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TURKCE OZET

Insan kaynaklari, giiniimiiz diinyasinin rekabetci ortaminda organizasyonlarin
varligim siirdiirmeleri adia énem vermeleri gereken bir konu haline gelmistir. Insan
kaynaklarinin verimli ve etkili bir sekilde kullanilabilmesi i¢in de motivasyon biiyiik
onem tagimaktadir. Calismanin amact insan kaynaginin daha yiiksek performansla ve
verimlilikle kullanilabilmesi i¢cin motivasyonun etkisini incelemektir. Bunun yaninda
BMW calisanlarinin motivasyon, performans ve verimlilik alanindaki algilarim

inceleyerek calisanlara ve yoneticilere fayda saglamak da amacglanmaktadir.

Calismanin birinci boliimii olarak yer alan giris boliimiinde ¢calismanin teknik
hatlar1 ve igerigine yonelik bilgiler yer almaktadir. Ikinci béliimde ise literatiir taramasi
yapilmis ve motivasyon, performans ve verimlilik kavramlari ayrintili bir sekilde ele
almmustir. Ugiincii boliimde motivasyonun performans ve verimlilik iizerine etkisini
6lgmek amaciyla Miinih BMW montaj ¢alisanlarinin katilim sagladigi bir aragtirma
yiirlitiilmistiir. Caligmanin son boliimiinde ise elde edilen veriler yorumlanmis ve

c¢esitli Oneriler sunulmustur.

Calismada anket yontemi uygulanmistir. Anket sonucunda edinilen verileri
analiz etmek ig¢in SPSS 20.0 paket programi kullanilmaktadir. Veri analizinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait frekans tablolari, faktor analizi, giivenilirlik
testleri, Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis testi ve Spearman Sira testi

kullanilmistir.

Elde edilen istatistiki veriler 15181nda BMW c¢alisanlarinin motivasyonlarinin
ozellikle egitim seviyeleri, gelir diizeyleri ve toplam ¢alisma siireleri ile iliskilendigi

gozlemlenmistir. Bu konuda ¢esitli 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, performans, verimlilik, ¢alisan

motivasyonu.
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INGILIZCE OZET (ABSTRACT)

Human resources have become a matter of importance for maintaining the
existence of organizations in the competitive environment of today's world. Motivation
is also crucial for the efficient and effective use of human resources. The aim of the
study is to examine the effect of motivation in order to use human resources with
higher performance and efficiency. It is also aimed at benefiting employees and
managers by examining BMW employees' perceptions of motivation, performance and

productivity.

The introduction section, which is the first section of the study, contains
information on the technical lines and content of the research. In the second part,
literature review was conducted and the concepts of motivation, performance and
productivity were discussed in detail. In the third part, a survey was carried out
involving BMW employees to measure the effect of motivation on performance and
productivity. In the last part of the study, the obtained data were interpreted and various

suggestions were presented.

Questionnaire method was applied in the study. SPSS 20.0 program was used
to analyze the data obtained from the questionnaire. Factor analysis, reliability tests,
Mann Whitney U test, Kruskal Wallis test and Spearman rank test were used in the
data analysis as well as the frequency tables of the participants' demographic
characteristics.

In the light of the obtained statistic, it was observed that the motivations of
BMW employees are related to the levels of education, income levels and total
working time, in particular. Various suggestions were presented in this regard.

Key words: Motivation, performance, productivity, employee motivation.



BOLUM 1 - GIRIS
1.1 Problem Durumu

Calisanlarin performanslari ve verimlilikleri tizerindeki en 6nemli faktorlerden
biri ¢alisanlarin motivasyonlaridir. Motivasyonu diisiik olan bir ¢alisanin ne kadar iyi
egitimli, ne kadar bilgi ve beceri sahibi oldugu {istiin bir performans ve verimlilik
gostermesi konusunda bir dnem teskil etmemektedir. Motivasyon bireyin belli bir
hedefe ulasmak icin kendi arzu ve istekleri dogrultusunda hareket etmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Motivasyon alaninda en ¢ok dikkat ¢eken unsur calisanlarin
davraniglarinin ve davranislarinin temelinde yatan sebeplerin anlasilabilmesidir. Her
davranigin temelinde bir ihtiyag, sonucunda ise bir hedef mevcuttur. Bu hedeflere

ulasabilmek icin dncelikle ¢alisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin motivasyon diizeylerini arttirabilmek ve siirdiirebilmek i¢in ¢esitli
O0zendirme araglari ve stratejileri gerekmektedir. Bu ara¢ ve stratejilerin
kullanilmasindaki en 6nemli amag ¢alisanlarda daha ¢ok galisma istegi olusturabilecek
faktorlerin tespit edilerek, ihtiyaglarinin yiiksek diizeyde karsilanmasini ve her giin ise

istekli bir sekilde gelip ayni isteklilikle ¢alismalarini siirdiirmelerini saglayabilmektir.

Calisanlarda yiiksek motivasyon diizeyi is doyumu, iiretkenlik, basar1 gibi
yonleriyle bireysel faydalar saglamaktayken, verimliligin artirilmasi, personel devir
hizinin distiriilmesi, nitelikli calisanlar1 isletmeye ¢ekilebilmesi, performansin
arttirilmasi gibi yonleriyle de organizasyonlara 6nemli 6l¢iide faydalar saglamaktadir.
Ozellikle organizasyonlarda iist diizey performans ve verimliligin saglanabilmesi ve
stirdiiriilebilmesinin ¢alisanlarin amaglar1 ile organizasyonun amaglarinin birbirleri ile
uyustugu noktadan ge¢cmesi motivasyon kavraminin Onemini gdzler Oniine
sermektedir. Bu baglamda arastirmanin problemini ¢aliganlarin - motivasyon
diizeylerinin belirlenmesi ve performans ve verimlilik iizerindeki etkilerinin

incelenmesi olusturmaktadir.



1.2 Cahismanin Amaclari

Teknolojinin gelismesi, diinyanin kiiresellesmesi ve piyasadaki rekabetin
artmastyla birlikte organizasyonlar igin insan kaynaklarmnin énemi artmustir. Insan
kaynaklarindan tist diizeyde yararlanabilmek amaciyla motivasyon arttirmaya yonelik
calismalar yiirlitilmekte ve bdylelikle hem oOrgiitsel etkinlik ve verimlilik elde
edilmekte, hem de calisanlarin performanslari arttirilmaktadir. Organizasyonlarda
calisanlar belirli bir zaman gegtikten sonra is doyumu ve motivasyona bagli olarak
cesitli tutum ve davranislar edinmektedirler. Bu durum ¢alisanlara yonelik yiiriitiilen

motivasyon araglar ve stratejilerine gore sekil almaktadir.

Calismada BMW calisanlarinin  motivasyonlarinin ¢esitli motivasyonel
faktorler agisindan ele alindigr bir anket uygulanmistir. Bu anket araciligiyla
calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin  belirlenmesi, calisanlarin
motivasyon seviyeleri ve performanslar1 arasindaki iliskinin 6lg¢iilmesi, ¢alisanlarin
motivasyona yonelik duygu ve diisiincelerinin saptanmasi ve motivasyon diizeylerinin

performans ve verimlilik tizerinde ne 6l¢tide etkili oldugu saptanmaya caligilmaktadir.

Calismada ampirik bir uygulama araciligiyla ti¢ degisken olan motivasyon,
performans ve verimlilik arasindaki iliskinin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi

hedeflenmektedir.

Caligmada uygulanan anketler araciligiyla elde edilen verilerin sagladigi
anlayls dogrultusunda calisan motivasyonunu arttirmaya yonelik cesitli Oneriler
sunulmaktadir. Boylelikle yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyon seviyelerinde artis
saglayarak onlardan daha etkin ve verimli bir sekilde faydalanmak amaciyla ¢esitli

motivasyon arttirict uygulamalar yiiriitebilmelerine katki saglamak amaglanmaktadir.

1.3. Calismanin Onemi

Organizasyonlarda g¢alisanlarin performansini arttirmak amaciyla yiiriitiilen
motivasyon c¢aligmalar1 ile ilgili olarak, bir otomotiv kurulusundaki c¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin tespit edilerek performanslarinin gelistirilmesi tlizerinde

yiiriitiilen bu calismada, 6zellikle organizasyonlarda baslica iiretim 6geleri olan insan
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kaynaklarmin yeterli diizeyde etkin ve verimli olmasiyla birlikte organizasyona

sagladigi katma degerin artirilmasina iliskin veriler ve faktorler degerlendirilmektedir.

Diisiilk motivasyon diizeyine sahip ve is hayatindaki kalite ¢agdas calisma
standartlarinin altinda olan bir organizasyonda ¢alisan bir igsgorenin etkin ve verimli
olmas1 kolay olmamaktadir. Bu nedenle organizasyonlardaki yoneticiler, ¢calisanlarin
moral ve motivasyon seviyelerine yonelik oncelikleri belirlemek, bu unsurlar

tyilestirmek zorundadir.

Ozellikle insan kaynaklar1 yoneticileri belirlenmis olan problemlerin
¢oziimiinde, ¢alisanlarin moral ve motivasyon diizeylerinin gelistirilmesinde kendi
calisanlar ile is birligi icinde gereken tedbirleri almali ve yonetim siireglerine dahil
etmelidir. Yapilan literatiir taramasinda tez calismasinin degiskenlerini olusturan
motivasyon, performans ve verimlilik arasindaki iliskileri degerlendiren cesitli
calismalar saptanmistir. Fakat otomotiv sektoriinde yiiriitiilmiis yeterli ¢alisma
bulunamamistir. Bu nedenle otomotiv sektorii agisindan orijinal bir ¢alisma ile

literatiire katk1 saglamak ¢alismanin temel amaglarindandir.

1.4 Calismanin Kapsami

Arastirmanin  6rneklemini BMW c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Birimdeki
calisan sayis1 dikkate alinarak dagitilan 130 anketin 114’1 geri donmiistiir. Boylelikle

anket formlarindaki geri doniis oran1 %87,69 olarak belirlenmistir.

1.5 Calismanin Kisithhiklar:

Aragtirmada 6rneklem olarak BMW calisanlarinin se¢ilmesi daha biiyiik bir
denek kitlesine ulasabilmeyi engellemistir. Calismada ¢alisanlarin isim-soyisim gibi

mahremiyete zarar verecek bilgileri bulunmamais ve biitlin cevaplar gizli tutulmustur.

Calismanin diger kisitliliklar ise asagida siralanmaktadir:



e Erigilen o6rneklem birimlerinin BMW c¢alisanlar1 ile smirli olmasi diger
otomotiv sektoriindeki calisanlar agisindan genellemelerin yapilmasinda engel
olusturmaktadir.

e Omeklemdeki c¢alisan sayisinin  az  olmasi arastirmanin  kisithiliklar:
arasindadir.

e (Caligmada uygulanan anket sonuglarinin farkli sektorlere uygulandigi takdirde
farkli sonuglar olugturmast miimkiindiir. Bu nedenle arastirmanin sonuglari
degerlendirilirken bu durum g6z ardi edilmemelidir.

e Motivasyon, performans ve verimlilik konulari sektorlere gore farklilik
gosterebilecegi gibi zaman i¢inde de farklilagabilmektedir. Bu nedenle aymi
orneklem birimleri belli araliklarla yapilacak olan ¢alismalarda farkli verilerin
elde edilmesi miimkiindiir.

e Ozellikle motivasyon kavraminin kisilerin bireysel algilarina yonelik bir konu

oldugu ve siibjektiflik teskil ettigi goz ard1 edilmemelidir.

1.6 Calismanin Plam

Cesitli literatiir calismalarindan sentez yapilarak olusturulan bu yiiksek lisans
tez caligmasimin ilk bolimii olan giris boliimiinde; problem durumu, amag, 6nem,
kapsam, kisithliklar ve plan ile ilgili bilgiler verilmektedir. Bu boliimde gerek
organizasyonlarda uygulanan motivasyonel stratejiler ve kullanilan araclar,
motivasyon teorileri, performans ve verimlilik konularinda yapilan arastirmalar ile
ilgili kaynak taramasi yapilmis, incelenen kaynaklar tasnif edildikten sonra

degerlendirilmis ve konu hakkinda dnceden yapilmis diger ¢calismalar incelenmistir.

Ikinci béliimde motivasyon, performans ve verimlilik kavramlar1 genel hatlari
ile alinmis, motivasyonun tanimi, motivasyon teorileri, performansin tanimi,

performans degerlendirme yontemleri ve verimlilik konular1 iizerinde durulmustur.

Ucgiincii boliimde motivasyonun performans ve verimlilik iizerindeki etkisinin
incelenmesine yonelik bir uygulama g¢aligmasi yiiriitiilmiistiir. Bu boélimde BMW’de
yapilan anket uygulamasinin yontemi, arastirmanin modeli, hipotezleri ve verilerin

analiz yontemleri hakkinda agiklamalar sunulmustur.
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Calismanin dordiincii boliimii olan sonugta ise ilk bolimdeki tanim ve teorik
bilgiler, anket uygulamasinda elde edilen veriler beraber degerlendirilmistir. ileride
farkli amaglarla bu tezden yararlanmay1 diisiinen her diizeyden yoneticiye yardimci
olabilecek sekilde Oneriler ile birlikte hazirlanmis olan tezin literatiire yaptig1 katkilar

ve 0zgiin taraflar1 belirtilmistir.



BOLUM 2 - MOTIVASYON, PERFORMANS VE VERIMLILIK
KAVRAMLARINA GENEL BAKIS

2.1 Motivasyon Kavrami

Motivasyonun kelime anlami latince “Movere” yani “hareket et” anlamina
gelen bir kokten tiiredigi iddia edilmektedir!. Motivasyon “bireyin davranisini
gostermek istemesi ve ¢aba harcama istegini yansitmasi” seklinde tanimlanmaktadir.
Motivasyon digsal ve i¢sel motivasyon olarak iki tiir olarak belirtilebilir. Maas ve kar,
terfi ve disiplin eylemleri gibi parasal agidan 6l¢iilebilen dis etkenleri ifade etmektedir.
Digsal motivasyon araglar1 ¢alisanlar iizerinde anlik ve giiglii bir etkiye sahip
olabilmektedir fakat uzun siirmedigini de belirtmek gerekmektedir. i¢sel motivasyon,
mesleki doyum, sorumluluk, hareket 6zgiirliigii, beceri ve kabiliyetleri kullanma ve
gelistirme, zorlu calisma kosullarinda kendini gelistirme firsatlarin1 kullanma gibi i¢
faktorlerle iliskilidir. “Calisma yasaminin niteligi” ile ilgilenen ig¢sel motivasyon
araglarinin daha derin ve uzun vadeli bir etkiye sahip olmast muhtemeldir.
Motivasyonun bu iki farkli yonii birbirine baglidir ve birbirinden ayri diistiniilemez.
Golembiewski motivasyonu, belirli bir hedefi izlemeye hazirlik derecesi ve hazirlik

derecesini kapsayan giiglerin 6nemini ve yerini belirtmeyle iliskilendirmistir?,

Kelly motivasyonun davraniglarin yoniinii, kalitesini ve yogunlugunu hem
koruyup hem degistiren giiclerle ilgilenmesinin gerekliligine deginmistir®. Hoy ve
Miskel’e gore calisanlarin motivasyonu, bireylerin hedeflerinin
gerceklestirilebilmesine yonelik goniillii faaliyetlerle baslayan ve siirdiiriilen itici
giiclerin, ihtiyaglarin, gerginlik durumlarinin ya da diger mekanizmalarin tamamim

kapsamaktadir®. Kisaca tanimlamak gerekirse Dessler’in belirttigi {izere motivasyon

bir kiginin bir faaliyette bulunma arzusunun yogunlugu olarak tanimlanmaktadir®.

! Rajput, Amer, Abdul Hamid Abu Bakar, and Muhammad Shakil Ahmad. "Motivators Used By
Foreign and Local Banks in Pakistan: A Comparative Analysis." International Journal of Academic
Research 3.2 (2011).

2 Golombiewski, R. "Motivation in Carl Heyel (Ed), The Encyclopedia of Management 2nd." New
York: Vam Nostrand Reinhold (1973).

3 Kelly, J. “Organizational Behaviour”. Homewood: Richard D. Irwin. 1974.

4 Hoy, Wayne K., and Cecil G. Miskel. Theory research and practice. Vol. 278. Educational
administration, New York: Random House, 1987.

5 Dessler, Gary, Frederick A. Starke, and Dianne Jane Cyr. Management: Leading people and
organizations in the 21st century. Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall, 2001.
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Yukarida verilen tanimlardan bazilarinin i¢erdigi sorunlar akillara insan davranigini
baslatan enerjiyi glindeme getiren olgularla, bu giiclerin nasil yonlendirildigi,
stirdiiriildiigii ve ortaya ¢ikan sonuglar (performans) ile nasil ilgilenilecegini akillara
getirmektedir. Bu itici gii¢lerin, enerjilerin ve yeteneklerin seviyesi, bu g¢alisma
kapsaminda BMW’de ¢alisanlarin performans ve verimliliklerini incelerken etkili bir

bicimde kullanilmaktadir.

Ifinedo, motivasyon sahibi bir ¢alisanin ¢eviklik, baglilik, heyecan, odak
nokta, gayret, genel performans, orgiitsel hedeflere katki gibi yonlerine bakilarak
kolaylikla tespit edilebilecegini belirtmektedir®. Biitiin 6rgiitler, insanlar tarafindan
siirekli yiiksek diizeyde performans {iretilmesi icin yapilmasi gerekenlerle
ilgilenmektedir. Bu durum, bireylerin tesvikler, ddiiller, liderlik ve en Onemlisi
yaptiklari ig ve bu isi yiirliten organizasyonun baglami gibi araglarla nasil en iyi sekilde
motive olabilecegine biiyiikk 6nem vermek demektir. Amag, bireylerin yonetim
beklentilerine uygun sonuclar vermesine yardimci olacak motivasyon siiregleri ve

bunlara uygun bir ¢calisma ortami gelistirmektir.

Butkus ve Green’e, gére motivasyon, motive kelimesinden tiiremekte, bir
ihtiyact karsilamak i¢in harekete ge¢mek, tesvik ya da ikna etmek anlamlarina
gelmektedir’. Baron, ise motivasyonu kendi kelimeleriyle; “motivasyon, davranisa
enerji katan ve belirli hedeflere ulasmaya yonlendiren bir dizi siirectir” diye
belirtmektedir®. Bircok yazar motivasyonun amag odakli bir davranis oldugunu dile
getirmektedir. Motivasyonun bu objektif niteligi, motivasyonun “uyarima neden olan
psikolojik siiregleri, hedefe yonelik goniillii eylemlerin devamliligin1” temsil ettigini

ileri siiren Kreitner ve Kinicki tarafindan da belirtilmektedir®.

6 Ifinedo, Princely. "Employee motivation and job satisfaction in Finnish organizations: a study of
employees in the Oulu region, Finland." Master of Business Administration Thesis, University of
London (2003).

" Green, Thad B., and Raymond T. Butkus. Motivation, beliefs, and organizational transformation.
Greenwood Publishing Group, 1999.

8 Baron, R.A. “Behaviour in organizasyions. New York: Allyn & Bacon, Inc. 1983.

® Kreitner, R., and A. Kinicki. "Organisational behaviour. 5th international ed." Maiden head: McGraw-
Hill 223 (2001).
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Bir bagka deyisle motive olmus bir kisinin, spesifik sekillerde ulasilmast
gereken belirli hedeflere yonelik farkindaliga sahip oldugunu belirtmek miimkiindiir.

