaplara gore, mesleki hizmet siiresinin is tatmini lizerindeki 6nem
diizeyi .318’dur. buradan da anlasilagagi gibi 0.05 ten biylikm oldgiigiindan
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Is tatmini faktorii mesleki

hizmet siiresine bagl olarak farklilik gostermemektedir.

Mesleki hizmet stiresi farkli olan personelin verdigi cevaba gore, mesleki hizmet
stiresi 1le kurumun fiziki yapisi arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir. Ciinkii
onem diizeyi .013 olarak saptanmistir ve bu deger goriildiigl gibi 0.05 ten biliyilikm
oldgtigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sebeple de,
meslekte uzun yillar gecirmemis olan personelin kurumun fiziki yapisina 6nem

verdigi sOylenebilir.
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Son olarak mesleki hizmet siiresi ile yonetici personel iliskisinin 6nem diizeyi ise
.342°dir. Buna gore onem diizeyi gorildiigii gibi 0.05 ten biiyilkkm oldgiigiindan
istatiksel olarak anlamli bir farkliik bulunamamistir. Yonetici personel iliskisi

mesleki hizmet siiresine bagli olarak farklilik gostermemektedir diyebiliriz.

Cizelge 4.55: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yénetici Personel Iliskisinin Kurumdan Ayrilma istegi Ile iliskisi

Kurumdan X
Faktorler Ayrilma N SK It Onem
Odiillendirme [Evet 56 2.757 .60 -6.323  |Anlamsiz
Hayir 174 3.449 74 -7.012 |127
Motivasyon |Evet 56 3.444 52 -3.303  |Anlamsiz
Hayir 174 3.792 |72 -3.884 | 082
Beklenen Evet 56 2.969 45 -7.141  |Anlamh
Odiil - Is|Hayir 174 3542 |54 -7.813  |027
Kurumun Evet 56 3.342 .64 -3.705  |Anlamsiz
Fiziki Yapist |[Hayir 174 3.696 |61 -3.599 [ 773
Y Onetici -|Evet 56 2.683 .69 -6980  |Anlamsiz
Personel Hayir 174 3.458 13 -7.146 701

Bu tabloda ise, Odiillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki
yapisinin, yonetici personel iliskisinin kurumdan ayrilma istegi ile iliskisine yer

verilmistir.

230 personelin katildig1 ankette, kurumdan ayrilma isteginin Odiillendirme
tizerindeki etkisini Onem diizeyi .127 olarak bulunmustur. Buna gore deger
goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu bulgular dogrultusunda o6diillendirmenin kurumdan ayrilma

isteginin odiillendirmeye bagli olarak farklilik géstermedigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Kurumdan ayrilma istediginin motivasyon iizerindeki etkisine bakildiginda 6nem
diizeyi .082 oldugu goriilmektedir. Bu deger gorildigi gibi 0.05 ten biiyiik

oldugugundan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Motivasyon
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faktorlinlin kurumdan ayrilma isteginin motivasyon faktoriine bagl olarak farklilik

gostermedigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Tablonun satir ve siitununa baktigimizda kurumdan ayrilma istediginin is tatmini
tizerindeki 6nem diizeyi .027 ve bu degerin gorildiigi gibi 0.05 ten biiyiik
oldugugundan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu bulgular
1s181inda kurumdan ayrilma isteginin personelin isten tatmin olup olmadigina baglh

olarak farklilik gdsterdigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Personelin kurumdan ayrilip ayrilmak istemedigi ile kurumun fiziki yapisi arasindaki
istatistiksel deger .773’tlir. buradan da anlagilacagi gibi bu degerler 0.05 degerinden

biiylik oldugundan anlamli bir farkliligin olmadigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Personelin kurumdan ayrilma istegi ile yonetici personel iligkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur. Tabloda aralarindaki 6nem diizeyinin. 701
bulundugu goriilmektedir. Buradan ki verilerden yola ¢ikarak 0.05 den biiyiik 6ldiigi

goriildiigiinden anlami bir farkliligin olmadig1 kanaatine verilmistir.