Bu nedenle, bu tiir hedeflere ulasmak icin ¢aba gosterdigi sdylenebilirt®.

Mullins yaptigi ¢alismada motivasyon arastirmalarinin temelde insanlarin
neden belirli bir sekilde davrandiklariyla iliskilendirmistir. Altta yatan temel soru
“neden insanlar yaptiklar1 isleri yapmaktadirlar?” seklindedir'!. Genel olarak,
motivasyon, eylemin yonii ve devamlilif1 olarak tanimlanabilir. insanlarin neden
baskalarina tercih edecegi belli bir eylem bi¢imini segtikleri ve siklikla uzun siireglerde

zorluklar ve sorunlar karsisinda hangi eylemlerde bulunmalart ile ilgilidir.

Motivasyon, ¢alisan performansi ve verimliliginin ana bilesenlerinden biridir.
Insanlar agik ¢alisma hedefleri, dogru becerileri ve destekleyici bir ¢alisma ortamina
sahip olduklar1 zaman bile bu c¢alisma hedeflerini gerceklestirmek igin yeterli
motivasyonlar olmasaydi isi yapamazlardi'?. Motivasyon, bir kisinin kendi yoniinii,
yogunlugunu ve goniillii davranisinin devamliligini etkileyen giicleri ifade etmektedir.
Calismasinda Mullins motive olmus calisanlarin belirli bir hedef ya da dogrultuya
yonelik belirli bir c¢aba diizeyini (yogunluk) ve belli bir siireyi (devamlilik)
sagladiklarii belirtmektedir'®.

2.1.1 Motivasyon Teorileri

Motivasyon caligmalari, ¢alisan motivasyonu programlarinin tasarlanmasi i¢in
gecerli olan iki 6nemli teorik ¢ergevenin olugmasini saglamistir. Bunlar kapsam ve
stire¢ teorileridir. Bu teorilerin isgdren tesvigi kounsunda yapilan ¢alisma planlari i¢in

bir¢ok alanda uygulandig bilinmektedir.

10 Nel, P.S., Gerber, P.D., van, Schultz, H.B., Sono, T., & Werner, A. “Human resource management”.
Cape Town: Oxford University Press. 2001.

1 Mullins, L. J. Essentials of Organizational Behaviour, Prentice Hall, pp 183-190. 2006.

12 Mullins, s. 187.

13 Mullins, s. 192.



2.1.1.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bir insanin igindeki enerjiyi giiclendiren, ydnlendiren,
siirdiiren ve durduran faktorlere odaklanmaktadir. insanlari motive eden spesifik
ihtiyaglara odaklanilmaktadir. Kapsam teorisyenleri Abraham Maslow, Clayton P.
Alderfer, Frederic Herzberg ve David C. McClelland’dir. Bu aragtirmacilarin teorileri
motivasyon konusunda genis ¢apli fayda saglamistir fakat hepsi arastirma yoluyla

dogrulanmamustir.

Kapsam teorileri, is doyumunu, davranis ve 0Odiillendirme sistemlerini
aciklarken bireysel ihtiyaclara odaklanmaktadir. Bu teorilerin temelinde bireysel
ihtiyag eksikliklerinin davranmigsal tepkiyi tetikleyen bir gerginlik yarattig
yatmaktadir. Yani, bireyler ihtiya¢ duyduklarini algiladiklarinda, bu ihtiyaci

karsilamaya calisacaklardir. Bu teoriler asagidaki dnermeleri igermektedir:
-Spesifik ihtiyaglar istenen davraniglar tetikler / etkiler: Bu ihtiyaglar nasil belirlenir?

-Anlamli odiiller, bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasma yardimci olur / etkiler:
Tasarlanan motivasyon programlarinin motive edici etkilerini en iist diizeye ¢ikarmak

icin bireysel ihtiyaclar nasil anlasilabilir?

-Uygun odiiller sunmak performansi optimize edebilir / etkiler: Sunulan 6diillerin

uygun olmasi nasil saglanabilir?

-Bir bireyin ihtiyaglar1 her zaman diizenli sekilde tekrarlanmaz. Insanlar deneyimler,
yasanmisliklar, yaslanma ve diger faktorler ile degisirler / etkiler: Degisen ihtiyaglari

karsilamak i¢in motivasyon programlari nasil tasarlanabilir?

Kapsam teorilerinin altinda en ¢ok bilinen teoriler siralanmaktadir. Bu teoriler
Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisi teorisi, Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen)
Teorisi, McClelland’in Basar1 Guidiisii Kurami ve Alderfer’in ERG teorisidir.

¥ Oriicii, Edip, and Aysun Kanbur. "Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerinin ¢aliganlarin performans
ve verimliligine etkilerini incelemeye yoOnelik ampirik bir ¢alisma: Hizmet ve endiistri isletmesi
oregi." Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 15.1
(2008): 85-97.
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2.1.1.1.1 Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisi Teorisi

Glinlimiizde en c¢ok bilinen motivasyon teorisinin Maslow’un ihtiyag
hiyerarsisi teorisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Maslow’un teorisi insanin
ihtiyaclarima dayanmaktadir. Esasen bu teori, klinik deneyimlerden yola ¢ikarak, tiim
insan ihtiyaglarini alttan iiste hiyerarsik bir tarzda siniflandirmasiyla olusmustur.
Oziinde, belirli bir ihtiyag diizeyinin yerine getirilmesi durumunda artik insan1 motive
etmedigine inanilmaktadir. Ardindan, insan1 motive etmek icin bir sonraki seviyeye
gecilmelidir. Maslow, Sekil 2.1°de gosterildigi lizere ihtiyag hiyerarsisinde bes seviye

saptamistir *°,

Sekil 2.1 Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisi

KENDIiNI

Kaynak: https://www.lifeder.com/tr/maslow-ihtiyaclar-hiyerarsisi/

Asagida, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisini olusturan diizeyler sirasiyla

anlatilmaktadir?®:

1- Fizyolojik Thtiyaclar: Bu ihtiyaclar insan hayatinin temel unsurudur ve bu nedenle
gida, giysi, barinma, hava, su ve hayati siirdiirmek i¢in gerekli olan temel ihtiyaglari
igerir. Bu ihtiyaglar insan hayatinin devamini ve siirekliligini saglama ile ilgilidir.

Insan davranislar iizerinde muazzam bir etki yaratabilen bu ihtiyaglar, iist diizey

15 Chand, S. “Motivation Theories: Top 8 Theories of Motivation — Explained!”,
http://www.yourarticlelibrary.com/motivation/motivation-theories-top-8-theories-of-motivation-
explained/35377/ Erisim: 15.09.2017.

16 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
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gereksinimler ortaya ¢ikmadan evvel en azindan kismen karsilanmak durumundadir.
Fizyolojik ihtiyaclar giderildikten sonra artik insani motive eden Ozelliklerini

kaybederler.

2- Giivenlik Thtiyac1: Fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasmin ardindan olusan bir
sonraki diizey giivenlik ve emniyet ihtiyaglart olarak adlandirilmaktadir. Bu ihtiyaglar
ekonomik giivenlik ve fiziksel tehlikelere kars1 korunma gibi arzulari ifade etmektedir.
Bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in daha fazla para gerekmektedir ve bu nedenle bireyin
daha fazla ¢aligmasi beklentisi ortaya ¢ikmaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar gibi bu

diizeydeki ihtiyaclar da giderildiginde motive etme agisindan pasif konuma gecerler.

3- Ait Olma ve Sevgi Thtiyac1 (Sosyal Thtiyaclar): insan sosyal bir varliktir. Bu
nedenle sosyal etkilesim, arkadaslik, aidiyet gibi konularla dogrudan ilgilidir.
Bireylerin gruplar halinde ¢alismay1 tercih etmelerinin nedeni bu sosyallesme ve

aidiyet duygusudur.

4- Deger Ihtiyaclari: Bu ihtiyaglar benlik saygis1 ve kendine saygiy1 ifade etmektedir.
Kendine giiven, basari, yeterlilik, bilgi ve bagimsizlik gibi alanlar1 icermektedir. Deger
ithtiyaglarinin karsilanmasi kendine giliven, giic ve organizasyonda faydali olma
kabiliyetini dogurmaktadir. Bununla birlikte, bu ihtiyaglarin kargilanmasindaki

yetersizlik agagilik hissi, zayiflik ve ¢aresizlik hissi ile sonlanmaktadir.

5- Kendini Gerg¢eklestirme: Bu seviye, insanoglunun biitiin alt, orta ve iist diizey
ithtiyaclarinin doruk noktasini temsil etmektedir. Baska bir deyisle, ihtiya¢ hiyerarsisi
modelinin son asamasi, kendi kendini gerceklestirme ihtiyacidir. Bu gerg¢eklesme
insanin benligindeki ihtiyaclarin en st diizeyde gergeklestigini gostermektedir.
Kendini gergeklestirme, kisinin  benlik algisin1  gercege  doniistiirebilme

motivasyonudur.

Maslow’un hiyerarsi modeline goére insan ihtiyaglar1 arasinda keskin bir
baskinlik ¢izgisi bulunmaktadir. 11k diizeydeki ihtiyaglar tatmin olana kadar ikinci
diizeydeki ihtiyaclar ortaya ¢ikmamakta ve ikinci diizeydeki ihtiyaglar giderilmeden
ticlinci dlizeydeki ihtiyaclar ortaya cikmamakta ve bu diizeyler boyle devam

etmektedir. Ihtiyag hiyerarsisine baska bir taraftan bakildiginda insan ihtiyaglarinin
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aslinda sinirsiz oldugu goézlemlenebilir. Bununla birlikte, Maslow’un ihtiyag

hiyerarsisi teorisini elestirmeden ele almak miimkiin degildir.

Maslow’un teorisine elestirel bir gozle bakildiginda ihtiyaglarin belirli bir
hiyerarsik diizeni takip etmeyebilecegi gercegi ortaya ¢ikmaktadir. Ornek vermek
gerekirse giivenlik ihtiyaci karsilanmasa bile sosyal ihtiya¢ ortaya cikabilmektedir.
Bunun yaninda ihtiya¢ hiyerarsisi modeli her yerde ve her zaman gegerli olmayabilir.
Aragtirmalar, insanin her zaman davranisinin ¢ogunlukla davranis ¢esitliligi tarafindan
yonlendirildigini gostermektedir. Dolayisiyla, Maslow'un bir ihtiyacin bir anda tatmin
edildigi ongoriisii de siipheli gecerliliktir. Bazi insanlarda, motivasyon diizeyi kalici
olarak diisiik olabilir. Ornegin, kronik issizlikten muzdarip olan bir kisi hayatinin geri

kalaninda yeterince yiyecek alabilse memnun kalabilecegi savunulabilir!’.

Maslow’un hiyerarsik modeli 6zellikle pratik yoneticiler arasinda genis bir
alanda kabul gérmektedir. Bu genis kabul 6l¢eginin teorinin sezgisel mantig: ve kolay
anlasilabilir olmasiyla iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sezgisel olarak gii¢lii

olan teorileri ¢iiriitmenin zor oldugu bilinen bir gergekliktir.

2.1.1.1.2 Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi

Psikolog Frederick Herzberg, Maslow’un caligmalarin1 genisletmis ve
Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi olarak bilinen yeni bir
motivasyon teorisi sunmustur. Herzberg, Bati Penisilvanya ve civarindaki firmalar
tarafindan istihdam edilen 200 muhasebeci ve miihendis hakkinda genis caph

motivasyonel bir arastirma yiirlitmiistiir®®,

Caligmaya dahil edilen bireylerden islerindeki iki 6nemli olay1 tanimlamalari

istenmistir:
(1) Isiniz konusunda &zellikle ne zaman iyi hissettiniz?

(2) Isiniz konusunda 6zellikle ne zaman kétii hissettiniz?

7 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
18 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
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Herzberg verilerin toplanmasinda kritik olay yontemini kullanmistir.

Analiz edilen yanitlar oldukca ilging ve tutarli bulunmustur. Katilimcilarin
isleri lizerinde iyi hissettiren ve kotii hissettiren konular hakkindaki cevaplarin
yanitlart 6nemli olgiide farklilik gostermistir. Bildirilen iyi duygular genellikle is
doyumu ile iliskilendirilirken, kotli duygular ise is tatminsizligi ile iligskilendirilmistir.
Herzberg, is tatminine yOnelik motivasyonlar1 belirlemistir ve koruyucu faktorlere
hijyen faktorleri ismini vermistir. Birlikte ele alindiginda, motivasyon araglar1 ve
hijyen faktorleri Herzberg’in iki faktorlii motivasyon teorisi olarak bilinir hale

gelmistir. Herzberg'in motivasyon ve hijyen faktorleri Sekil 2.2°de gosterilmistir.

Sekil 2.2 Herzberg’in Cift Faktor (Motivasyon-Hijyen) Teorisi

HERZBERG MODELI...

Herzberg is ortaminda motive edici ve durum koruyucu
(hijyenik) etmenleri ayirmistir.

MOTIVATORLER HIJYEN FAKTORLER
(GUDULEYiCi ETMENLER) (KORUYUCU ETMENLER)
JBasari Qisletme Politikasi
JdTaninma d Amirlerle iliskiler
dTerfi etme dDenetim
Qisin Kendisi QUcret
dSorumluluk Qis Guvenligi

dGelisme UFiziksel Calisma Kosullari

VARLIGI BIREYi GUDULER, YOKLUGU |VARLIGI GUDULEME UZERINDE
DOYUM UZERINDE ETKi YARATMAZ BiR ETKi YARATMAZ, YOKLUGU
DOYUMSUZLUK YARATIR

Kaynak: http://slideplayer.biz.tr/slide/9243157/

Herzberg’e gore is tatmininin tam tersi is tatminsizligi degildir. Belirttigine

gore, altta yatan gerek¢e, bir isin tatminsizlik yaratan Ozelliklerinin ortadan

13


http://slideplayer.biz.tr/slide/9243157/

kaldirilmasinin is tatminine yol agmamasidir. Ciftli bir siireklilige inanan Herzberg’e

gdre tatminin tersi tatminsizlik ve tatminsizligin tam tersi tatmin degildir®.

Herzberg’e gore giinlimiiz motivatorleri yarinin hijyenidir ¢iinkii bir sonraki
noktada insanlar elde ettiginde davranis etkilemesi durur. Buna gore, bir bireyin hijyen

faktorii, bagka birinin motivasyon kaynagi olabilmektedir.

Herzberg’in modeli ¢esitli sekillerde elestiriler de almistir. Bunlardan bazilart

asagida sirasiyla belirtilmektedir?’:

1. Insanlar, isler iyi gittiginde genellikle kendilerine kredi verme egimindedirler.

Basarisizligin nedeni olarak da dis ¢cevreyi gostermektedirler.
2. Teori temelde is motivasyonunu degil, is doyumunu agiklamaktadir.

3. Is doyumu bile genelleyerek dlgiilemez. Bir kisinin isinin bir kismimi sevmemesi,

yine de isi kabullenebilecegini gostermez.
4. Bu teori, bir bireyi motive etmek i¢in durum degiskenini ihmal etmektedir.

Bunlarin yaninda, her yerde bulunan dogasi sebebiyle maas kavrami hijyen

faktorii olarak gosterilebilecegi gibi motivasyon kaynagi olarak da gdsterilebilir.

Yapilan elestirilere ragmen, Herzberg’in “cift faktorlii motivasyon teorisi”
cokca incelenmis ve yoneticiler tarafindan dikkate alinmistir. Teorinin icerdigi
tavsiyelerin temel kullanim alani c¢alisanlarin planlanmasi ve kontrol edilmesi

alanlaridir.
2.1.1.1.3 McClelland’1in Basan Giidiisii Kuramm

Memnuniyeti-memnuniyetsizligin ihtiyaclarinin hiyerarsisine karsit olarak,
motivasyona dayali bir diger taninmig ihtiyag¢ teorisi, McClelland ve arkadaglarinin
gelistirdigi teoridir. McClelland teorisini, Henry Murray'in gelistirdigi uzun motif
listesine ve kisilige iliskin ilk calismalarinda kullanilan agik ihtiyaglara dayandirarak

gelistirdi. McClelland'in ihtiyag teorisi, 6grenme teorisi ile yakindan iliskilidir, ¢iinkii

19 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
20 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
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ihtiyaclari 6grenildigi veya insanlarin kendi ¢evrelerinde ve kiiltiirlerinde yasanmis

olan olay ¢esitleri tarafindan edinildigine inanmistir?L,

McClelland belli bir ihtiyacim1 karsilamis kisilerin digerlerinden farkl
davrandiklarini kesfetmistir. McClelland’in teorisi Murray’in gelistirdigi ii¢ ihtiyaca
odaklanmaktadir; basar1 (achievement), gilic (power) ve baghlik (affiliation).
Literatiirde bu ii¢ ihtiyag kisaca “n Ach”, “n Pow” ve “n Aff” olarak

kisaltilabilmektedir.
Ihtiyaglar asagida sirasiyla agiklanmaktadir®.

a) Basar Thtiyaci: Bir dizi standartlara bagli olarak basarmak ve basarmak i¢in caba
sarf etmeye yoOnelik bir aractir. Bagka bir deyisle, basariya duyulan ihtiyag,
miilkemmellik standardiyla rekabete yonelik bir davranistir. McClelland, basari
ihtiyact yiiksek olan kisilerin basari ihtiyaci orta ya da diisiik olanlardan daha iyi
performans gosterdiklerini ve basari motivasyonun bdlgesel / ulusal diizeylerde

farklilik gosterebildigini belirtmistir.

McClelland yaptig1 arastirmalar sonucunda basar1 ihtiyaci yliksek diizeyde olan

bireylerin asagidaki ii¢ dzelligini tespit etmistir®:

1. Yiiksek basar1 ihtiyacina sahip bireyler, bir sorunun ¢6ziimiinde gorev almak igin

kisisel sorumluluk iistlenmeye yatkindirlar.

2. Yiiksek basari ihtiyacina sahip bireyler, orta derecede zorluk i¢eren hedefler koyma

ve hesaplanmis riskleri alma egilimindedirler.

3. Yiiksek basari ithtiyacina sahip bireyler, performans geri bildirimine yonelik giiglii

bir istege sahiptirler.

b) Gii¢ Thtiyaci: Gii¢ ihtiyaci baskalar1 iizerinde etki birakma arzusu, insanlari
degistirme egilimi ve yasamda fark yaratma arzusu ile alakalidir. Gii¢ ihtiyaci olan
insanlar insanlar1 ve olaylari kontrol etmeyi seven bireylerdir. Bu durum bireyin nihai

memnuniyeti ile sonuglanmaktadir.

2l Chand, S. Erisim: 15.09.2017
22 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
2 Chand, S. Erisim: 15.09.2017
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Gic ihtiyaci yiliksek olan insanlar agsagidaki sekilde karakterize edilmektedir:
1. Baskalarini etkileme ve yonlendirme arzusu

2. Bagkalar tizerinde kontrol sahibi olma arzusu

3. Lider ve takipei iliskilerinin devamliligini saglamak i¢in kaygi duyma

¢) Baghlik Ihtiyaci: Baghlik ihtiyaci, diger insanlarla dostca ve sicak iliskiler kurma
ve siirdiirme arzusu olarak tanimlanmaktadir. Bir¢ok yonden Maslow’un sosyal

ihtiyaclarina benzemektedir.

Baglilik ihtiyac1 yiiksek olan bireyler asagidaki sekilde 6zetlenmektedir:

1. Bagkalar1 tarafindan kabul gérme ve onaylanma igin gii¢lii arzulari vardir.
2. Arkadaslik ve deger verilen kisilerin isteklerine uyma egilimindedirler.

3. Bagkalarinin duygularina deger verirler.

2.1.1.1.4 Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer’e ait ERG teorisi, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisinin
uzantisidir; burada Maslow’un bes ihtiya¢ diizeyi ¢ kategoride belirtilmektedir;
Varolus Gereksinimi, Iliski Kurma Gereksinimi ve Gelisme Gereksinimi.
Kategorilerin iige indirilmesi, Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi {izerinde yapilan daha
onceki arastirmalarin sonucu olarak gosterilmektedir. Alderfer’e gore, ihtiyaglar
herhangi bir diizen i¢inde degildir ve bir ihtiyaci karsilama arzusu herhangi bir
zamanda gergeklesebilir. Bu durum sonucunda daha iist diizey bir ihtiyaci karsilamak
icin alt seviye ihtiyaclarin karsilanmasi gerekliligini ortadan kaldirmaktadir.
Alderfer’in ERG Teorisi, iist seviyedeki bir ihtiyaci tatmin edememe durumu ile
karsilagildiginda alt seviyedeki bir ihtiyaci yeniden harekete gegirebilme durumunu

iceren bir geri ¢ekilme ilkesi olarak kullanilabilir?*.

24 Furnham, Adrian. Personality at work: The role of individual differences in the workplace.
Psychology Press, 1994.
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Varolus, iliski kurma ve gelisme gereksinimleri asagida sirasiyla

aciklanmaktadir?:

a) Varolus Gereksinimi: Varolus gereksinimleri insanoglunun fizyolojik ve giivenlik
yonleriyle ilgili olan tiim ihtiyaglar1 kapsamaktadir ve hayatta kalmanin bir 6n sartidir.
Boylece, Maslow’un hem fizyolojik hem de giivenlik gereksinimleri, ayn1 nitelikleri
ve bireyin davranis1 tizerindeki benzer etkileri nedeniyle tek bir kategoride

gruplandirilmstir.

b) iliski Kurma Gereksinimi: Bir bireyin ilgilendigi kisilerle iliskiler kurmaya
yonelik sosyal ihtiyaglarim1 belirtmektedir. Bu ihtiyaglar Maslow’un sosyal
ihtiyaglarin1 ve diger insanlarla olan iligkilerden tiiretilen deger ihtiyaglarmin bir

kismin1 kapsamaktadir.

¢) Gelisme Gereksinimi: Maslow’un kendini gerceklestirme ihtiyaglarinin yani sira,
benzersiz olma hissi, kisisel gelisme ve bireye 6zgii sayginlik ihtiyaclarinin bir kismini
kapsamaktadir. Boylelikle gelisme gereksinimi, bir kiginin mevcut ortamdaki

maksimum potansiyelini kesfetmek icin etkileyen ihtiyaclar1 kapsamaktadir.

Tablo 2.1 Maslow ve Alderfer’in ihtiya¢ Siralamalar

Maslow’un Thtiya¢ Siralamasi Alderfer’in ERG Teorisi
Kendini Gerg¢eklestirme Gelisim Gereksinimi
Deger Ihtiyaglart
Mliski Kurma Gereksinimi
Sosyal Ihtiyaglar
Giivenlik ihtiyact
Varolus Gereksinimi
Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: http://www.leadership-central.com/erg-theory.html#axzz4wbfDG88s

%5 Alderfer’s ERG Theory, https://businessjargons.com/alderfers-erg-theory.html , Erisim: 25.10.2017.
17



http://www.leadership-central.com/erg-theory.html#axzz4wbfDG88s
https://businessjargons.com/alderfers-erg-theory.html

Alderfer’in ERG teorisine yonelik, diger biitlin insan ihtiyaclarina ve
aralarindaki iliskiye dayanan ihtiyag teorilerine yonelik benzer elestiriler gelmistir.
Bununla birlikte, insan davraniglarinin ihtiya¢ duyduklar1 arzu ile motive olduklari,
ihtiya¢ teorisyenleri tarafindan ortaya atilan genel bir konsepttir ve bu konuda fikir

birligi vardir.

2.1.1.2 Siire¢ Teorileri

Stire¢  teorileri, davranisin  enerjilendirilmesinin, ydnlendirilmesinin,
stirdliriilmesinin ve durdurulmasinin agiklamasini ve analizini igerir. Dort temel siire¢

teorisi bulunmaktadir: Davranigsal sartlandirma, bekleyis, esitlik ve amag teorileri.

Davranigsal sartlandirma ve amag¢ teorileri arastirma calismalariyla
desteklenmekte ve uygulamada en yararli 6rnekler olarak goriilmektedir. Bekleyis ve
esitlik teorileri ise davranigsal sartlandirma ve amag teorileri kadar kapsamli sekilde

arastirmaya tabi tutulmamastir.

2.1.1.2.1 Davramssal Sartlandirma (Sonucsal Sartlandirma) Yaklasim

Genellikle bu teori B.F. Skinner’in davranigsal teorisi ile bagdastirilmaktadir.
Skinner’in ¢aligmasi, davranislarin  sonuglarina baglhi oldugu varsayimina
dayanmaktadir. Bu sonuglar “edimler” olarak adlandirilir ve bu nedenle bu teori
“edimsel kosullanma” terimi ile kullanilmaktadir. Davranis modifikasyonu, bir bireyi
sartlandirarak 6grenmeyi tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Davranissal sartlandirma

teorisi edimsel kosullanmanin bircok ilkesine dayanmaktadir 26:

Olumlu pekistirme. Tepkinin giiclinii arttiran ve takviye Oncesindeki davranisin

tekrarimi tetikleyen (olumlu bir sey ekleyerek) herhangi bir unsur.

Olumsuz pekistirme. Tepkinin sikligini arttiran olumsuz gii¢lendiricinin ¢ikarilmasi

(bir seylerin ¢ikarilmasi)

% Stipek, Deborah J. Motivation to learn: Integrating theory and practice. Allyn & Bacon, 2002.
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Ceza. Belirli bir davranisin istenmeyen bir sonucu (olumsuz bir sonug¢ ekleme veya

olumlu bir sonucu kaldirma)

Sonme. Destek vermeme nedeniyle tepki oraninin diisiiriilmesi (yok sayma).

2.1.1.2.2 Bekleyis (Beklenti Teorileri)

Bekleyis modeli, performansin ve sonucun ortaya ¢ikma ihtimaline yoneliktir.
Bir kisi belirtilen {i¢ konuda goniillii se¢imler yapar: (1) isin basarilip basarilmadig,
(2) sonucun eylem sonucunda olusup olusmadigi ve (3) sonucun istenilip
istenilmedigi.

Bu modeli test eden bir¢ok arastirma olmasina ragmen, ¢alismalarin tiirii ve
yapisi, sonuglarin  genellestirilip  genellestirilemeyecegi  konusunu  giindeme
getirmektedir. Sonu¢ olarak teorinin uygulanmasinda ¢esitli sorunlar mevcuttur.
Ayrica modelin karmasikligi anlamay1 da zorlastirmaktadir. Yine de miikafat alaninda
yaygin olarak kullanilan ve tegvik programlarina yonelik tartismalarda faydalanilan bir

teoridir?’.

2.1.1.2.3 Esitlik Kuramm

Esitlik kurami, ¢alisanlarin ¢abalarimi ve aldiklar1 odiilleri benzer c¢alisma
ortamlarindaki baska bireyler ile karsilagtirdiklar1 varsayimma dayanmaktadir. Bu
teori bireylerin ig yasaminda esit muamele goérme istegi ile motive olduklarin

varsaymaktadir.

Esitlik kurami, bir kisinin kendi harcadigi ¢aba ve elde ettigi kazanimlari,

baska bir kisinin harcadig1 ¢aba ve elde ettigi kazanimlar ile karsilastirmasi olarak

2 Wigfield, Allan, and Jacquelynne S. Eccles. "Expectancy-value theory of achievement
motivation." Contemporary educational psychology 25.1 (2000): 68-81.
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goriilebilir. Bu karsilastirma sonucunda degiskenler esit veya uygun olarak

degerlendirilirse, birey adil bir is ortaminin oldugunu diisiinerek motive olur?®,

2.1.1.2.4 Amac Teorisi

General Electric icin calisan bir arastirma psikologu olan J. Stacey Adams
tarafindan gelistirilen amag teorisi, birgok arastirmaci tarafindan genel uygulamalara
yonelik olarak kisitlayici ve eksik olarak goriilmektedir. Teorinin asil degeri ise 6diil
sistemi tasarimcilarina, katilimcilarin adalet algisin1 olusturmak i¢in kurduklar

odiillendirme sisteminin tasarim siirecine dahil etmeleriyle ortaya ¢ikmaktadir.

Amag teorisi, belirli hedeflerin belirsiz hedeflerden daha iyi bir performans
olusturdugu hipotezine dayanmaktadir. Arastirmalar ise bu hipotezi desteklemektedir.
Yoneticilerin net bir sekilde ima ettigi, calisanlarin belirli, nispeten zorlu hedeflere
ulasmaya ve bu hedeflere ulagsmaya ¢alismasinin gii¢lii bir motivasyon tetikleyicisi

oldugudur.

Amag teorisi aragtirmasinda bulgular, gorev zorlugu ve ¢aba iliskisine 151k
tutmaktadir. Genel olarak, gorevin zorlugu (hedef) arttikca caba artar. Bununla
birlikte, gorevin ¢ok zor oldugu ve ¢abanin aslinda diislise gegtigi bir nokta da
bulunmaktadir. Bu durum, asagidaki diyagramda gosterildigi gibi, ters “U” egrisiyle
temsil edilmektedir:

2 Mowday, Richard T. "Equity theory predictions of behavior in organizations." Motivation and work
behavior 5 (1991): 111-131.
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Sekil 2.3 Gorev Zorlugu ve Caba Diyagramm

AMACIN CABA UZERINDEKI ETKISI

CABA

RUTIN YENI iIMKANSIZ

GOREV ZORLUGU

Kaynak. Stotz R. ve Bolger, B. “Content and Process Theories of Motivation”,
http://c.ymcdn.com/sites/www.incentivemarketing.org/resource/resmgr/imported/Sec
%201.4.pdf Erisim: 22.09.2017

Motivasyonun uygulanmasit i¢in temellerin ve hedeflerin belirlenmesinin,
bireyin hedefe yonelik gayret géstermesi yoniinde karar vermesi agisindan kritik 6nem
tagidig goriilmektedir. Grafikte amacin ve gorev zorlugunun arttig1, ancak bir noktaya
kadar c¢aba verildigi gozlenmektedir. Gorev birey tarafindan imkansiz olarak
algilandiinda ¢aba azalmaktadir. Biiylik, karmagik organizasyonlarda hedef belirleme
zor olabilir, ancak ¢alisanlarin belirli ve zorlu ama ulasilabilir hedeflere ulagsmaya

calismasi gii¢lii bir motivasyon tetikleyicisi olabilir?®.

2.1.2 Motivasyonun Onemi

Bireylerin basarilar1 ve orgiitsel hedefler, isgorenlerin ¢aligma motivasyonu ile
baglantili bagimsiz siireglerdir. Bireyler kisisel hedeflerini gergeklestirmek icin
kendilerini motive etmektedirler ve bu nedenle de kisisel amaclar1 dogrultusunda

orgilitsel hedeflerin gergceklesmesi i¢in ¢caba gosterirler. Bu durum, orgiitsel hedeflerin,

% Stotz R. ve Bolger, B. “Content and Process Theories of Motivation”,
http://c.ymcdn.com/sites/www.incentivemarketing.org/resource/resmgr/imported/Sec%201.4.pdf
Erisim: 22.09.2017
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bireylerin kisisel hedefleriyle dogru orantili oldugunu gostermektedir. Roberts,
yOneticilerin isini, calisanlarin yaptiklari isle tatmin olmalarini saglamak ve ¢aligsanlari
sadece yoOnlendirmek yerine islerine karst kendiliginden motive olabilmelerini
saglamak olarak tanimlamaktadir®. Yoneticilerin calisanlarin motivasyonlarini
arttiracak faaliyetlere katilimi, ¢alisanlarin motivasyonunda 6nemli bir konudur. Fakat
temelde, c¢alisanlar kendilerini zorla ¢alismaya ikna edebilmelidirler. Tiim hizmet
organizasyonlarinin en Onemli konusu, nitelikli veya vasifsiz personellerin is
motivasyonudur. Calisanlarin motivasyonu her sektorde onemli bir konu olarak
giindeme gelmektedir. Giiniimiiziin rekabet¢i diinyasinda yonetim, calisanlarin
miisterilerin bekledikleri verimli ve iyi hizmeti sunmalarina motive etmek zorundadir.
Calisanlarin motivasyonu, gorevlerini yerine getirme konusundaki hevesli ve enerjik
davranislari, bir drgiitten kazang elde etmenin basarisinda kilit rol oynamaktadir®l,
Petcharak’a gore, insan kaynaklari yoneticisinin iglevlerinden biri, ¢alisanlarin “igyeri
motivasyonunu saglamak” konusuyla alakalidir®2. Insan kaynaklari yoneticilerinin
islevi, genel miidiirlere, calisanlarin islerinden memnun kalmalarini saglama

konusunda yardimei olmaktir.

Organizasyonlardaki bir diger amac ise, hizmet yoneticilerinin ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 gelistirmeleri ve kendi ¢aligmalariyla ilgili morallerini tesvik
edebilmeleridir. Denetciler, meslektaslar, organizasyon ve calisma ortami gibi is
motivasyonunu etkileyen unsurlar, ¢alisanlarin isin her yonii hakkinda bir his ve
bilince sahip olabilmesinde oldukga etkilidir. Calisanlar mutlu ve tatmin degilse
performans dogrudan diismektedir. Is yerindeki memnuniyetsizlik genellikle

organizasyonu ve ¢alisanlar “zayif performans”a itmektedir.

%0 Roberts, Roshan Levina. The relationship between rewards, recognition and motivation at an
Insurance Company in the Western Cape. Diss. University Of The Western Cape, 2005.

31 Cheng, H. Assessing The Importance of Employee Motivation in the Hotel Industry in Taipei,
Taiwan. Unpublished master’s thesis, University of Wisconsin-Stout, Menomonie, Wisconsin, United
States.1995.

32 Petcharak, Pattarinee. "The assessment of motivation in the Saint Paul Hotel employees." Yiiksek
Lisans Tezi, (2002). http://195.130.87.21:8080/dspace/handle/123456789/722 Erigim: 22.09.2017
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2.1.3 isgoren Motivasyonu

Neredeyse biitiin bireyler, hayatlarinin bir doneminde ¢alismaktadir. Calisma
kavrami siradan bir kavram olarak goriilmekte ve “insanlari motive eden sey nedir?”
sorusu nadiren sorulmaktadir. insanlarm neden dag tirmanis1 yaptiklar1 ya da intihar
nedenleri, giindemin ilgisini ¢aligma motivasyonun temelini sorgulamaktan daha fazla

cekmektedir3.

Calisanlarin motivasyonunu gii¢clendiren bir ortam yaratmak i¢in onlari motive
eden faktorlerle ilgili ¢alisanlarin tutumlarimi arastirmak 6nemlidir. 1930’[u yillara
gelindiginde, calisanlara yonelik davranigsal arastirmalar calisanlarin morallerini
degerlendirmek amaciyla sik sik kullanilmaya baslanmistir®®. 1494°da Bellows,
calisanlarin tutumlarini arastiran arastirmalarin, denetim etkililigini ve denetim egitimi
icin teshis metotlarmi karsilastirmak icin yararli bir ara¢ oldugunu belirtmistir®.
Calisanlarin isle ilgili motivasyon faktorleri olarak algiladiklar1 seyleri bulmak, bu
konuda dogrudan bir yaklasim olarak kabul gérmektedir. Cesitli calismalarda yapilan
anket verileri de bir organizasyon igerisinde yoneticilerin ¢alisan motivasyonunu
arttirmak icin kullanabilecekleri bilgileri ve c¢alisan performansini etkileyen
yontemleri belirtilmistir 3. Bu konuyu ele alan 6nceki ¢alismalarda belirtildigi iizere
calisanlarin belirttigi durumlarin onlar en 1yi sekilde islerini yapmaya motive ettigi
iddia edilmektedir. Bu tarz arastirmalar 1940’11 yillara dayanmaktadir ve “calisanlar
neden calisiyor?” sorusuna yanit aramaktadir. Bir sirket calisanlarini neyin motive
ettigini biliyorsa, 1yl performans gostermelerini tegvik etmek i¢in daha avantajli bir

durumdadir?’.
Cogu durumda, caligsanlarin performanst ii¢ sey tarafindan belirlenmektedir:

(1) yetenek

3 Wiley, Carolyn. "What motivates employees according to over 40 years of motivation
surveys." International Journal of Manpower 18.3 (1997): 263-280.

34 Schneider, Benjamin, et al. "Design, validity, and use of strategically focused employee attitude
surveys." Personnel Psychology 49.3 (1996): 695-705.

3% Bellows, R.M. Psychology of Personnel in Business and Industry, Prentice-Hall, New York,

NY. 1949.

% Kovach, Kenneth A. "Why motivational theories don’t work." SAM Advanced Management
Journal 45.2 (1980): 54-59.

37 Kovach, s. 58.
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(2) ¢alisma ortami
(3) motivasyon,

Bir calisanin yeteneginde eksiklik varsa, uygun egitim programlar1 segilip
uygulanabilir. Cevresel bir sorun varsa, ¢evrenin daha yiiksek performansi tesvik
edecek bi¢imde degistirilmesi kilit rol oynamaktadir. Bununla birlikte eger sorun
motivasyon ise, ¢0ziim daha karmagik ve zorlayicidir. Motivasyonel sorunlar i¢in en
iyi bilgi kaynag: ¢aliganin kendisidir. Calisanlar tetikleyen unsurlarin ve ¢alisma
isteklerinin devamli olarak siirdiiriilebilmesi zorunludur. Calisanlarin kendileriyle
ilgili ifadeleri, isverenin isi yeniden tasarlamasina, ticreti artirmasina, ¢alisma ortamini
degistirmesine veya ise daha fazla kredi vermesine yol agabilir. Bununla birlikte
yoneticiler kendilerini motive eden seylerin ¢alisanlarini da motive ettigi varsayimini

pek dikkate almamaktadirlar 3.

2.1.3.1 isgoren Motivasyonunun Diizeyleri

Mosley, Megginson ve Pietri tarafindan yapilan bir arastirmaya gore,

calisanlarin motivasyonlarinin ii¢ temel seviyesi bulunmaktadir*?:

(1) Calisanlarin davraniglarinin  yonii: Bu bireylerin gergeklestirmeyi sectigi

davranislariyla alakalidir.

(2) Caba seviyesi: Bu, bireyin davranis ilizerinde ne kadar istekli davrandigina isaret

etmektedir.

(3) Kalicilik diizeyi: Bireyin engellere ragmen davranigi iizerinde istekli oldugu
anlamina gelir. Calisanlarin ig motivasyonlarini ylikseltmek i¢in yonetim farkli taktik,
stratejiler ve politikalar kullanabilmektedirler. Ancak farkli taktik, strateji ve
politikalar ¢esitli insanlar T{izerinde farkli sekillerde motivasyonel bir etki

birakmaktadir.