Cizelge 4.56: Odiillendirmenin, Motivasyonun, Is Tatminin, Kurumun Fiziki

Yapisinin, Yénetici Personel Iliskisinin Aylik Gelir ile liskisi

Faktorler Aylik Gelir [N B SK Onem
Odiillendirme [700-999 TL 12 3.035 40

1000-1999 TL |92 3.237 72

2000-2999 TL  [115  [3.278 79

3000-4999 TL |10 3.842 95 Anlamli

5000 TL ve iizeri |1 4.857 025
Motivasyon  [700-999 TL 12 3.516 .50

1000-1999 TL |92 3.742 68

2000-2999 TL  [115  [3.687 70

3000-4999 TL |10 3.770 96 Anlamsiz

5000 TL ve iizeri |1 4.400 689
Beklenen Odiil[700-999 TL 12 3.000 40
i Tatmini  [L000-1099TL 02 3.394 47

2000-2999 TL |15 [3.414 62

3000-4999 TL |10 3.745 84 Anlamli

5000 TL ve iizeri |1 3.818 039
Kurumun 700-999 TL 12 3.383 33

1000-1999 TL |92 3.728 58
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Fiziki Yapist [20002999 TL 115 |3.540 69
30004999 TL 10 [3.560 63 N
5000 TL ve tizeri |1 4.000

Y notici J700-099 TL 2 .09 63

Personl 1000-1099 TL |92 B.318 74 N

e 0002999 TL |15 [3.202 82

[liskisi 30004999 TL |10 [3.685 04 126
5000 TL ve tizeri |1 4571

Tabloda gosterilen odiillendirme, motivasyon, is tatmini, kurumun fiziki yapisi,
yonetici personel iligkisi faktorler ile aylik gelir arasinda istatistiksel bir anlamlilik
olup olmadigi incelenmistir. Inceleme sonucunda aylik gelirin ddiillendirme
tizerindeki onem diizeyi .025 tespit edilmistir. Bulunan bu deger 0.05’ten kiigiik
oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir ve buna gore aylik geliri

yiiksek olan personel ddiillendirildigini hissetmektedir diyebiliriz.

Anket verilerine gore, aylik gelirin motivasyon tizerindeki 6nem diizeyi .689 olarak
tespit edilmistir. goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiik oldugugundan istatiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu nedenle de motivasyon faktorii aylik gelire

bagl olarak farklilik gostermemektedir.

Aylik gelirin is tatmini lizerindeki 6nem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- 6diillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin i§ tatmini {izerindeki 6nem diizeyi goriildigi
gibi 0.05 ten biyikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu sayede, maagsi yiiksek olan personelin isten tatmin olma

diizeyinin de yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Aylik gelirin kurumun fiziki yapisi arasindaki iliskinin istatistiksel olarak Onem
diizeyi ise .167’ tir. Bu say1 gorildiigi gibi 0.05 ten biyiikm oldgiigiindan istatiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunamamistir. Aylik gelirin yonetici personel iligkisi
arasinda istatistiksel olarak 6nem diizeyi .126 tespit edilmistir ve bu deger goriildiigi
gibi 0.05 ten biiyiikm oldgigindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunamamustir.
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5. SONUC

Calismamizin bize sundugu ve anlik olarak yaptigimiz literatiire caligmalarin ve
incelemelerin  sonucumda vardigim ve elde ettigim verileri analiz ederek
motivasyonun nasil olmasi gerektigi ve bu alandaki sorunlarin neler oldugu neler

olabilecegini degerlendirmekteyim.

Motivasyon ile ilgili bir¢ok Oneri gelistirilmis bu Oneriler sistemli bir sekilde
uygulamaya konulmus ve degerlendirme kapsaminda elde edildigi diyebiliriz.

ISKUR biinyesinde ¢alisan personelin durumu analiz edilmeye ¢alisilmistir.

Bura da ki ¢alismamizda ki oranlar ciddi bir sekilde degisiklik gostermektedir.
Ankete katilanlarin % 94’ lik bir kismi islerini yaparken konu hakkinda fikir
danisilmasi motivasyonlar1 i¢in 6nemli oldugunu, % 1° lik bir kismi ise islerini
yaparken fikir danisilmas1 motivasyonlari i¢in 6nemli olmadigini diistinmektedir. %

5 lik bir kisim ise bu konu hakkinda fikri olmadigini belirtmektedir.

Ilging olan diger bir husus da nkete katilanlarm % 51°lik bir kismu sevdigi isi yaptig1
icin 0diil beklentisi i¢inde olmadiginmi ifade ederken, ancak % 40’lik bir kismi isi
yaparken 6dil beklentisi i¢inde oldugunu ifade etmistir. Personelin biiyiik cogunlugu
isini yaparken 0diil beklentisi i¢inde olmamaktadir. Buradan da &diillendirmenin
aslinda bir motive edici arag¢ olarak kullanilmas1 bize bagka ¢aligmamizin boyutlarini

sunmaktadir.