38 Griffin, R.W. Management, 3rd ed., Houghton Mifflin Company, Dallas, TX, p. 437. 1990.
39 Wessler, R.L. “The psychology of motivation”, Marketing Communications, May, pp. 29-32. 1984,
40 Mosley, D.C., Megginson, L.C. and Pietri, P.H. Supervisory Management. Cincinnati, OH: South-Western
College Publishing. 2001
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Daschler ve Ninemeier, calisanlar lizerinde bir aragtirma yiiriiterek calisma
ortamindan ne beklediklerini aragtirmiglardir ve yapilan gériismeler sonucunda ¢alisan
motivasyonuna yonelik stratejilerin yiirtitiildiigii yerdeki c¢alisanlarla alakali cesitli

konular gozden gegirilmistir®:

e (alisanlar farkli gecmislerden gelen, farkli tecriibelere sahip, farkli egitimlere
ve farkl aile siniflarina sahip bireylerdir ve biitiin bu farkliliklar goz 6niinde
bulundurulmalidir.

e Calisanlarin oncelikli ilgi alanlart kendi kisisel ihtiyaclarmi, isteklerini,
tutkularini ve amaglarini karsilamaktir.

e Bir calisan, hayatta kalma ve giivenlik kaygilariyla baglantili olan temel
ithtiyaglarini karsilamak ve ait olma arzusu, iceriden ve bagkalarindan olumlu
duygular iiretmek ve kendini tatmin etmeyi istemektedir.

e (Cogu calisan onlari etkileyen konularda adil ve tutarli bir sirket politikasi, saygi
ve giiven duyabilecekleri bir yonetim, yoneticiler ve is arkadaslariyla yeterli is
iligkileri, kabul edilebilir maaglar ve calisma ortami, uygun is giivenligi
giivencesi ve olumlu bir meslek statiisii istemektedir.

e C(Calisanlar1 tatmin eden ve motivasyonlarint arttirabilecek diger onemli
faktorler: zorlu is, kisisel basari hissi veren is, iyi performans i¢in takdir ifadesi,
arttirllmis sorumluluk ve iste yiikselme sansi, onem derecesi ve ise alim yapma
sansiyla birlikte organizasyona katki saglanmasi ve calisanlar etkileyen isle

ilgili konularda katilim olarak siralanabilir.

Dr Kashif Ur Rehman ve arkadaglarinin 2007 yilinda Pakistan’da is doyumu
tizerinde tUcretlendirme, terfi ve egitim gibi insan kaynaklar: stratejilerinin etkilerini
Olctiikleri ¢alismada, Pakistan’daki  hizmet tabanli sirketlerde isgiiciine
odaklanilmistir*?. Arastirma sonucunda {icret, terfi ve egitimin is tatmini {izerinde
olumlu ve belirgin bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Pakistan’daki ¢alisanlarin

egitimden ¢ok 6deme ve tanitima 6nem verdigi sonucu da ayrica belirtilmektedir.

41 Daschler, John P., and Jack D. Ninemeier. Supervision in the hospitality industry. Educationel
Institute of the American Hotel & Motel Association, cop., 1984.

42 Kashif Ur Rehman, Butt, Babar Zaheer and Nadeem Safwan. "A study measuring the effect of pay,
promotion and training on job satisfaction in pakistani service industry." (2007): 36-44.
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Al Jenaibi ise 2010 yilinda Birlesik Arap Emirlikleri’ndeki farkli organizasyonlara
ilisgkin bir vaka c¢alismasi yiiriiterek is doyumu duygusu ve calisanlarin devlet
kurumlarinda karsilastiklar1 zorluklar arastirmistir®®. Is doyumu, bireyin yeterlilige ve
degere sahip oldugunu ve taninmaya layik oldugunu disiindiigiinde ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla, is doyumu bir ¢alisanin basarist anlamina da gelmektedir ve
genellikle kisisel refahin yani sira verimlilik artistyla dogrudan iliskili oldugu da
belirtilmistir. Is doyumu, ¢alisanin iyi bir is ¢cikardigi, siirecten tat aldig1 ve cabast i¢in
uygun bir sekilde odiillendirildigine yonelik sahip oldugu inanctir. is doyumu,
calisanlarin islerinde ve calisma ortamlarinda ne kadar mutlu olduklarinin bir
Olciisiidiir. Calisanlarin morallerini yiiksek tutmak, calisanlarin daha fazla c¢ikti
iiretmeleri, daha az tatil yapma ve sirkete sadakatinin artmasi gibi oldukga biiyiik
katkilar saglamaktadir. Is doyumu, calisanlarin girisimciliklerini ve heveslerini
etkileyen &nemli bir faktordiir. Is doyumunun eksikligi is yerinde devamsizlik ve
gereksiz harcamalara neden olabilir. Is doyumu, is yerinde mutluluk seviyesini arttirir,
bu da olumlu bir ¢alisma yaklagimina neden olur. Memnun bir ¢alisan yaratici, esnek,
yenilik¢i ve sadiktir. Genel olarak is doyumu, is giiciiniin yiiksek performansa motive
oldugu ve kararli oldugu anlamina gelmektedir. Calisma hayatinin kalitesini artirmak
calisanlarin verimliliginin artmasina yardimci olmaktadir. Arastirmalar sonucunda
elde edilen temel bulgular, i doyumunun etkili yonetime, iletisim, tesisler ve maaslar,
teknolojiler ve gelecekteki is yonelimleri de dahil olmak iizere saglanan faydalara

dayandirilmaktadir.

2.2 Performans Kavram

Performansin kelime manasi, belli bir zaman iginde tiretilen mal veya hizmetin
miktaridir ve alandaki ¢alismalarda islevi dogrultusunda “etkinlik”, “verim”, “cikt1”
gibi farkli kelimelerle, ayn1 zamanda bireyin yetenegiyle motivasyonunun birlesiminin
sonucunda dogan bir kavram olarak belirtilmektedir**. Performans, hedefli ve

planlanmis aktivitelerle edinilen, nitel ve nicel olarak degerlendirilebilen bir

43 Al Jenaibi, B. “Job Satisfaction: Comparisons among Diverse Public. (2010)
44 Helvaci, Mehmet Akif. “Performans Yénetim Siirecinde Performans Degerlemenin Onemi**, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 35 (1-2), 5.155-170. 2002.
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kavramdir ve mutlak veya goreceli olarak aciklanmast miimkiindiir. Hizmet
kapsaminda etkinlik, iiretim kapsaminda verimlilik ve tasarruf genel cergevesiyle

performans kavramini agiklamaktadir®.

Performans kavraminin kesin ve net bir tanimlamasini yapmak kolay
olmamakla birlikte farklt zaman dilimlerinde farkli anlamlara gelebilmektedir.
Performans kavrami ¢ok boyutlu bir kavramdir ve iizerinde etkisi olan bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Performansa yonelik yapilabilecek her tanim, spesifik bir icerik veya
kapsami disarda birakabilecegi i¢in performansin net bir tanimini yapabilmek kolay
degildir. Performans kavrami insan kaynaklarinin yonetimi konusu dahilinde ele alin
arak tanimlandiginda bireyin biitiinliigii ve orgiit amaglariin etkilesiminden dogan bir
sonug olarak ele alinabilmektedir“®. Bir baska deyisle performans, isi yiiriiten insann,
grubun veya organizasyonun, o is ile ilgili amaca yonelik nelere ulasabildigini, neleri
saglayabildigini nitel ve nicel agilardan belirtmektedir. Birey ve grup performansi,
organizasyonun isle ulagsmay1 hedefledigi noktaya yonelik birey ya da organizasyonun
ne dlgiide ulasabildigini gostermektedir. Orgiitsel performans kavrami ise sistemin
toplam performansii belirtmektedir. Orgiitler icin Oncelik verilmesi gereken
performans tiirii bireysel performans olarak belirtilmektedir. Bunun nedeni bir 6rgiitiin
yalnizca bireysel olarak personellerinin ortaya koyduklari performans kadar iyi

olmasidir®’.

Performans, calisan bireyi isini yiirlititken ¢ok ¢aba harcamaya zorluyor
olmast, sorumlulugundaki isi istenilen diizeyde yapabilme yeterliligi gerektirmesi, isin
direk olarak calisanlarca yiiriitiilmesini  Ongormesi, organizasyonu, calisanlara
bireysel destek saglayabilecek ve c¢atigmalari Onleyebilecek bir ortam olusturmaya
itmesi, ¢alisanlar talep diizeyine gore diisiik ve yiiksek oldugu durumlar karsisinda
hazir olmaya itmesi gibi 6zelliklerinden o6tiirii, glinlimiiz organizasyon ydneticileri
tarafindan benimsenmis ve gereklilikleri dikkate alinan bir kavram olarak karsimiza

¢tkmaktadir®®,

45 Kubali, D. “ Performans Denetimi” , Amme Idaresi Dergisi, C.32, S.1,
http://grandakademi.blogspot.com/2009/07/performans-denetimi.html (04.11.2017), 32. (1999).
4% Calik, T. “Performans Yonetimi”, Ankara: Gilindiiz Egitim ve Yaymcilik. 2003.

47 Benligiray, S. Insan Kaynaklar: Yonetimi, Eskisehir, AOF Yayini1 No: 820. (2004).

48 Calik, T. s.10.
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Orgiitsel davrams cergevesinden bakildiginda performans, calisanin rgiitsel
hedefleri gergeklestirme amaciyla goreviyle alakali faaliyetlerin ve siireglerin sonunda
elde ettigi ¢iktidir. Bu ¢ikt1 mal, hizmet ya da diisiince olabilmektedir®®. Orgiitsel
acidan bakildiginda performans genellikle is performansi, iggorenin isi tamamlamak
icin sergiledigi performans ya da direk olarak isgéren performans: olarak

incelenmektedir®®,

2.2.1 Isgoren Performansi

Performans, bir ¢alisanin belli bir siire iginde kendine verilen gorevi yaparak
edindigi ¢ikt1 olarak tanimlanabilir. Bu ¢iktilar pozitif yonde ise, ¢alisanin iistiine
diisen sorumluluklar1 ve gorevleri basarili bir sekilde yiiriitebildigi ve bdylelikle
yiiksek bir performans seviyesinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ciktilar olumsuz yonde

ise, calisanin basarisiz ve diisiik performansa sahip oldugu kabul edilmektedir®!.

Isgoren performansina yonelik birgok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan
biri performanst, bir ¢alisanin ihtiya¢larin1 gidermek amaciyla bir isletmede gorev ve
sorumluluk almasiyla birlikte amaglarimi gergeklestirmek icin zaman ve c¢aba
harcamasi olarak belirtmektedir®?. Diger bir deyisle isgdren performans, bir isgdrenin
gereksinimlerini karsilamak amaciyla bir isletmede gérev ve sorumluluklar tistlenerek

istediklerini elde etmek amaciyla zaman ve gaba harcamasidir,

Isgorenin kendinden beklenilen performansi gosterebilmesi igin giiglii bir
motivasyon ve moral diizeyine sahip olmasi elzemdir. Bu dogrultuda ¢alisana isletme
tarafindan iyi bir iicret ve firsat sunularak isgorenin kendisini tatmin edebilmesini, terfi
edebilmesini ve diger calisanlarla 1yi iliskiler kurabilmesini saglamak performans i¢in

zorunludur. Bunun nedeni ¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmeleriyle ilgili gereken

9 Basaran, 1, E. Yénetimde Insan Iliskileri, Ankara: Giil Yaynevi. (1998).

%0 Porter, Lyman W., Gregory A. Bigley and Richard M. Steers. Motivation and Work Behavior. 7th
Edition. New York: McGraw Hill. 2003

51 Bingol, D. Insan Kaynaklar Yénetimi, 5. Bastm, Istanbul: Beta Yaym. (2003).

52 Baruteugil, I. Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Kariyer Yayincilik. (2004).

5 Uygur, A. Orgiitsel Baghlik ile Isgéren Performans: Iliskisini Incelemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmasi1”™, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Say1: 1, s.71-85. (2007).
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istek ve cabay1 gostermeleri isletmelerin onlara sundugu firsatlar1 nasil algiladiklarina

ve maddi ihtiyaclar1 dogrultusunda iicret ve ddiillerin yeterli olmasina baglidir®*.

Isgiicii, isletmeler acisindan hayati bir dnem tasimaktadir. Rekabetin oldukea iist
diizeyde seyrettigi ve teknolojik gelisimin hi¢ durmadan devam ettigi global
pazarlarda, organizasyonlarin stiinliige sahip olabilmesinde temel unsur iggéren
olarak gosterilebilir. Bu sebeple, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin 6nemli bir 6gesi
olan performans ydnetim sistemi organizasyonlarin bu rekabet ortaminda iistiin
gelebilmeleri ve devamli olarak gelistirilebilmesi amaciyla stratejik bir unsur olarak
kullanilabilmektedir®. Isgorenler kendilerinden beklenen performans seviyesine
ulagamiyorsa isgorenin ¢esitli performans problemleri oldugu gergegiyle karsi karsiya
kalmacaktir. Isgérenlerde performansa yonelik problemlerin oldugunu gosteren bazi

isaretler asagida belirtilmektedir®®:

e Verimde azalma, yiiriitiilen is sayisinda diisiis, satis ve tiretimde azalmalarin
goriilmesi.

e s kalitesinde diisiis, artan hatalar, 6zensiz ve eksik yapilan islerin artis1.

e Zamanlamaya uyulmamasi, geciken gorevler ya da tamamlanamayan gorevler.

e Yetersiz giriskenlik, ¢alisanin kendiliginden bir ise baslamamasi, hatirlatma ya
da baski gerekmesi.

e Zor gorevlerden kaginma, calisanlarin zor isleri geciktirmesi ve sikayetei
olmast. Bircok zaman ¢alisan kendine verilen siireyi isi bir baskasina vermekle
harcamaktadir.

e Artan sikayetler, calisanin alinan kararlarda ve verilen gorevlerde is
arkadaslarindan destek alamadigini diistinmeye baslamasi.

e FEtkilesimde azalma ve geri c¢ekilmede artig, yapilan toplantilarda c¢alisanin

sessiz kalmasi ve bireysel caligmaya daha yatkin hale gelmesi

% Gupta, O. P. Commitment to Work of Industrial Workers, New Delhi: Concept Publishing Company.
(1982).
%5 Yalem, A. ve Kilig, T. “Farkli Performans Degerlendirme Sistemlerine Iliskin Isgéren Tercihlerinin
Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 9 (9), s.1-14.
(2002).
% Baruteugil, I. Stratejik fnsan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Kariyer Yayncilik. (2004).
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Alinganlik ve savunma davranisinda artis, calisanin ruh halinde hizh
degisimler, kii¢iik sorunlarin biiyiitiilmesi.

Azalan is birligi, calisanin digerleriyle ¢calismay1 istememesi, verilen destekte
azalma ve artan ¢atigma ortamlari.

Ise gelmeme ya da gecikmelerde artis, calisanin ise gelme hakkinda

giivensizlik olusturmasi.

Yoneticilerin  Oncelikle ¢alisanin  isini  bitirmede gosterdigi performansi

etkileyebilmeli, calisandan veya diger sebeplerden kaynaklanan sorunlarin farkinda

olmasi gereklidir. Calisan performansini ¢esitli diizeylerde etkileyebilen birgok faktor

bulunmaktadir. Bu faktorler temel olarak ii¢ grupta toplanabilir. Bunlar yonetimsel

faktrorler, bireysel faktorler ve diger faktorlerdir®’:

Yonetimsel faktorler: Belirlenmis bir misyon ve vizyon, dnceden belirlenmis
stratejiler, saglam bir liderlik, c¢oklu katilimcilik, Kkisileraras1 iletisim,
motivasyon ve stres yonetimi calisan performansinda etkili olan baslica
faktorlerdir.

Bireysel faktorler: Calisanin kisisel durumu ve 6zellikleri ile ilgili faktorlerdir.
Baslicalari, sosyo-demografik (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi)
ozellikler, kisinin kiiltiirel yapisi, sahip oldugu uzmanlik ve iicret diizeyine
yonelik algis1 olarak gosterilebilir.

Diger faktorler: Bu faktorler arasinda kisinin 6zel alanlardaki meslek
gruplarinda calisiyor olmasi, dis ¢evre kosullarina uyma kapsaminda gelisen
teknolojinin  organizasyona aktarilmasi, sosyal giivence konusundaki
eksiklikler, kriz donemlerinde zorlasan sartlar, isyeri ile ikamet adresinin
uzakligr gibi genel faktorler de sik sik performans diisiikliigiine neden

olmaktadir.

2.2.2 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kavrami insan kaynaklar1 yonetimindeki en 6nemli

unsurlar arasinda bulunmaktadir. Performans degerlendirme kapsaminda bireyin bir

5 Ozmutaf, N, M. “Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 ve Catisma”, Cumhuriyet Universitesi,
Iktisadi ve /dari Bilimler Dergisi, 8 (2), s.41-46. (2007).
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konu iizerindeki etkinligi ve basar1 seviyesini belirlemeye yonelik caligmalar
bulunmaktadir. Performans degerlendirme, organizasyon bilinyesinde hangi gorevi
alirsa alsin kisilerin ¢alismalarini, yaptiklar1 etkinlikleri, isle ilgili eksikliklerini,
mesleki yeterliliklerini, kisaca bir biitiin olarak biitiin yonleri ile ele alinmasidir®.
Performans degerlendirme bir organizasyonda c¢alisan personelin gorevindeki basari
diizeyini, isteki davranislarini, ahlaki durumunu ve Ozelliklerini biitiinleyen ve
calisanin organizasyonun basarisina olan katkilarim1 degerlendiren planli bir arag
olarak tanimlanmaktadir®®. Yapilan bu tanimlardan hareketle performans
degerlendirme genel olarak isgdrenin isinde ne diizeyde basar1 sagladiginin
belirlenmesi ve bundan yararlanarak isgdrene ideal bir gelisim planinin hazirlanmasi

ve uygulanmasi siireci olarak belirtilebilir.

Performans degerlendirme organizasyonun varligini siirdiirebilmesinde 6nemli
bir rol oynamaktadir. Bunun nedeni performans degerlendirmenin c¢alisan
performansindaki sorunlarin ¢oziilmesi, hedeflerin belirlenmesi, ddiillerin ve disiplin
yaptirimlarinin uygulanmasi ve isten atilmalarin da bulundugu bir¢ok fonksiyona yon
verdigini belirtmek miimkiindiir®®. Orek vermek gerekirse performans degerlendirme
calisanin ortaya koydugu performans seviyesine bagli olarak iicretinin belirlenmesi
amaciyla yapilabilir. Organizasyonlar ayni zamanda {creti performans
degerlendirmesiyle c¢alisanin diisilk performans ortaya koydugu diisiincesine
ulastiklarinda calisanin performansinda artis saglamak amaciyla
kullanabilmektedirler. Bu noktada asil hedef, organizasyonlarin iicret araciligiyla
yalnizca ¢alisanlarin verimliligini ve etkinligini artirmak degil, ayn1 zamanda da en iyi
calisanlar1 biinyelerinde tutarak calisan davraniglarinda iyilesme olusmasin

saglamaktir®?,

Bir isletmenin uzun dénemdeki basarisi, ¢alisanlarin ne diizeyde performans

sergilediklerini 6lgme kapasitesiyle ve bu dl¢limle birlikte elde edilen bilgileri mevcut

58 Findikey, 1. Insan Kaynaklar: Yonetimi,7. Baska, Istanbul: Alfa Yay. (2009).

% Barutgugil, s.179.