Buradanda sunu da ifade edelim nkete katilanlarin % 28’1 kurumumda 6diillerin adil
bir sekilde verildigini diisiintirken, % 34’iin fikri yok ve % 38’1 de kurumunda
odiillerin adil bir sekilde verilmedigini diistinmektedir. personelin olduk¢a yliksek
orani kurumunda ddiillerin adil verilmedigini diisiinmektedir. Bu da personelin iginde
motive olamamasina neden olmaktadir. Kurumsal kimlik adina Kurumunda ayni
yardimlar yapildigin1 diisiinenler % 72 iken, ayni yardimlar yapilip yapilmadigi
hakkinda bilgi sahibi olmayan % 7 ve ayni yardimlar yapilmadigini diistinenler ise %
22°dir. personelinde is¢i ve diger personel bdyle bir yardimin yapilmadig

diistiniilebilir.
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Odiillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, kurumun fiziki yapisinmn, ydnetici
personel iliskisinin mesleki hizmet siireleri ile iligkisine yer verilmistir. Verilere
gore, ilk olarak mesleki hizmet siiresinin 6diillendirme ile iliskisine bakildiginda
onem diizeyi .833 bulunmustur. Bu deger 0.05’ten biiyiikk oldugu igin istatistiksel
olarak anlamli bir farklik bulunmamistir. S6z konusu bu sonugtan yola ¢ikarak
odiillendirme mesleki hizmet siiresine bagli olarak farklilik gdstermemektedir
diyebiliriz.

Mesleki hizmet siiresinin motivasyon iizerindeki énem diizeyi .111°dir. Onem diizey
0.05’ten biiyiikk oldugundan istatistiksel olarak anlamli bir farklik bulunmamustir.
Motivasyon faktorii ile mesleki hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik yoktur.

Ankete verilen cevaplara gore, mesleki hizmet siiresinin is tatmini lizerindeki 6nem
diizeyi .318’dur. Bu deger 0.05’ten biiyiik oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir
farklik bulunmamustir. Is tatmini faktorii mesleki hizmet siiresine bagli olarak

farklilik gostermemektedir.

Mesleki hizmet siiresi farkli olan personelin verdigi cevaba gore, mesleki hizmet
stiresi ile kurumun fiziki yapis1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlhidir. Ciinkii
onem diizeyi .013 olarak saptanmistir ve bu deger 0.05’ten kiigiik oldugu i¢in
istatistiksel olacak anlamlidir. Bu sebeple de, meslekte uzun yillar gegirmemis olan

personelin kurumun fiziki yapisina énem verdigi sdylenebilir.

Sonradan mesleki hizmet siiresi ile yonetici personel iligkisinin 6nem diizeyi ise
.342°dir. Buna goére onem diizeyi goriildiigii gibi 0.05 ten biliylikm oldgiiglindan
istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Yonetici personel iligkisi

mesleki hizmet siiresine bagli olarak farklilik gostermemektedir diyebiliriz.

Bu tabloda ise, odiillendirmenin, motivasyonun, is tatminin, Kurumun fiziki
yapisinin, yonetici personel iligkisinin kurumdan ayrilma istegi ile iligkisine yer

verilmistir.

230 personelin katildig1 ankette, kurumdan ayrilma isteginin odiillendirme
tizerindeki etkisini Onem diizeyi. 127 olarak bulunmustur. Buna gore deger
goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunamamistir. Bu bulgular dogrultusunda o6diillendirmenin kurumdan ayrilma

isteginin odiillendirmeye bagli olarak farklilik gostermedigi sonucu ortaya ¢ikmaistir.
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Kurumdan ayrilma istediginin motivasyon iizerindeki etkisine bakildiginda 6nem
diizeyi .082 oldugu goriilmektedir. Bu gorildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan
istatiksel olarak anlamli bir farkliik bulunamamistir. Motivasyon faktoriiniin
kurumdan ayrilma isteginin motivasyon faktoriine bagli olarak farklilik géstermedigi

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Tablonun satir ve siitununa baktigimizda kurumdan ayrilma istediginin i§ tatmini
tizerindeki 6nem diizeyi .027 ve bu degerin goriildiigii gibi 0.05 ten biliyiikm
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu bulgular
1s18inda kurumdan ayrilma isteginin personelin isten tatmin olup olmadigina bagl

olarak farklilik gdsterdigi sonucu ortaya ¢cikmugtir.