% Holbrook, R, L. “Contact Points and Flash Points: Conceptualizing The Use Of Justice Mechanisms
In The Performance Appraisal Interview”, Human Resource Management Review, Cilt: 12, Say1: 1,
s.101-123. (2002).

61 Kuvaas, B. “Work Performance, Affective Commitment, and Work Motivation: The Roles of Pay
Administration and Pay Levely.” Journal of Organizational Behaviour, 27(3),
http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/job.377/pdf. Erisim: 09.09.2017, 365— 385. (2006).
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performans diizeyini gelistirme amaciyla kullanmalar1 ile miimkiindiir. Bu dogrultuda
degerlendirme siireci, ¢aligsanin ise alinma siirecinde baslayan ve calistigi siire boyunca
da belirli hedefler dogrultusunda ve belirli siirelerde diizenli olarak yiiriitiilen
faaliyetlerin tamamina isaret etmektedir. Organizasyonlarin faaliyet alanlari, tlirleri ve
kapasitelerine bakilmaksizin yonetici konumundaki bireylerin en Onemli
sorumluluklarindan biri c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve bu

performans diizeylerinin gelistirilmeye ¢alisilmasidir®?.

2.2.2.1 Performans Degerlendirmenin Amaci

Bugiiniin diinyasinda insan kaynaklari, rekabet ve devamlilik agisindan
isletmelerin sahip olduklar1 en 6nemli kaynaklardan biridir. Tasidig1 bu biiyiik 6nemle
birlikte insan kaynaginin isletmelerde etkin kullaniminin degerlendirilmesi, ancak
calisanlarin performans diizeylerinin belirlenmesi ile miimkiindiir. Performans
degerlendirme siireglerindeki temel hedef, isletmenin basarisi agisindan ¢aligsanin
gostermesi gereken performans diizeyini belirlemektir. Organizasyonlarin hedeflerine

ulasabilmeleri, etkili bir degerlendirme siirecinin ortaya ¢ikarilabilmesi ile ilgilidir®.

Isletmelerin  hedeflerini  gerceklestirebilmesi, ¢alisanlarmn  performans
diizeylerinin profesyonel yontemlerle degerlendirilmesi ve bu yontemlerin etkin bir
sekilde uygulanmasi ile miimkiindiir®. Performans degerlendirme, ¢alisanlarin isteki
performanslarin1 belirlemek amaciyla yiiriitiilen bir siiregtir. Performans ya da basari
degerlendirmesi insan kaynaklar1 yonetim sistemlerinin diger ii¢ temel unsuru olan
calisan se¢imi, motivasyon ve egitimden daha fazla nem tagimaktadir. Bunun nedeni
diger 1iic Ogenin basar1 degerlendirilmesinden elde edilen verilere gore

yonlendirilmesidir®®.

62 Kingir, S, ve Taskiran, E. “Performans Degerlendirme Calismalarina iliskin isgoren Goriislerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 8 (1), 5.195-216.
(2006).

63 Bakan, 1. ve Kelleroglu, H. “Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi Y&niinde Calisanlarin
Disiinceleri: Tutumlar, Beklentiler ve Sonuglar Konusunda Bir Alan Arastirmasi™, Celal Bayar
Universitesi,I.I.B.F. Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 10 (2), 5.75-97. (2003).

64 Helvacy, s. 156.

% Yalcin ve Kilig, s. 2.
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Bireyler yapict ve Ozverili c¢aligmalarinin  sonucunda geri bildirim
verilmesinden hosnut olmaktadirlar. Calisanlar, 06zellikle basarili ¢alisanlar
caligmalarinin karsiligini goérmeyi arzulamaktadirlar. Biitiin 1yi niyet ve calisma
giiclinii sergileyen bir ¢alisan, kaytaran ve ise karsi ilgisi olmayan bir ¢alisana daha
fazla deger verildigini fark ederse bu durum basarili olan ¢alisanda moral diisikligi
ve zamanla artan bir ¢alisma isteksizligi olusmasina neden olacaktir. Bunun yaninda
yapilan degerlendirme sonucunda, ¢alisanlar eksiklerine yonelik bilgi sahibi olacaklari
icin bu eksikliklerin giderilmesi ve yetkinliklerinin gelistirilebilmesi firsatini

yakalayabileceklerdir®®.

Barutgugil performans degerlendirme siireglerinin temel hedeflerini asagidaki

sekilde belirtmektedir®’:

e Isgorenler ve yiiriittiikleri islerle ilgili giivenilir verilere ulasmak

e lyilestirme amaciyla yeni fikirler ve firsatlarin olusturulmasi

e (Calisanin isteki motivasyon ve verimliliginin artirilmasi

e Beklentilere yonelik belirsizlikleri gidererek mevcut endiselerin azaltilmasi

e Performansin gelistirilmesi ve pekistirilmesi

e Ucretlendirme ve &diil standartlar1 belirleyerek basarinin hak ettigi bigimde
6dil almasini saglamak

e Kotii performansin desifresi, kaynaklanan sebepleri ve ¢6ziim stratejilerinin
gelistirilmesi, yetersiz isgorenlerin durumlarinin ele alinmasi

e Isgorenin ise odaklanmasimin saglanmasi

e Yetersiz olarak belirlenen isgodrenlerin ihtiya¢ duyduklari egitim tiiriiniin
belirlenmesi, bu egitimlerin nasil yiiriitiileceginin arastirilmasi

e Yonetimsel becerilerin gelistirilmesi

e Grup calismasinda artis saglamak amaciyla calisanlar arasi iligkilerin
diizenlenmesi

e Yonetici ve ¢alisanlarin iletisimin gelistirilmesi ve ¢alisanlarin belli bir anlayis

diizeyine sahip olabilmelerinin saglanmasi

8 Sabuncuoglu, Z. Insan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi. (2000).
®7 Barutgugil, s. 182.
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e (alisanlarin ilgi alanlarinin belirlenmesi ve isletmenin hedefleri ile ¢alisanin

ilgi alanlar1 arasinda bir uyum saglanabilmesi

2.2.2.2 Performans Degerlendirmenin Faydalari

Performans degerlendirme kavrami insan kaynaginin etkili bir sekilde
yonetilebilmesini saglayan hayati bir unsur olmasinin yani sira igletmenin amaglarina
ulasmas1 konusunda da bilyilk nem tasimaktadir®. Performans degerlendirme
isletmedeki insan kaynaginin devamli olarak yiliksek performans gosterebilmesi,
calisanlarin kapasitelerinin ve potansiyellerinin tamamina ulasilabilmesi, Orgiitsel
kiiltiiriin gii¢lendirilmesi ya da degistirilmesi gibi faydalar saglamaktadir®®. Findike:
performans degerlendirmenin sagladigi faydalart asagida belirtildigi sekilde

siralamaktadir’®:

e Performans degerlendirmede amag bireyin yaptigi isler hakkinda bilgi sahibi
olmasini saglamaktir. Bireyin ve isletmenin gelisiminde bu durum biiyiik 6nem
tagimaktadir.

e (Calisanlarin daha iyi taninmasini sagladigr i¢in kariyer yonetimine yonelik
faydalar barindirir

e (Calisanlar ve iistleri arasindaki etkilesimin gelistirilmesinde rol oynar

e (Calisanlarin kendilerini daha iyi tanimalarma ve eksikliklerini fark ederek
gidermelerine firsat tanir

e Isletmede ihtiyag¢ duyulan egitim programlarmin ayarlanmasina, egitimsel bir
thtiyacin bulunup bulunmadigimi anlamaya katkida bulunur

e (Calisanlarin amaglarina hangi dl¢iide ulasabildiklerinin kontrolii saglanabilir.
Boylelikle hem bireysel hem de kurumsal bir kontrol diizeyine ulasilabilir.

e Isten ayrilmasi gereken kisilerin tespit edilebilmesine katki saglamaktadir. Bu

durumda en biiyiik etken performans degerlendirme sonuglaridir.

88 Oriicii, E. ve Koseoglu, M. E. “Isletmelerde isgdéren Performansini Degerlendirme K.I.T.’ler igin
Avrupa Birligi Uyumlu Bir Model Onerisi ”, Ankara: Gazi Kitabevi. (2003).
8 Erdil, O, Keskin, H, 1mam0glu, S, Z ve Erat, S. “Yonetim Tarz1 ve Calisma Kosullari, Arkadaslik
Ortanu ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir
Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Say1:5 (1), s.17-26. (2004).
0 Findikez, s. 300.
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e Isgdrenin is basarisinin farkina varmasina ve is tatminine ulasabilmesine katki
saglamaktadir.

e Isgoren iistlerinin belirledikleri gorev tanimlar1 kapsaminda kendilerinden ne
beklendigi konusunda farkindalik saglayabilirler

e Performans degerlendirmeden elde edilen sonuglar c¢aliganlar1 yeni atilimlara
ve yeni arayiglara hazirlamaya katki saglamaktadir. Bunun yaninda
eksikliklerini fark ederek diizeltebilmelerine olanak tanimaktadir.

e Kurumsal etkinligin biitlinsel agidan degerlendirilebilmesine olanak
tanimaktadir. Bunun nedeni bireysel diizeyde incelenen performans diizeyleri
toplu olarak ele aldiginda kurumsal bir tablo ortaya ¢ikmasidir.

e Ucret yonetimi konusunda ve {icretlerin ayarlanmasinda kullanilabilecek
verilerin elde edilmesine katkida bulunmaktadir. Performans degerlendirmenin
ozellikle sagladig1 bu fayda ile birlikte bireylere yonelik diger iicret ve maddi
motivasyonlar oldugu kadar manevi-sosyal motivasyonlara yonelik verilerin

de ediniminde biiyiik kolaylik saglanabilmektedir.

2.2.2.3 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans diizeyinin dogru bir sekilde algilanabilmesi ve uygun olarak
degerlendirmeye tabi tutulabilmesi ¢ogu zaman sorun teskil etmis ve bu sebeple
isletmeler hangi performans degerlendirme yontemini sececekleri konusunda zorluk
cekmislerdir. Performans degerlendirmeye yonelik ¢esitli yontemler bulunmakta ve bu

kisimda sirasiyla belirtilmektedir.

2.2.2.3.1 ikili Karsilastirma ve Siralama Yéntemi

Klasik degerlendirme tekniklerinden biri olan siralama yontemi temelde bir
calisam1 diger calisanlarla karsilastirmak olarak ifade edilebilir. Degerlendiren kisi,

degerlendirmeyi yiiriitiirken ¢alisan1 ve sergiledigi performansi bir biitiin olarak ele
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almaktadir. Karsilastirmada biitiin ¢alisanlar is birligi, davranis, bireysel gelisim gibi

tek ya da daha fazla dzellik kapsaminda en iyiden en zayifa dogru siralanmaktadir’.

Ikili karsilastirma ve siralama yontemine gore degerlendirmenin yiiriitiilecegi
calisan sayisina gore bir ¢izelge yapilir ve degerlendirmede baz alinacak 6zellikler
tespit edilir. Sonrasinda ise bahsedilen 6zellikler yoniinden en basarili ¢aliganin adi
cizelgenin basina yazilir, degerlendirilen ¢alisanlarin listesi tekrar ele alinarak en
basarisiz calisanin adi ise son kisma yazilir. En basarili ve en basarisiz ¢alisanlarin
adlar1 belirlendikten sonra ¢izelgenin ikinci sirasina basar1 durumuna gore ikinci olan
ve ardindan yine basari durumuna gore tigiincii, dordiincii vb. olarak devam ettirilir

boylelikle gizelge doldurulmus olur’?.

Basit bir siralamadan daha iyi degerlendirme verileri sunan ikili karsilastirma
yonteminde her ¢alisan digerleriyle tek tek karsilagtirilmaktadir. Kisi sayisindaki artis,
karsilastirma sayisina da yansimaktadir. Karsilastirma sayisi i¢in asagida verilen

formiil kullanilmaktadir:
Karsilastirma Sayisi=n.(n-1) /2  (n - karsilastirilacak Kisi sayisi)

Uygulanabilirlik agisindan en kolay, en az zaman alan ve en ucuz yontem olan
bu yontemin kullanim alani sinirlidir. Bunun nedeni yontem kapsaminda galisanin
genel basarisi, isletme agisindan tasidigi deger veya isletmeye katkisi gibi ifadelere

karsilik gelebilecek tek bir genel kriter kapsaminda karsilastirilryor olmasidir™.

2.2.2.3.2 Grafik Degerleme Yontemi

Performans degerlendirme amaciyla kullanilan diger bir kolay yontem grafik
degerleme yontemidir. Bu yontem kapsaminda bir boliimde ya da kiigiik bir isletmede
calisan personel bir listede yukaridan asagi yazilarak adlarin karsisina ¢ok yetersiz,

yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok iyi olarak bes 6l¢ekli bir degerlendirme tablosunda

’

L Bingdl, D. “Personel Yonetimi ve Begseri Iliskiler”, Erzurum:Atatirk Unv.Basimevi.
(1990).
2Baron, N, J ve Kreps M, D, Strategic Human Resources, New York: John Wiley, & Sons, Ins. (1999).
8 Kaynak, T. Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2 Baski, Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yayinlari. (2000).
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isaretlenmektedir. Bdylece topluca tek bir tabloda calisanlarin sahip olduklar
performans 0&zellikleri gozlemlenebilir ve diger calisanlarla kolay bir sekilde
karsilastirilabilir. Pratik olmasina ragmen bu yontemin aym ikili karsilastirma
yontemindeki gibi ¢alisani bir biitiin olarak ele almasi sebebiyle ¢ok saglikli oldugunu

iddia etmek dogru olmayacaktir’,

2.2.2.3.3 Zorunlu Dagilim Yontemi

Calisanlar karsilastirarak yiirtitiilen bir diger performans degerlendirme
tekniklerinden biri de bu yontemdir. Zorunlu dagilim yonteminde iistler aslarinin
performanslarinin genellikle birbirine yakin oldugu kanisinda olurlar. Diger bir deyisle
mevcut performanslarda belirgin farkliliklar bulunmamaktadir. Zorunlu dagilim
yontemine gore; on kosul olarak calisanlarin %10’u ¢ok yetersiz grubuna, %20’si
yetersiz grubuna, %40°’1 orta seviye grubuna, %20’si iyi grubuna ve %10’u ise en iyi

grubuna dahil edilmektedir.

Zorunlu dagilim yonteminde temel olarak hedeflenenlerden biri, degerlendiren
kisiyi esit agirliktaki performans ifadelerinden herhangi birini segmeye zorlayarak
degerlendirenin tarafli davranma ihtimalini diisiirmek ya da ortadan kaldirmaktir®.
Boylece geleneksel grafik degerlendirme uygulamalarinda ortaya ¢ikan yiiksek puan
verme egilimine karsi konulabilmektedir. Bu yontem {istler, akranlar ve astlar

tarafindan kabul edilmektedir.

Zorunlu dagilim yontemi kapsaminda calisanlar ¢ok yonlii bir sekilde
degerlendirilebilmektedirler. ~ Fakat  yontemin  kiiclik calisgan  gruplarinda
uygulanamiyor olusu, ¢calisanin basarili olmasi halinde dahi yoneticileri belli bir grubu
basarisiz kapsaminda degerlendirmeye zorlamasi bu yontemin negatif yanlari olarak

belirtilebilir.

4 Sabuncuoglu, s.173.
5 Kaynak, s. 211.
6 Bingdl, s. 229
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2.2.2.3.4 Degerlendirme Skalalar1 Yontemi

Degerlendirme skalalar1 yonteminde her isgdrenin performans diizeyi,
digerlerinden bagimsiz sekilde, kendi is taniminin kapsadigi goérev ve sorumluluklar
dahilinde degerlendirilmektedir. Bu yontemde kullanilan kriterler birden fazladir ve
bazen biitiin ¢aliganlara yonelik bazen de sadece belirlenmis bir gruba yonelik
yapilabilmektedir. Degerlendirme skalalar1 yontemi iki g¢esit olarak yapilmaktadir.
Bunlardan biri geleneksel diger ise davranigsal olarak tanimlanmaktadir ve asagida

sirasiyla agiklanmaktadir’’:

a) Geleneksel Degerlendirme Skalalari: Bu tiir skalalarin bulundugu yontemler
dahilinde c¢alisanlarin performanslart ¢esitli kriterler yoniinden bir skala ile
degerlendirilmektedir. Performans Ol¢iimiiniin yapildigr bu kriterler degerlendirme

kriterleri veya degerlendirme faktorleri olarak isimlendirilmektedir.

Degerlendirilen kisinin bireysel 0Ozelliklerini, ise yonelik tutum ve
davraniglarin1 ve yaptigr igin ortaya ¢ikardigi sonu¢ ve ¢iktilar1 6lgmeyi saglayan
faktorler olarak siralanabilmektedir’®. Bireysel 6zellikleri degerlendirmeye yarayan
faktorlerin soyut olmasi ve gozleme uygun olmamasi nedeniyle degerlendirmeye
yonelik bazi hatalarin olusabilecegini s0ylemek miimkiindiir. Bu nedenle davraniglar
ve is ciktilarin1 degerlendirmeye yonelik faktorlere agirlik verilmesi tavsiye

edilmektedir.

Geleneksel degerlendirme skalast yonteminin olduk¢a yaygin bir kapsamla
kullanilmasina karsin, gecerliligi ve giivenilirliginin diisiik oldugu ve degerlendiren
kisilerin hata yapma egilimine yol agan bir yontem olarak goriildiigiinii belirtmek
miimkiindiir. Fakat kolay bir sekilde diizenlenebiliyor olusu, sonug¢larin puan olarak
ortaya koyulabilmesi, ¢esitli ¢alisan kararlarinda rahat bir sekilde uygulanabiliyor

olmasi, yontemin olumsuz yonlerine ragmen genis ¢apta kullanimini agiklamaktadir.

" Torun, M, T. “Orgiitlerde Isgdren Performansini Artirmada Kullanilan Motivasyon Araglarinin
Incelenmesi ve Bir Uygulama”, Ondokuzmayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, (2003).

8 Uyargil, C. Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi: Performansin Planlanmasi, Degerlendirilmesi
ve Gelistirilmesi, Istanbul: [.U.Isletme Fakiiltesi Yay. N0:262. (1994).
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b) Davranigsal Degerlendirme Skalalari: Bu skalalar davranigsal gozlem ve
davranigsal beklenti olmak tizere iki kisimdir. Davramigsal gozlem skalalari,
davranigsal beklenti skalalarinin zararli yonlerini ortadan kaldirmak, giiclii

taraflarindan ise faydalanmak i¢in gelistirilmis bir yontemdir.

Smith ve Kendall tarafindan 1963 yilinda gelistirilen davranigsal beklenti
skalas1 yontemi ayni1 zamanda davranissal temellere dayali degerleme skalasi olarak
da bilinmektedir. Bu degerlendirme yontemi de diger geleneksel degerlendirme
skalalarinda oldugu sekilde bireyin performansini ¢esitli yonlerden Olgmeyi
amacglamaktadir’®. Fakat, bu yonlerin ve skaladaki alternatif cevaplarin tanimlanmis
bicimi olduk¢a farkli olmaktadir. Davranigsal beklenti skalalarinin bireyleri cesitli
ozelliklere sahipliklerine gore degil, spesifik is gerekliliklerini etkin bir sekilde ne
Olciide uygulayabildiklerine gore degerlendiriliyor olmasidir. Belirli kriterler igin
gelistirilmis alternatif cevaplar ayn1 zamanda skalada ¢esitli performans seviyelerini

gostermektedir®,

Davranigsal beklenti skalalarinda bireylerden farkli performans boyutlarinda
beklenen kritik olaylarin kapsandigi alternatif davraniglar saptanmakta ve bu
davraniglar skala iginde ele alinmaktadir. Davranigsal gozlem skalalarinda ise is ile
ilgili davramslara yonelik ¢esitli kritik olaylardan yararlanilmakta olsa da

degerlendirenler buradaki davranislar1 gézlem derecesiyle degerlendirmektedir®..

2.2.2.3.5 Kritik Olay Yontemi

Bu degerlendirme teknigi ilk defa ikinci Diinya Savasi doneminde ABD hava
kuvvetlerinde gorevli havaci askerlerin basari veya basarisiz olma durumlarina sebep
olan olaylarin gbzlenmesi ve listelenmesi ile yiiriitiilmeye baglanmis, sonrasinda
endiistriyel performans degerlendirme alaninda kullanilmaya baslanmistir. Kritik olay
yonteminde c¢alisanlarin islerinde basarili, basarisiz veya orta seviyede olmalarina

isaret eden cesitli isler yaptiklar1 veya yapmadiklar1 6ngoriilmektedir. Degerlendirme

™ Uyargil, s. 44.
8 Uyargil, s. 45.
81 Kaynak, s. 217.
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isleminde, degerlendiren kisi her bir kategori kapsamindaki olaganiistii iyi veya kotii
davraniglart anlik olarak kaydetmektedir ve elde edilen verileri siirecin bitiminde
degerlendirmektedir®. Bu nedenle degerlendiren kisilerden ilging olay kapsaminda ele
alinabilecek ¢alisana dair olgular1 kaydetmeleri talep edilir. Bu sirada degerlendiren
kisiye bir kilavuz verilerek yiiriittiigli gézlem ve kayit islemlerinde yardim edilir.
Ormnek vermek gerekirse bu tip kilavuzlardan biri bes farkli alanda otuz bes ilging olay

icermektedir. Bu alanlar asagida belirtilmistir®:

o Fiziksel yeterlilik

e Diisiinsel yeterlilik

e Isle ilgili aliskanliklar ve tutumlar
o Bireysel nitelikler

e Karakter

Gozlem ve yapilan kayitlar yukaridaki alanlara uygun bi¢cimde haftalar ya da aylar
siiren degerlendirme siirecleri ile elde edilmekte ve olumlu ve olumsuz durumlara gore
birbirlerinden ayrilmaktadir. Olumlu davranis veya basar1 gosteren kritik olaylarin
kaydedilecegi mavi renkte bir alanla beraber olumsuz davranis veya basarisizlik
durumlarini belirten kritik olaylarin kaydedilecegi kirmizi bir alan bulunmaktadir. Bu
farkli renkteki alanlarda yigilma durumuna gore degerlendirme yiiriitiilmektedir.
Kritik olay yontemi, yoneticilerin astlarinin davranis ve hareketlerini oldukca
yakindan gozlemlemelerini ve denetlemelerini gerektiren bir siiregtir. Bu denetimin
oldukca tist diizeyde yiiriitiilmesinin sonucunda astlar yaptiklari her hareketin
yoneticiler tarafindan kaydedilecegi konusunda rahatsizlik duyabilmekte ve bu

nedenle verimliliklerinde diisiis olusabilmektedir®*.

82 Yiiksel, O. Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi. (1998).
8 Sabuncuoglu, s. 178.
8 Bingol, s. 237.
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2.2.2.3.6 isaretleme Listesi Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeyi yiiriiten kisiler ¢alisanlara uygulanmak tizere
calisanlarin ¢esitli 6zellik ve davraniglarini barindiran bir liste olusturmaktadirlar.
Cogu zaman bu ifadeler, bir 6nceki baslikta agiklanmis olan kritik olaylara dayanarak
ortaya ¢ikarilmis ifadelerdir. insan kaynaklar1 ydnetiminden sorumlu kisiler bu

ifadelerden kisilere uygun olanlari belirleyerek degerlendirme siirecini isletirler®.

Isaretleme listesi yonteminde diger yontemlerden farkli sekilde degerlendiren
kisi degerlendirilen calisanlar hakkinda hazirlanmis olan bir tablo iizerinde bulunan
sorular1 evet veya hayir segenekleri ile cevaplandirmaktadir. Cevaplara yonelik
degerlendirme personel boliimii tarafindan yiirtitiillmekte, cevaplarin belirli bir agirlig
bulunmakta ve degerlendirmeyi yiiriiten kisinin bu konuya yonelik bir bilgisi

olmamaktadir®®.

Yapilan aragtirmalar 1s181inda giivenilirlik ve gegerlilik agisindan nispeten diger
yontemlerden daha basarili oldugu fikri kabul edilse de bu yontem kapsaminda
calisanlara geri-besleme saglamak oldukc¢a zordur. Bunun yanin da bazi aragtirmacilar,
kendilerine  sunulan ifadelerle  yoneticilerin  degerlendirme  siireglerinin
siirlandirildigini, isletme ile degerlendiren kisiler arasindaki giiven duygusunu

sarstigim da diisiinmektedirler®’.

2.2.2.3.7 Direkt indeks Yontemi

Direkt indeks yonteminde performans standartlar iki sekilde belirlenmektedir.
Bunlardan birincisi yonetici tarafindan, ikincisi ise bir yonetici ve astinin beraber
yiiriittiikleri bir siiregtir. ki durum dahilinde de performans standartlari, isin
gerektirdigi ¢iktiya gore global nitelikte ve objektif dlgiitlere dayanmaktadir. Ornek
vermek gerekirse verimlilik, devamsizlik ve is giicii devri belirtilebilir. Yoneticiler icin

astlarinin devam veya isten ayrilma oranlar1 birer degerlendirme kriteri olustururken,

8 DeCenzo, D, A ve Robbins, S, P. Human Resource Management, 6.Edition; USA: Wiley & Sons,
Inc. (1996)
8 Sabuncuoglu, s. 183.
87 Uyargil, s. 49.
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yonetici konumuna sahip olmayan igsgorenler de yine ayni bicimde kalite ve miktar
standartlarina gore degerlendirilmektedirler. Kalite standartlar1 kapsaminda hatali
iriin miktari, misteri sikayetleri, iiretilen parg¢a sayisi, miktar standartlarinda da
cikti/saat oram1 Ve satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini

olusturmaktadir®.

Bu degerlendirme kriterlerine gore belirlenen amaglara ulasma konusundaki
performans seviyeleri puanlar ile belirlendiginden, bu sayisal degerlerin toplami1 genel

acidan performansin sayisal indeksini vermektedir®®,

2.2.2.3.8 Standartlar Yontemi

Standartlar yontemi, direkt indeks yontemi ile benzerlikler teskil etmesiyle
beraber, bu yontemde kiiresel ¢ikti standartlar1 ve sayisal standartlar yerine, fiili
ciktilar ve daha ayrintili performans standartlart kullanilmaktadir. Performans
standartlari, 6zellikli, dncelikli ve isletmenin amaclarina uygun olmalidir. Amaclardan

tek farki daha ¢ok ve detayl olmalaridir®.

Standartlar, personel ile bir iistii ya da calisanlardan olusan bir grup ile
amirlerin  diistinceleri  sonucunda belirlenir. Sonrasinda bu standartlar ile

gerceklesen/fiili sonuglar Karsilastirilarak, ¢alisanlarin performans diizeyleri saptanr.

2.2.2.3.9 Amaglara Gore Yonetim

Bu yontem orgiitlerde bireysel performansin amaclara gore degerlendirildigi
bir yontem olup, diger yontemlerde bulunan negatif yonlerin giderilmesi amaci ile
1954 senesinde Peter Drucker tarafindan olusturulmus bir yontemdir. Amaglara gore
yonetimde, isletmenin genel hedefleriyle ayni dogrultuda her birimdeki yonetici

tarafindan belirli bir ¢alisma dénemi dahilinde ulasilmasi beklenen amaglar tespit

8 Schuler, R, S. Managing Human Resources, Minepolis: West Publishing Co. (1995).
8 Uyargil, s. 51.
% Schuler, s. 330.
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edilmekte ve bu amaglar astlar ile karsilikli konusularak yapilis ve siiresi agisindan

kesinlestirilmektedir®.

Bu yontem bir yonetim yaklasimidir ve bunun yaninda sonuglara dayali
performans degerlendirmenin de en belirgin 6rnegidir. Alti temel adim
icermektedir. Bunlar asagida siralanmaktadir®:

1. Organizasyon Amaclarinin  Belirlenmesi:  Gelecek yil  igin

organizasyonun bir gelisme plan1 olusturmasi ve amaglarin saptanmasidir.

2. Boliim Amaglariin Belirlenmesi: Bu adim kapsaminda her boliimiin
sorumlular1 kendi boliimlerine ait amaglari belirlemektedirler.

3. Bolim Amaclarinin Tartisilmasi: Her boliimiin yoOneticisi kendi
boliimlerinin  hedeflerini  diger  boliimlerdeki  hedefler ile
karsilagtirmaktadirlar. Gelisim ihtiyaglar1 belirlenmekte ve calisanlar
boliimlere gore dagitilmaktadir.

4. Faaliyet Planlama: Her bolimdeki yoneticiler kisa donem iginde
gerceklestirilmesi gereken performansa yonelik hedefleri ve yapilacaklar
belirlemektedirler.

5. Sonuclarin Degerlendirilmesi: Boliim yoneticileri ¢alisanlarin ortaya
koyduklar1 sonuglar ile onlardan beklenen sonuglari karsilastirmaktadirlar.

6. Feedback: Calisanlardan beklenen performans diizeyleri ve ortaya
koyduklar1 performans karsilastirilmaktadir. Bunun yaninda eger bir
farklilik ortaya c¢ikmigsa sonraki adimlara yonelik diizenlemeler
yiriitiilmektedir.

2.2.2.3.10 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Calisanlarin  performanslarin1  degerlendirme  siireclerinde  geleneksel
yaklasimlarda yalnizca patronlarin astlari tizerinde bir degerlendirme yiiriitebilecekleri
savunulmaktadir. Fakat pratik uygulamada ele alindiginda patronlar, ¢alisanlarin
performanslarina yonelik kilit noktalar1 degerlendirme konusunda en az yeterlige sahip
olmaktadir. Patronlarin adma degerlendirme yapan yoneticiler de tarafh

olabilmektedir. Bu problemin ¢6ziimii i¢in bazi sirketler, calisanlarin performansini

1 Torun, s. 91.
92 Efil, 1. Isletmelerde Yéonetim ve Organizasyon; 6. Baski, Istanbul:Alfa Yayinlar1. (1999).
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degerlendirme konusunda ortak kabul goren bir yontem dahilinde bir¢ok kisinin
katkisindan faydalanmaya yonelmeye baslamislardir. Degerlendirmede rol alan 6geler

yoneticiler, astlar, i¢ ve dis miisteriler olabilmektedir®,

360 derece performans degerlendirme yonteminde insan kaynaklari yonetimi
acisindan verilen kararlarda devamlilik ve biitiinlik saglanabilmektedir. Kurumsal
hedeflerle bireysel hedeflerin uyumunu saglayarak sirketin basarili olmasi
saglanabilmektedir. Bunun yaninda gelecekte yoneticilerin performans degerlendirme
ve egitimsel ihtiyaglarin belirleme konusunda ihtiya¢ duyacaklari ytliksek kaliteli bilgi
birikiminin elde edilmesi ve calisanlara yonelik dogru karsilastirmalarla dogru
kararlarin verilmesi saglanabilmektedir. Yapilari itibariyle de organizasyonlarin biitiin

alt sistemleri arasinda bir bilgi aligverisi ortaya ¢ikmaktadir®,

360 derece degerlendirme yontemi etkili bir performans degerlendirme sistemi
icin olmazsa olmaz bir konumdadir. Bu degerlendirme yodnteminde bir¢ok
organizasyon, geleneksel yontemin disinda bireylere kazangh ¢ikabilecekleri firsatlar
sunmakta ve calisanlarin zayif yonlerini stratejik bir bigcimde gelistirmeyi

saglayabilmektedir®.

Organizasyonlarda insan kaynaklar1 yonetim sistemi zayif ve yetersiz ise bu
degerlendirme yoOntemi organizasyona kayda deger bir fayda saglayamamaktadir.
Bunun yaninda organizasyonda belirlenmis olan hedeflerden ziyade, organizasyonun
performansin1  gelistirecegine inanilan yeteneklerin gili¢lendirilmesi iizerinde

odaklanmak zorundadir. Modelin isleyisi asagidaki semada belirtilmektedir.

9 Sabuncuoglu, s. 169.

% |_epsinger, R. ve Lucia, D, A. The Art and Science of 3600 Feedback; San Francisco: John Wiley &
Sons. (1997).

% Lepsinger ve Lucia, s. 199.
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Sekil 2.4 360 Derece Degerlendirme Semasi
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Kaynak: Zeyyat SABUNC UOGLU, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa,
2000, s. 169

2.3 Verimlilik Kavrami

Verimlilik, tanim1 yapilmasi kolay, 6l¢iilmesi zor ve ge¢misten beri Kabul
edilen bir “basar1 6l¢iisii” olarak ele alinan bir kavramdir. En bilinen tanimiyla toplam
girdinin toplam ¢ikt1 karsisindaki orani olarak belirtilebilir. Bu kavrama yonelik farkli
goriisler bulunmaktadir. Bilim ¢evrelerinde “prodiiktivite” kelimesinin giiniimiizdeki
anlamina yakindir. Bu s6zciigiin ilk defa hangi tarihte kullanilmaya baslandig1 Fransa
Bilimler Enstitlisii iiyesi Prof. Jean Fourastie tarafindan ele alinmistir. Yapilan
aragtirmanin verilerine gore bu kavram 16. Yiizyilda Alman doktor ve miihendis
George Bauer tarafindan kullanilmistir. De re Metellica isimli kitapta 1556 yilinda
prodiiktivite sozciigii giiniimiizdeki anlamina yakin bir anlamda kullanilmistir®.
Tiirkge dilinde ise prodiiktivite verimlilik, liretme yetenegi gibi anlamlara gelmektedir.
Fakat verimlilik, iiretken olmaya elverislilik durumunu ifade etmekten ¢ok, iktisadi
uygulamalardan edinilen ¢iktilarin 6l¢imii yapilarak ve karsilastirilarak ortaya ¢ikan

olumlu bir sonuca isaret etmektedir. Yine de prodiiktivite ve verimlilik kelimelerinin

9 O9zdemir, S ve Muradova, T. Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik Iliskisi, Bakii, 2008.
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es anlamli olarak ele alindigin1 gézlemlemek miimkiindiir. Verimlilik, isgdrenlerin
fiziksel ve zihinsel giliciinden en st diizeyde faydalanmayi ve bunu siirdiirmeyi
hedeflemektedir. Sabuncuoglu bu hedefin gerceklestirilmesi igin izlenecek
politikalarin ¢alisanlarin ise alim siirecinden isten ayrilma siirecine kadar bilgilerini,
yeteneklerini becerilerini yaratict ve yapict gliglerle birlestirerek maksimum verimi
elde etmenin onemini vurgulamaktadir®’. Verimlilik tanimlar1 yoneticilere gore
farklilik arz etmektedir. Bu tanimlar, ¢alisanlarin is giiciinii ve calisma sartlarini
etkileyen teknikler, nitel ve nicel olarak elde edilen iiretim ile kaynaklar arasindaki
oran, kar planlamasi yaparken faydali bir faktor, niteligi gelistiren bir ara¢ olarak

siralanabilir.

Ozdemir verimlilik kavramini su sekilde ele almaktadir: temelde statik gibi
goriiniiyor olsa da, kisilerin ekonomik kazanglarindaki isleyis sekli olarak
adlandirilmaktadir. Bu nedenle verimlilik dinamik bir olgu olarak ele alinmalidir®,
Boylece verimlilik, bir siire¢ olarak ele alinmakta ve yani sira liretimin ilk asamasindan
itibaren son asamasina kadar gegerli olma durumunu, 6nceki donemlerdeki verimlilik
diizeyleri ile birlikte benzer sektorlerdeki farkli isletmelerin verimlilik diizeyleri ile

karsilastirilabilmelidir.

Genellikle, organizasyonlarda verimliligin  arttirilmasi  konusundaki
sorumluluk direk olarak yoneticilerin lizerine diismektedir ve bu durum ydneticilerin
basarisinda bir gosterge olarak ele alinmaktadir. Boylece organizasyonlarda canliligin

arttirilmast igin ydneticilerin rolii bilyiiktiir®®,

2.3.1 Verimliligi Etkileyen Faktorler

Verimlilik tizerinde etkiye sahip olan faktorler farkl iki grupta ele alinmaktadir.

Bunlar:

e Kontrol edilemeyen digsal faktorler

% Sabuncuogluy, s. 25

% Ozdemir, M. “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Calismalar” Verimlilik Dergisi, C.2,
Ankara, 1991.

9 Ozdemir, s. 171.
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o Kontrol edilebilen igsel faktorler

Digsal faktorler organizasyonlarin kontroliinde degildir. Igsel faktorler
organizasyonun kontrolii dahilindedir. Bir kurum igin digsal ve kontrol edilemeyen
faktdrler baska bir kurum igin igsel olabilmektedir. Ornek vermek gerekirse bir
organizasyon icin digsal olarak ele alinabilecek faktorler hiikiimetler ve dernekler icin
icsel olabilmektedir. Hiikiimetler vergi politikasini iyilestirebilir, daha iyi c¢alisma
mevzuatlar1 yiirtirlige koyabilir, politikalar1 gelistirebilir fakat kuruluslar kendi

baslarina bunu gergeklestirememektedir'®.

2.3.1.1 Kolay Degistirilemeyen Faktorler

Icsel faktorlerden bazilarinin basit bir sekilde degistirilebilmesi nedeniyle bu
faktorleri iki grupta ele almak daha faydali olmaktadir. Bu faktérler kolay

degistirilemeyen ve kolay degistirilebilen faktorler olarak ele alinmaktadir.

2.3.1.1.1 Uriin ve Hizmet

Organizasyonlarda isleri yiiriiten, liretim faktorlerini tetikleyerek bir iiriin veya
hizmetin ortaya ¢ikmasini saglayan faktor isgiicii faktorii olarak adlandirilmaktadir.
Boylece isgiiclinlin verimliligi organizasyonlarin verimliligini de biiylik ol¢iide
etkilemektedir. Degisen ekonomik sartlar altinda bir organizasyonun basarisinda
biiyiik bir role sahiptir. Ekonomideki istikrar, yoneticilerin personel ve gelisme gibi
konular hakkinda alacaklar1 kararlari etkilemektedir. Uriin ve emek pazarinda da

101 Uygun galisani uygun ise yerlestirerek, ¢alisanlar arasinda

biiyiik rol oynamaktadir
bireysel farkliliklar degerlendirilerek organizasyonlarin verimliligi
arttirilabilmektedir. Bunun saglanmasi ic¢in organizasyonlarda bulunan insan

kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugu oldukga biiytiktiir.