Personelin kurumdan ayrilip ayrilmak istemedigi ile kurumun fiziki yapis1 arasindaki
istatistiksel deger .773’tlir. Bu deger goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiilkm oldgiiglindan

istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Personelin kurumdan ayrilma istegi ile yonetici personel iliskisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur. Tabloda aralarindaki 6nem diizeyinin .701
bulundugu goriilmektedir. Bundan yola ¢ikarak goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiik
oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tabloda gosterilen o6diillendirme, motivasyon, is tatmini, kurumun fiziki yapisi,
yonetici personel iligkisi faktorler ile aylik gelir arasinda istatistiksel bir anlamlilik
olup olmadigi incelenmistir. Inceleme sonucunda aylik gelirin &diillendirme
tizerindeki onem diizeyi .025 tespit edilmistir. Bulunan goriildiigii gibi 0.05 ten
biiyilkm oldugundan istatiksel olarak anlamli1 bir farklilik bulunamamis ve buna gore

aylik geliri yiiksek olan personel ddiillendirildigini hissetmektedir diyebiliriz.

Anket verilerine gore, aylik gelirin motivasyon iizerindeki 6nem diizeyi .689 olarak
tespit edilmistir. Bulanan goriildiigii gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu nedenle de motivasyon faktorii aylik

gelire bagli olarak farklilik géstermemektedir.

Aylik gelirin is tatmini tlizerindeki énem diizeyi .039 olarak tespit edilmistir. Bu
deger aylik gelir- odiillendirme arasindaki istatistiksel farklilik gibi aylik gelir-is
tatmini arasinda da vardir. Aylik gelirin i§ tatmini {izerindeki 6nem diizeyi goriildiigi

gibi 0.05 ten biiyiikm oldgiigiindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik
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bulunamamistir. Bu sayede, maas1 yliksek olan personelin isten tatmin olma

diizeyinin de yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Aylik gelirin kurumun fiziki yapisi arasindaki iligkinin istatistiksel olarak 6nem
diizeyi ise .167’ tir gortuldigi gibi 0.05 ten biiylikm oldgiigiindan istatiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunamamistir. Aylik gelirin yonetici personel iliskisi arasinda
istatistiksel olarak onem diizeyi .126 tespit edilmistir ve bu deger 0.05’ten biiyiik

oldugu i¢in istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Sonug¢ olarak gelismis bir ¢ok iilkede farkli uygulama 6rnekleri olan performans
degerlendirme sisteminin Tirkiye’de de kendine 6zgii bir modelle tim kamuda
uygulanabilir hale gelmesi, istihdam imkanlarinin gesitlenip arttigt kamu yonetim
sistemimizin en 6nemli kaynagi olan beseri sermayenin uygun islerde ve verimli bir
bicimde kullanilmasina imkan taniyacak, yasam memnuniyetini artiracaktir. Bu
nedenle, farkli kamu kurum ve ¢aliganlar1 agisindan yapilacak bu tiir analizler, hem
calisanlara yonelik hem de calisanlar dikkate alinarak yapilan planlama
calismalarinin ve politikalarin daha Ongoriilebilir ve etkili olmasina katki

saglayacaktir.
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EK1

iISKUR DA MOTIVASYON: iSTANBUL ORNEGI ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Sorulara vereceginiz samimi cevaplar anketin degerlendirilmesi agisindan biiyiik
Oonem tasimaktadir. Sonuglar sadece bilimsel amaclar i¢in kullanilacak olup, cevaplar
sadece  arastirmact  tarafindan  degerlendirilecektir.  Anketteki  sorulara
cevaplandirilarak aragtirmamiza 6nemli katki sagladiginiz ve verdiginiz destek i¢in de
simdiden ¢ok tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz
(...)Kadin (...)Erkek
2. Y

asini

z 20-

25(

o)

26-35(...)

36-45(...)

46 ve lizeri(...)

3. Statiiniiz .
Midiir (...) Memur(...) Isci(...) Diger(...)

4. Medeni
Durumunuz
Evli(...)Bekar(...)

5. Egitim Diizeyiniz
(...) Ortadgretim (...) Yiksekokul (...) Lisans (...) Yiiksek Lisans (...)Doktora

6. Mesleki
Hizmet Siireniz 1-5

yil(...)

6-10 y1l(...)
11-20 yil(...)
21-25 yil(...)

26 yil ve iizeri(...)

7.Imkan olsa bu kurumdan ayrilmak ister

misiniz? (...)Evet (...)Hayir
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8.Aylik Geliriniz

700-999 TL(...)
2000-2999TL (...)

1000-1999TL(...)
3000-4999TL(...)