100 Pekel, H. N. “isletmelerde Motivasyon- Verimlilik iliskisi” SDU, SBE, Yiiksek Lisans Tezi, Isparta, 2001.
101 palmer, M. ve Winters, K.T. Insan Kaynaklari, (Cev. D. Sahiner), istanbul, 1993.
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2.3.1.1.2 isletme ve Ekipman

Organizasyonlarda ekipmanlar uygun sekilde ve diizenli oldugunda,
organizasyonlarin kapasitelerinin yiikseltilmesine, bos vakitlerin azaltilmasma ve
mevcut ekipmanlar1 ve isletme kapasitelerinin daha etkin kullanilarak verimliligin
arttirilmasi saglanabilmektedir. Isletme ve ekipman alanindaki verimlilik, ¢alisanlarin
yasina, kullanimlarina, ekipmanlarin modernizasyon durumuna, ekipman maliyetine,
yapilan yatirima, isletmenin kendi irettigi ekipmana, kapasitenin arttirilmasina ve
stirdiiriilmesine, tretimde planlama ve kontrole, envanter denetimine ve bu tiir

konulara daha fazla onem vererek liretim ve verim arttirilabilmektedir.

2.3.1.1.3 Teknoloji

Teknolojik alanda gergeklesen yeniliklerden faydalanabilmek verimlilik
acisindan oldukg¢a 6nemlidir. Teknoloji sayesinde daha ¢ok makine ve fikir aligverisi
araciligiyla hizmet diizeyinde ve iirlin miktarinda artis ve yeni satis stratejileri ile
verimlilikte artis saglanabilmektedir'®?. Organizasyonlar rekabetci piyasada kendi
varliklarii stirdiirebilmek icin arastirmalar yiiriitebilmekte, isgorenlerin hangi
diizeyde uzmanliga sahip olmalarmin gerektigini arastirabilmekte, kendi teknik
seviyelerinin yeterligini Olcebilmekte ve sahip olduklar1 teknolojik diizeyi

degerlendirebilmektedirler.

2.3.1.1.4 Enerji ve Malzeme

Bu alanda yapilan tiikketimin g¢ok kiiciik farklarla degistirilebilmesi bile
organizasyon i¢in dnemli sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir. Verimlilik ac¢isindan bu
denli biiylik 6neme sahip sonuglar dogurabilen malzeme ve enerji tiiketiminde dogru
adimlarin atilmas1 gerekmektedir. Tiiketiminin azaltilabilecegi kaynaklara o6rnek
olarak yakitlar, kimyasallar, yedek parcalar, ambalaj malzemeleri ve makine

103

malzemeleri gosterilebilir™". Organizasyonlarda malzemeler yeterli degilse ¢alisanlar

102 pekel, s.74.
108 K$roglu, K. “Verimlilik Yonetimine Japon Yaklasim ve Kazukiyo Kurosawa Modeli”, Ankara, 1993.
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mevcut malzemelerle iiretimi yiirliteceklerdir. Bunun sonucunda verimlilikte diisiis
goriilecektir. Dogru ve gerekli malzemelerin edinimi ve uygun enerji kullanimi

verimliligi biiyiik 6l¢iide etkilemektedir.

2.3.1.2 Kolay Degistirilebilen Faktorler

Bu kisimda kolay degistirilebilen faktorler ele alinmaktadir.

2.3.1.2.1 insan

Organizasyonlarin baslica girdisi insan giiclidiir ve dogal olarak insan giicliniin

kaynagi da insan kaynaklaridir'®

. Organizasyonlarda insan unsuru diger iretim
unsurlari ile bir tutulamaz. Bunun nedeni insanin degerli ve hassas bir unsur olmasidir.
Organizasyonlarin amaclarina ulasmak icin mevcut girdilerini verimli bir sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir. Bir¢ok organizasyon agisindan insan giicii en dnemli
tiretim kaynagidir. Emek yogun sektorlerde bulunan organizasyonlar i¢in insan
kaynaginin 6nemi daha da artmaktadir. Organizasyonlardaki ¢aliganlar organizasyonel
hedeflerin gerceklestirilmesi icin istihdam edilen bireylerden olusmaktadir®®. insan
temelli yontem ve yaklasimlara 6nem veren, yonetim stratejilerini bu unsura gore

ayarlayan organizasyonlar ¢alisanlarin saglayacaklari verimlilikten daha etkili bir

sekilde faydalanabilmektedirler.

2.3.1.2.2 Orgiit ve Sistemler

Her birey kendine ait farkli enerjilere sahiplerdir. Yoneticilerin gorevi, kisilerin
sahip olduklar1 potansiyellerin fark edilmesi, ortaya ¢ikarilmasi ve orgiitsel hedeflerin

gerceklestirilmesi adma ¢alisanlarin yonlendirilmesidir. Isgdrenin yaptig1 is ile ilgili

104 Bzdemir ve Muradova, s.146.
105 Ogztiirk, Y ve Akbulut, N. “Hemsirelerin Isgiicii Verimliligini Etkileyen Orgiitsel Faktorler
Konusundaki Tutumlarinin Belirlenmesi”, Ankara Universitesi Saghk Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu
Dergisi, C. 10, S. 1, Ankara, 2011.
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bilgilendirilmesi ve gosterdigi performans diizeyinin gelismesi saglanarak verimlilik
ve kalitede artis meydana getirilebilmektedir. Organizasyon biinyesine daha gelismis
niteliklere sahip personelin ¢ekilebilmesi, var olan nitelikli personelin uzun dénemler
boyunca organizasyonda tutulabilmesi, isgérenlerin daha verimli olmalar1 ve istiin
performans sergileyebilmeleri ancak motivasyon yiiksekliginin saglanabildigi is
ortamlariyla gerceklestirilebilmektedir'®. Birgok organizasyonun verimliligindeki
diisiik diizeyin nedeni yeterli diizeyde esneklige sahip olmamalaridir. Esneklik
konusunda eksik organizasyonlar piyasada mevcut farkliliklar1 algilayamadiklari igin
basar1 elde edememektedirler. Bu tiir organizasyonlar c¢evresel ve digsal faktorler
konusunda ve teknolojik gelismelere dair bir farkindaliga sahip degildirler. Aym
zamanda bu tiir organizasyonlarda yatay iletisim modelinden de bahsedilemez!®’.
Organizasyonlarda sistemler esneklik firsatini ¢alisanlara sunarak verimlilik alaninda
bir artis sergileyebilmeleri miimkiindiir. Bu nedenle insan kaynaklari Onem

tagimaktadir.

2.3.1.2.3 Calisma Yontemleri

Calisma  yontemlerinde  yapilacak  gelistirmeler,  organizasyonlarin
verimliliginde istenen artisin gozlenebilmesi i¢in gereklidir. Calisma yontemleriyle
organizasyon biinyesindeki caligma ortaminin yerlesim plan1 ya da kullanilan
makinelerin diizenlenmesi gibi calisma yontemi degisiklikleriyle verim arttirmak
hedeflenmektirl®®, Calisma yontemleriyle birlikte islerin bir sistem dahilinde
yiiriitiilmesi, gerekmeyen aktivitelerin kaldirilmasi ve gerekli isin kisa bir siire i¢inde
ve daha az c¢aba sarfedilerek etkin ve ucuz bir sekilde tamamlanmasi
saglanabilmektedir. Organizasyon biinyesinde calisanlar cesitli calisma yontemlerini
uyguladiklarinda hem zaman hem maliyet hem de harcanan ¢aba bakimindan kayiplar

Onlenebilmektedir.

196 Bakan, 1. “Orgiitsel Baghilik”, Ankara, 2011.
107 Argun, T. “Iletisim ve Sosyal Paydaslar”, Executive Excellence, C. 1, S. 5, Istanbul, 1997.
108 peker, O. “Yonetim Gelistirmenin Siirekliligi”, Ankara, 1995.
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2.3.1.2.4 Yonetim Bicimleri

Organizasyonlarda da tilkelerdeki gibi yonetim bigimleri isgdrenlerin tutum ve
davraniglarinda etki sahibi olmasi nedeniyle 6nem tasimaktadir. Verimlilik agisindan
onemli dgeler gdz oniine alindiinda ortaya oOrgiitlerin yapilari, koordinasyon tipleri,
kontrol alanlari, is planlamalari, c¢alisanlara yonelik politikalar, yonetimsel
uygulamalar, yapilan isin tasarimi, kaynak sarfiyati gibi ogeler goz Oniinde
bulundurulabilmektedirio7 Calisanlardan elde edilebilecek verim organizasyon i¢in
hayati 6nem tasiyabilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimiyle sorumlu
calisanlarin iglerinde uzmanlasarak yonetim bigimlerinin modernizasyonunu
saglamalar1 ve uzun vadeli amaglara daha etkili bir sekilde yiiriimeleri elzemdir. Insan
kaynaklarinin uzman yoneticilerden olugsmasi orgiitleri yalnizca donemsel degil, uzun

vadeli bir basariya iletme konusunda 6nemlidir.

51



BOLUM 3 - MOTiVASYONUN PERFORMANS VE VERIMLILIiK UZERINE
ETKIiSiNI INCELEMEYE YONELIK BiR UYGULAMA

Bu kisimda motivasyonun performans ve verimlilik iizerine etkisinin 6l¢iilmesi
i¢in yapilan arastirma ¢alismasinin planlamasi, uygulama siireci, elde edilen bulgular

ve bu bulgularla ilgili yorumlar genis bir sekilde agiklanmaktadir.

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklarinin  &nemi  giiniimiiz  diinyasinin  sartlar1  altinda
organizasyonlarin rekabet¢i bir ortam karsisinda varliklarini = siirdiirebilmeleri
acisindan biiyiik 6lciide artnustir. Insan kaynaklarindan etkili ve verimli bir sekilde
faydalanabilmek i¢in motivasyon alaninda ¢aligsmalar yapilmakta ve boylece orgiitsel
etkinlik ve verimliligin yan1 sira c¢alisanlarin  bireysel performanslart da
arttirillabilmektedir. Organizasyonlarda calisanlar bir siire sonra is doyumu ve
motivasyon degiskenlerine bagli olarak cesitli davranis ve tutumlar edinmektedirler.
Bu durum calisanlar i¢in yapilan motivasyon ¢alismalar1 ve uygulanan stratejilere gére

sekillenmektedir.

Calismada BMW calisanlarinin  motivasyonlarinin ¢esitli motivasyonel
faktorler agisindan ele alindigi bir anket uygulanmistir. Bu anket araciligiyla
calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin  belirlenmesi, ¢alisanlarin
motivasyon seviyeleri ve performanslar1 arasindaki iligkinin 6lgiilmesi, ¢alisanlarin
motivasyona yonelik duygu ve diisiincelerinin saptanmasi ve motivasyon diizeylerinin

performans ve verimlilik iizerinde ne 6l¢iide etkili oldugu saptanmaya ¢alisilmaktadir.

Caligmada ampirik bir uygulama araciligiyla {i¢ degisken olan motivasyon,
performans ve verimlilik arasindaki iliskinin Ol¢iilmesi ve degerlendirilmesi

hedeflenmektedir.

Caligmada uygulanan anketler araciligiyla elde edilen verilerin sagladigi
anlayls dogrultusunda calisgan motivasyonunu arttirmaya yonelik cesitli Oneriler

sunulmaktadir. Boylelikle yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyon seviyelerinde artis
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saglayarak onlardan daha etkin ve verimli bir sekilde faydalanmak amaciyla ¢esitli

motivasyon arttirict uygulamalart yiiriitebilmelerine katki saglamak amaglanmaktadir.

Organizasyonlarda calisanlarin performansini arttirmak amaciyla yiiriitiilen
motivasyon caligmalart ile ilgili olarak, bir otomotiv kurulusundaki g¢alisanlarin
motivasyon diizeylerinin tespit edilerek performanslarmin gelistirilmesi iizerinde
yiriitillen bu ¢alismada, 6zellikle organizasyonlarda temel tiretim 6gesi olan insan
kaynaklarinin etkinlik ve verimliligi ile isletmeye sagladigi katma degerin

gelistirilmesine yonelik veriler ve faktorler degerlendirilmektedir.

Diisiilk motivasyon diizeyine sahip ve is hayatindaki kalite ¢agdas calisma
standartlarinin altinda olan bir organizasyonda caligan bir isgdrenin etkin ve verimli
olmas1 kolay olmamaktadir. Bu nedenle organizasyonlardaki yoneticiler, ¢calisanlarin
moral ve motivasyon seviyelerine yonelik Oncelikleri belirlemek, bu unsurlari

tyilestirmek zorundadir.

Ozellikle insan kaynaklar1 yoneticileri belirlenmis olan problemlerin
¢cOziimiinde, calisanlarin moral ve motivasyon diizeylerinin gelistirilmesinde kendi
calisanlar ile is birligi icinde gereken tedbirleri almali ve yonetim siireglerine dahil
etmelidir. Yapilan literatiir taramasinda tez c¢alismasinin degiskenlerini olusturan
motivasyon, performans ve verimlilik arasindaki iligkileri degerlendiren c¢esitli
calismalar saptanmistir. Fakat otomotiv sektdriinde yiiriitiilmiis yeterli ¢alisma
bulunamamistir. Bu nedenle otomotiv sektorii agisindan orijinal bir ¢alisma ile

literatiire katki saglamak ¢alismanin temel amaglarindandir.

3.2 Arastirmanin Yontemi, Kapsami, Varsayimi ve Simirhiliklar

Bu arastirmada 6rnekleme teknigi olarak kolayda ornekleme yontemi tercih
edilirken, nicel arastirma yontemlerinden betimleyici ve ¢ikarimsal arastirma yontemi

kullanilmistir.

Arastirmanin 6rneklemi Almanya’da BMW sirketinde ¢alisan toplam 130 kisi
olarak belirlenmistir. Goniilliiliik esasina dayali olarak yapilan katilimda 114 calisan

bilgilendirilmis ve sozlii onay alinmaistir.
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Arastirmaya katilmay1 reddeden 16 calisan ¢alismanin sinirliliklarindan birini

olusturmaktadir. Bu durumun temelinde mesgul olduklarini belirtmeleri yatmaktadir.

Aragtirmanin yiritiildiigii sirketin tek bir sehirde olmasindan dolay1 ortaya
cikan bulgular yalnizca arasgtirmanin yapildigi sirkete yonelik sonuglari ortaya
koymaktadir. Bu nedenle motivasyonun performans ve verimlilik iizerine etkisi
acisindan ¢alisma sonuglarinin genellenebilmesi miimkiin degildir. Fakat sonuclarin

diger caligmalarla ortiismesi, genel bir fikir elde edilmesine yardimci olmaktadir.

3.3 Arastirmanmin Modeli

Bu arastirma tamamlayici bir arastirma olup motivasyonun performans ve

verimlilik {izerinde nasil bir etkiye sahip oldugu incelenmistir.

Sekil 3.1 Arastirmanin Modeli
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Analizlerde kullanilacak degiskenlerden demografik bilgiler igeren
degiskenler; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, gelir diizeyi, toplam ¢alisma
stiresi, kurumda caligsma siiresi, mesleki secimde isteklilik, is degistirme egilimi ve

kurumda ddiillendirme isleyisine yonelik degiskenlerdir.

Motivasyon degiskenini 6lgmek i¢in kullanilan anket ise toplam 30 sorudan

olugmakta, ekonomik, orgiitsel-yonetsel ve psikososyal alt boyutlarini icermektedir.

Performans ve verimlilik degiskenlerini 6l¢mek i¢in kullanilan anket ise 4 soru

icermektedir.

3.4 Arastirmamin Hipotezleri

Arastirmada test edilecek alternatif hipotezler asagida maddeler halinde

listelenmistir.

e Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri cinsiyetleri
bakimindan anlamli bir farklilik géstermektedir.

e Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri medeni durumlari
bakimindan anlamli bir farklilik géstermektedir.

e (alisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri yaslar1 bakimindan
anlaml bir farklilik géstermektedir.

e (alisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri gelirleri bakimindan
anlaml bir farklilik gostermektedir.

e (alisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri egitimleri
bakimindan anlamli bir farklilik gostermektedir.

e (Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri toplam c¢alisma
stireleri bakimindan anlamli bir farklilik gostermektedir.

e Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri kurumda toplam

calisma stireleri bakimindan anlamli bir farklilik géstermektedir.
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e (alisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri mesleklerini kendi
isteklerine gore secip segmeme durumlart bakimindan anlamli bir farklilik
gostermektedir.

e (alisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri is degistirme egilimi
gosterip gostermediklerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

e (Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri ¢alistiklart kurumda
odiillendirme mekanizmalarinin isleyisi bakimindan anlamli bir farklilik
gostermektedir.

e (Calisanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri arasinda anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

3.5 Veri Toplama Araclar ve Degiskenleri

Demografik bilgileri i¢ceren 10 soruluk boliim, anket formunun ilk kismini
olusturmaktadir.
Ardindan, arastirmada 6zgilin sonuglar elde edebilmek amaciyla 30 sorudan

olusan ve besli Likert dlcegi ile degerlendirilen motivasyon dlgegi kullanilmistir.
Likert dlcegi;
1. Hi¢ Katilmiyorum
2. Kismen Katilmiyorum
3. Kararsizim
4. Kismen Katiliyorum

5. Tamamen Katiliyorum; cevap ifadelerinden olugmaktadir.

Likert tipi olgegin amaci, kisilerin bir iirlin, bir olay, bir konu veya bir olgu
hakkindaki diistincelerini ayn1 fikirde olmak, kabul etmek veya tamamiyla reddetmek gibi
genis bir yelpaze igerisinde siniflandirmak, degerlendirmek ve derecelendirmektir. Anket
formunun, sayi, tasarim ve uygulama yoniiyle genel kabul goren kurallara ve formata

uygun olmasina 6zen gosterilmistir.
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Calismada kullanilan 30 soruluk motivasyon 6l¢egi Torun tarafindan hazirlanmis
ve gecerlilik giivenilirlik testi yapilmistir. Torun’un yaptigi calismada s6z konusu 6lgegin
giivenirligi 0,899 olarak bulunmustur. Dolayisiyla 6l¢egin giivenilirligi kabul edilebilir

0.70“lik Cronbach diizeyinin iizerinde degere sahiptir'®

. Motivasyon 6l¢egi ii¢ temel alt
boyut olan ve ¢alismamizda da temel alinan ekonomik, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel

boyutlar1 ele almaktadir.

Sonrasinda, ¢alisanlarin is performansmin ve verimliliklerinin dlglilmesinde;
once Kirkman ve Rosen'!?, daha sonra ise, Sigler ve Pearson''! tarafindan kullanilan
is performansi ve verimliligi 6l¢egi kullanilmistir. Dort soru igeren dlgegin glivenirlik
katsayis1 her iki calismada da .70’in iistinde bulunmustur. Tiirkiye’de Col12
tarafindan akademisyenlerin katilimiyla uygulanan olgegin giivenirlik katsayisi .82
olarak saptanmistir. Arastirmada cevaplar 5°li likert Olgegine gore alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Yapilan dogrulayic1 faktor
analizi sonucunda 6lgegin tek faktorlii yapiya sahip oldugu, faktor yiiklerinin .66-.81
arasinda degistigi belirlenmistir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 .83 olarak

bulunmustur. Olgegin Keiser- Meyer- Olkin analiz sonucu .79 ve Barlett testi anlaml

(p=.000) olarak saptanmustir.