5000 TL ve tizeri (...)

o E| E| g © g
< 2| 2 Sl < B
=8 8l Z HES
X| ¥| I 8 ¥8
1 |Kurumumda 6diillendirme kriterleri 5 4 1
personele agikg¢a aktarilmaktadir.
2 | Kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli 5 4 1
(ticret, fiziksel kosullar...) édiiller
3 | Kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli (terfi, 5 4 1
takdir, yetki artirimi. . .)gibi ddiiller
4 | Kurumumuzda ddiiller personele 5 4 1
adil bir sekilde verilmektedir.
5 | Kurumum yilsonu prim ve ikramiye 5 4 1
6 | Kurumum yiyecek, giyecek vb. 5 4 1
ayni yardimlar yapilmaktadir.
7 | Kurumum degerlendirme ve terfi sisteminden |5 4 1
8 | Aldigim 6diil isimi sevmemi, isime ilgi 5 4 1
duymami ve ¢aligma arzumda artisi
9 | Yaptigim i benim i¢in mutluluk(tatmin, 5 4 1
kendini ifade etme vb. ) kaynagi oldugu i¢in
herhangi bir 6diil beklentisi i¢inde
10 |Fiziksel ¢aligma sartlari motivasyonumu 5 4 1
otleilomaoletadir
11 |Isimle ilgili fikir danisiimasi 5 4 1
motivasyonum i¢in ¢ok dnemlidir.
12 | Kurumumdaki kural, politika ve 5 4 1
odillendirme sistemleri isimi iyl yapmami
13 |Isimi yapabilmem igin gerekli olan kaynak 5 4 1
ve araclara sahip olmam motivasyonumu
arttirir
14 | Meslek hayatimi bu kurumda 5 4 1
gecirmekten mutluluk duyuyorum.
15 | Kurumumdaki olanaklar1 baska bir kurumda 5 4 1
bulacagimi diistinmiiyorum.
16 |Isim ¢aba sarf etmeme degecek bir istir. 5 4 1
17 | Kurumumda belirli donemlerde cesitli 5 4 1

mesleki egitim programlar1 diizenlenir.
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18 | Kurumumda ddiiller beklentilerim 5 14 |3 |2 |1
dogrultusunda gerceklesmektedir.

19 | Kurumumdan daha ¢ok maddi nitelikli 5 |4 |3 |2 |1
(tcret, fiziksel kosullar...)gibi 6duller

20 | Kurumumdan daha ¢ok manevi nitelikli(terfi, 5 |4 |3 |2 |1
takdir, yetki artirima...) gibi ddiiller

21 | Kurumum tarafindan verilen 6diil 5 |4 |3 |2 |1
beklentim dogrultusunda olmazsa

22 | Aldigim 6diiliin beklentimi karsilamasi isteki 5 |4 |3 |2 |1
verimimi arttirmaktadir.

23 |Kurumdan bekledigim 6diilii almam kurum 5 |4 |3 |2 |1
icin degerli oldugumun bir gostergesidir.

24 | Onemli bir unvana sahip olmay1 daha yiiksek 5 |4 |3 |2 |1
maasli bir ise tercih ederim.

25 | Yiikselme olanaklari meslegimde motivasyonum |5 |4 (3 (2 |1
icin cok donemlidir.

26 | Yaptigim isle ilgili 6vgii dolu 5 |4 |3 |2 |1
sOzler almam motivasyonumu

27 | Yaptigim islerden memnun olunmasi 5 |4 (3 |2 |1
motivasyonumu olumlu yOonde etkiler.

28 | Kurumumda yilsonu prim ve ikramiye 5 |4 (3 |2 |1
verilmesi motivasyonumu olumlu

29 |Caligsma saati siiresince miizik yayini 5 |4 |3 |2 |1
vanilmalrtades

30 | Kurumumda renk uyumu vardir. 5 |4 |3 |2 |1

31 | Kurumumdaki ¢alisma sandalyesinden 5 14 |3 |2 |1

32 | Calisma yerim yeterli biiyiikliiktedir. 5 |4 |3 |2 |1

33 | Kurumumda rahat ¢alisma ortami mevcuttur. 5 |4 |3 |2 |1

34 | Kurumumda verilen 6diiller hakkindaki 5 |4 |3 |2 |1
fikirlerimizi yoneticilerimize rahatlikla

35 | Yoneticilerimiz kurumda karar alirken bizim 5 |4 |3 |2 |1
gorislerimizi dikkate alir.

36 | Yoneticilerimiz bize adil bir sekilde 5 |4 |3 |2 |1

37 | Kurumumda yoneticilerimle ve is arkadaglarirmla |5 |4 (3 |2 |1
uyumlu bir sekilde calisiriz.

38 | Yoneticim sodylediklerime 6zenli 5 |4 (3 |2 |1
bir sekilde dinlemektedir.

39 | Yoneticim sikayet ve isteklerimi dikkate 5 |4 |3 |2 |1

40 | Basarisiz ve yetersiz oldugumuzda yonetimin 5 |4 (3 |2 |1

sagladigi destekten memnunum.
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