3.6 Veri Analiz Teknikleri
Elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS Statistics 20 programi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu bir 6nceki alt baslikta bahsedildigi gibi ti¢
boliimden olusmaktadir. Anket formunun ilk bolimiinde ankete katilanlarin

demografik 6zelliklerini belirlemek i¢in olusturulmus10 adet soru bulunmaktadir. Bu

19 Torun, M, T. “Orgiitlerde Isgdren Performansim Artirmada Kullanilan Motivasyon Araglariin
Incelenmesi ve Bir Uygulama”, Ondokuzmayis Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, (2003).
110 Kirkman, B. L. Rosen, B.“Beyond Self-Management: Antecedents and Consequences of
Team Empowerment”, Academy of Management Journal, Vol. 42 Issue 1, s. 58-74. (1999).
1 Sigler, T.H., Pearson, C.M. “Creating An Empowering Culture: Examining The
Relationship Between Organizational Culture and Perceptions of Empowerment”. Journal
of Quality Management, V0l.5.(2000).
12 51, G. “Algilanan Giiglendirmenin Isgoren Performansi Uzerine Etkileri” Dogus Universitesi
Dergisi, 9 (1), 35-46, (2008).
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10 adet soru ile elde edilen veriler i¢in frekans dagilimlari tablolar halinde bir sonraki

alt baglikta verilmistir.

Anket formunun ikinci boliimiinde motivasyon degiskenini 6l¢gmek icin 30
sorudan olusan likert tipi Olgek kullanilmistir. Bu Olcekten elde edilen verilerin
analizine ge¢meden Once ilk olarak Olcegin giivenirlik ve gecerlik analizleri
yapilmistir. Giivenilir ve gecerli oldugu belirtilen Olgek i¢in betimleyici istatistikler
hesaplanmis ve boylece ankete katilanlarin motivasyonlar1 hakkinda mevcut durum
ortaya ¢ikartilmistir. Daha sonra arastirmanin hipotezlerini test etmede kullanilacak
analizlerin belirlenmesi i¢in 6lgek verilerinin normal dagilim gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla normal dagilim testi uygulanmustir. Olgek verilerinin her ii¢ boyut
icin de normal dagilim géstermedigi anlasildigindan hipotezlerin testinde parametrik

olmayan testlerden Mann-Whitney U ile Kruskal Wallis testleri uygulanmustir.

Anket formunun son bdliimiinde ise performans ve verimlilik degiskenlerinin
dl¢iimii icin dort sorudan olusan likert tipi dlgek kullanilmustir. Ilgili dlgek igin de
sirastyla gegerlik ve giivenirlik analizleri uygulanmis, her soru i¢in frekans dagilimlari
tablolar halinde gosterilmis, elde edilen tek bir boyut i¢in betimleyici istatistikler
hesaplanmis ve normal dagilim testi uygulanmistir. Motivasyon dlgegi gibi ilgili
Olcegin de normal dagilim gostermedigi goriildiiglinden hipotezlerin testinde
parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U ile Kruskal Wallis testleri

uygulanmugtir.

Veri analizinde en son asama olarak ankete katilanlarin motivasyonlariyla
performanslart ve verimlilikleri arasindaki iligkiyi tespit etmek {lizere Spearman Sira

testi uygulanmigtir.

3.7 Istatistiksel Analizler ve Bulgular
Aragtirmaya ait analiz ve sonuclar bagliklar halinde asagida sunulmustur.
3.7.1 Frekans Dagilimlar:

Ankete katilan BMW c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine ait veriler frekans

tablosu aracilifiyla asagida belirtilmistir. Katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni durum,
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egitim seviyesi gibi demografik Ozelliklerinin belirlenmesi adina frekans analizi

yapilmis ve asagidaki veriler elde edilmistir.

Tablo 3.1 Arastirmaya Katilanlarin Frekans Dagilimlar:

DEMOGRAFIK OZELLIKLER N | %
Cinsiyet
Erkek 89 | 78,1
Kadin 25 1219
Toplam 114 | 100
Yas
20-30 49 | 43,0
30-40 59 | 51,8
40-50 6 | 53
Toplam 114 | 100
Medeni Durum
Evli 71 62,3
Bekar 43 | 37,7
Toplam 114 | 100
Egitim
Lisans 73 64,0
Lisans Ustii 41 | 36,0
Toplam 114 | 100
Gelir
1500-2000€ 9 |79
2000-3000€ 64 | 56,1
3000€ ve tizeri 41 | 36,0
Toplam 114 | 100
Toplam Calisma Siiresi
0-5 Y1l 29 (254
5-10 Y1l 50 | 43,9
10-15 Y1l 33 28,9
15 Y1l ve Uzeri 2 | 1,8
Toplam 114 | 100
Kurumda Caliyma Siiresi
0-5 Y1l 29 (254
5-10 Y1l 50 | 43,9
10-15 Y1l 33 | 289
15 Y1l ve Uzeri 2 1,8
Toplam 114 | 100
Mesleki Secimde Istek
Evet 91 | 79,8
Hayir 23 | 20,2
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Toplam 114 | 100
Is Degistirme Egilimi

Evet 32 | 28,1

Hayir 82 | 71,9

Toplam 114 | 100
Odiillendirme Isleyisi

Evet 93 | 81,6

Hayir 21 18,4

Toplam 114 | 100

Arastirmaya katilan sirket calisanlarindan 89 (%78,1) kisi erkek, 25 (%21,9)
kisi ise kadindir.

Tablo 3.1°de goriildiigii lizere calisanlardan 49 (%43) kisi 20 ile 30 yaslar
arasinda, 59 (%51,8) kisi 30 ile 40 yaslar1 arasinda ve 6 (%5,3) kisi ise 40 ile 50 yaslar

arasindadir.
Katilimcilardan 71 (%62,3) kisi bekar, 43 (%37,7) kisi ise evlidir.

Egitim durumlarina gore katilimcilardan 73 (%64) kisi Lisans ve 41 (%37,7)

kisi Lisans Ustii mezuniyet derecesine sahiptir.

Gelir diizeyi acisindan ele alindiginda katilimeilardan 9 (%7,9) kisi 1500 ve
2000€ arasinda, 64 (%56,1) kisi 2000 ve 3000€ arasinda, 41 (%36,0) kisi ise 3000€ ve

tizerinde aylik gelire sahiptir.

Toplam caligma siiresine gore katilimcilar incelendiginde iglerinde 29 (%25,4)
kisi 0 ile 5 y1l arasinda, 50 (%43,9) kisi 5 ile 10 yil arasinda, 33 (%28,9) kisi 10 ile 15

y1l arasinda ve 2 (%1,8) kisi ise 15 yil ve iizeri toplam ¢aligma siiresine sahiptir.

Mesleki se¢im konusunda isteklilik konusunda ise ¢aligmaya katilanlardan 91
(%79,8) kist sectikleri meslegi kendi istekleri dogrultusunda sectiklerini ve 23 (%20,2)

kisi ise sectikleri meslegin kendi istekleri dogrultusunda olmadigini belirtmislerdir.

Bir firsat sunuldugunda islerini degistirip degistirmeyecekleri sorulan
katilimcilardan 32 (%28,1) kisi isini degistirebilecegini, 82 (%71,9) kisi ise isini

degistirmeyecegini belirtmistir.
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Sirket i¢inde odiillendirme mekanizmalarinin ¢alisip ¢aligmadigi konusunda
fikirleri alinan katilimcilardan 93 (%81,6) kisi ddiillendirme isleyisinin iyi ¢alistigini
21 (%18,4) kisi ise 1yi caligmadigini belirtmistir.

3.7.2 Gegerlik Analizleri

Anket formunun ikinci kisminda yer alan motivasyon dl¢eginin gecerligini test
etmek amaciyla dogrulayici faktdr analizi uygulanmustir. Ik olarak 30 soruyla elde
edilen veriler icin korelasyon ve kismi korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir.
Hesaplanan korelasyon ve kismi korelasyon katsayilarin biiyiikliiklerini karsilagtiran
Kaiser Meyer Olkin katsayis1 hesaplanmis ve 0,90 olarak bulunmustur. KMO testinde
bulunan deger 0,50’inin altinda ise kabul edilemez, 0,50 zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80
ok iyi ve 0,90 miikkemmeldir!®®. Buna gore eldeki veriler icin hesaplanan 0,90 KMO
katsayisina gore drneklem biiyiikliigiiniin iyi oldugu goriilmektedir. Asagidaki tabloda
goriilecegi gibi korelasyon matrisinin determinantinin birim matris oldugunu 6ne
stiren sifir hipotezini test etmek amaciyla yapilan Bartlett testi sonucunda bulunan
deger ilgili arastirma i¢in dnceden belirlenen 0,05 anlamlilik diizeyinden kii¢iik oldugu
icin sifir hipotezi red edilmistir (y? = 10447,579;p < 0,05) Bu durumda,
degiskenler arasinda yiiksek korelasyonlar mevcuttur ve veriler coklu normal dagilima

sahip demektir. Baska bir deyisle veri seti faktor analizi i¢in uygundur.

Buna gore uygulanan faktor analizi sonucu asagidaki tabloda 6zetlenmistir.
Tabloda goriilecegi gibi faktor analizi sonucunda iic adet faktor elde edilmistir

Bulunan 3 adet faktor ile toplan degiskenligin %94,93°1 agiklanabilmektedir.

113 Sharma S, Applied Multivariate Techniques, John Wiley Sonc Inc, New York, 116. (1996).
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Tablo 3.2 Motivasyon ile ilgili Faktér Sonuclari

ACIKLANAN
FAKTOR VARYANS
SORULAR YUKLERI (%)

FAKTOR 1: EKONOMIK ACIDAN

MOTiVASYON 18,895

Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, prim, ikramiye)

v e . 0,906
odiiller iggoren performansini arttirir

Performansa gore licret iste verimliligi arttirir 0,864

Aylik gelir miktarina yapilacak zam iggdrenlerin

R Cq g 0,918
performanslarimi arttirmada 6nemli bir faktordiir

Calisanlara verilecek kira, yakacak, acil eve giyim
yardimlar1 isgorenin kuruma bagliligini saglar ve 0,874
basarisinin artmasina etki eder

Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi
vb) ikramiye verilmesi performansi arttirici bir 0,916
faktordiir

FAKTOR 2: PSIKO-SOSYAL ACIDAN

MOTIVASYON 17,071

Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler ¢alisanlar arasinda samimi iliskilerin 0,916
kurulmasini, ¢aliganlarin daha basarili olmasini saglar

Calisan diger arkadaslarla iligkilerin iyi olmasi

0,951
performansi arttirir

Calisanlarin ilgi alanlarina gore gesitli toplantilara ve
konferanslara katilmalarini saglamak basarilarinin 0,937
artmasini saglar

Isyerinde miizik ¢alinmasi, performansi olumlu etkiler 0,877

Isini kaybetme korkusu performansi olumlu yénde

. 0,837
etkiler

FAKTOR 3: ORGUTSEL-YONETSEL ACIDAN

MOTIiVASYON 58,970

Basarili olan personel i¢in yoneticiler tarafindan

.. . . v . .- 0,907
onemsenme, takdir edilme ve 6viilme ¢ok dnemlidir

Bagarili olan personele sertifika/plaket verilmesi

. . . C g 0,921
personelin daha basarili olmasi igin tegvik edicidir.

Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir
toplantida herkesin oniinde tesekkiir edilmesi veya
tesekkiir mektubu gonderilmesi performansinin
artmasini saglar

0,913

Gerektigi durumlarda personele 6diil yerine kisa siireli

. . . . . 1e g 0,926
izinler verilmesi performans {izerinde daha etkilidir

Isin yeteneklere uygunlugu, basarmin artmasim saglar 0,909

Yapilan igin 6neminin vurgulanmasi ve ¢ekiciliginin

. 0,923
arttirilmasi performansi olumlu etkiler

Giivene ve igbirligine dayali is ortami, performansi

0,898
arttirir

Isyerinde ekip galismas1 uygulanmasi motivasyon ve

L 0,903
performans: arttirici etki gosterir
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Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme

imkani verilirse basarilarinda artis meydana gelir 0,902
Basarili olan personele terfi imkani verilerek 0.920
performansinin arttirilmasi saglanmalidir ’
Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler
performanslarini artirarak daha basarili olmalarini 0,912
saglar
Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmas1 basarilarini
.. . 0,896
olumsuz yonde etkiler
Fiziksel caligma kosullarinin diizgiin olmas1 verimliligi 0.904
artirir ’
Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan arag-gereg, 0.910
malzemenin yeterli olmasi i performansi i¢in 6nemlidir ’
Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve
yetkileri artirllmalidir 0,926
Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi i¢in
igyerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi 0,923
onemlidir
Sikayetlerin dikkate alinmasi1 ve hemen ¢dziimlenmesi 0.895
amire olan giiveni ve performansi artirir :
Amir ile isgorenin iligkilerinin iyi olmasi performansi 0.914
artirir '
Performansin amir tarafindan degerlendirilmesi ve 0.923
geribildirim yapilmasi performansi artirir ’
Amirin iggbreni i¢in kariyer planlamasi yapmasi iste 0.927
performansi artirici etki gosterir ’
TOPLAM ACIKLANAN VARYANS 94,936
Bartlett's =
KMO (Orneklem Biiyiikliigiiniin Olgiisii)= 0,900 10447,578
p degeri =
Df. 435 0,0000

3.7.3 Guvenilirlik Analizleri

Motivasyonun Olgeginin giivenirligini test etmek i¢in Cronbach Alpha

katsayilar1 hesaplanmistir.

Tablo 3.3 Motivasyon Olgegi ile ilgili Giivenilirlik Analizi Sonuclar

BOYUTLAR Cronbach's Alpha  Madde Sayisi
Ekonomik A¢idan Motivasyon ,991 5
Psiko-Sosyal A¢idan Motivasyon 976 5
Orgiitsel-Yonetsel Agidan Motivasyon ,996 20
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Cronbach’s Alpha katsayist 0,6 — 0,7 aras1 kabul edilebilir, 0,7 — 0,8 aras1
kullanilabilir, 0,8 — 0,9 arast iyi ve 0,9’dan biiyiikk ise miikemmel olarak
adlandiriimaktadir. 1** Buna gore motivasyon 6l¢eginin tiim alt boyutlar1 i¢in sorulan

sorulara verilen cevaplar giivenilir bulunmustur.

3.7.4 Betimleyici Istatistikler

Gegerligi ve giivenirligi test edilmis motivasyon ve performans-verimlilik
Olceklerinin tiim alt boyutlari i¢in hesaplanan betimleyici istatistikler asagidaki tabloda

verilmigtir.

Tablo 3.4 Motivasyon Olceginin Tiim Alt Boyutlar icin Betimleyici istatistikler

N Ortalama  Standart Sapma
Ekonomik Ag¢idan Motivasyon 114 3,96 1,16
Orgﬁtsel-Yénetsel Acidan 114 4,33 .98
Motivasyon
Psiko-Sosyal Agidan 114 3,84 .88
Motivasyon

Yukaridaki tablo incelendiginde ankete katilan tiim ¢alisanlarin motivasyon
Ol¢eginde yer alan tiim sorulara eksiksiz yanit verdigi goriilmektedir. Betimleyici
istatistiklerden merkezi egilim Olciilerinden aritmetik ortalama ve degiskenlik
Olctlilerinden standart sapma secilmis ve tim alt boyutlar i¢in hesaplanmistir.
Hesaplanan ortalamalara bakildiginda tiim alt boyutlar i¢in ortalamalarin yaklasik
olarak 4 civarinda oldugu goriilmektedir. Motivasyon 6l¢eginde 4 rakaminin karsiligi
“Kismen Katiliyorum” ifadesine denk gelmektedir. Buna gore ankete katilan

calisanlarin tiim alt boyutlar1 6lgen sorulara verdikleri ortalama cevap “kismen

114 Gliem, Joseph A., Gliem, Rosemary R., “Calculating, Interpreting, and Reporting Cronbach’s Alpha
Reliability Coefficient for Likert-Type Scales” Midwest Research to Practice Conference in Adult,
Continuing, and Community Education, 2003
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katiliyorum”dur. Tiim alt boyutlar i¢in hesaplanan standart saplamalara baktigimizda
ise “Ekonomik Ag¢idan Motivasyon” alt boyutunu 6lgen sorulara verilen cevaplar

digerlerine gore daha fazla degiskenlik gostermektedir.

Tablo 3.5 Performans-Verimlilik Olcegi icin Betimleyici Istatistikler

N Ortalama  Standart Sapma
Performans-Verimlilik 114 4,64 ,20

Performans-Verimlilik 6l¢eginde yer alan tek boyut i¢in hesaplanan aritmetik
ortalama ve standart sapmaya gore, ankete katilan calisanlarin ilgili boyutu 6lgen
sorulara ortalama “Kesinlikle Katiliyorum” cevabim1 verdikleri ve degiskenligin

motivasyon o6l¢eginin tiim alt boyutlarina kiyasla daha az oldugu goriilmektedir.

3.7.5 Hipotezlerin Testi

Arastirmanin Hipotezleri alt baslhiginda ifade edilen hipotezlerin testinde
kullanilacak testleri belirlemeden 6nce, motivasyon dlgeginin tiim alt boyutlar1 ve
performans-verimlilik 6lgeginin alt boyutu i¢in Kolmogorov Smirnov testi ile tiim alt

boyutlara verilen cevaplarin normal dagilim gosterip gostermedigi test edilmistir.

Asagidaki tabloda verilen degerler incelendiginde her iki 6lgek i¢in de tiim alt
boyutlarin normal dagilim gostermedigi goriilmektedir (p < 0,05). Buna gore
hipotezlerin testi icin demografik degiskenlerin sik sayilarina gére parametrik olmayan

testlerden Mann Whitney U testi ile Kruskal Wallis testi kullanilmustir.
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Tablo 3.6 Motivasyon ve Performans-Verimlilik Olgegi Icin Normal Dagihm

Testi Sonuglari

Psiko-Sosyal

- Ekonomik Agidan  Orgiitsel-Y&netsel Performans
Degerler . . Acidan A
Motivasyon Acidan Motivasyon ; -Verimlilik
Motivasyon
Kol_mogorov- 0,187 0,249 0,201 0,223
Smirnov Z
p 0,000 0,000 0,000 0,000

Tablo 3.7 Calisanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri Ile Cinsiyetleri
Arasindaki Anlamh Farklihgin Incelenmesi I¢cin Gergeklestirilen Mann

Whitney U Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira z sira U z p
Ekonomik Erkek 89 57,66 5131,50
Agidan Kadin 25 56,94 1423,50 1098,50 -0,098 0,922
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Erkek 89 56,61 5038,00
Yonetsel Agidan Kadin 25 60,68 1517,00 1033,00 -0,561 0,575
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Erkek 89 57,38 5107,00
Agidan Kadin 25 57,92 1448,00 1102,00 -0,073 0,942
Motivasyon Toplam 114

Erkek 89 57,46 5114,00
Performans- Kadmn 25 5764 1441,00 110900  -0,026 0,980
Verimlilik

Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlart ile performans ve verimliliklerinin cinsiyetleri
bakimindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla
gerceklestirilen Mann Whitney U testi sonucuna gore tiim alt boyutlar i¢in anlamli bir
farklilik bulunmamistir (p < 0,05). Buna gore ¢alisanlarin cinsiyeti motivasyonlariyla

performans ve verimlilik tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.8 Calisanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri Ile Medeni
Durumlar1 Arasindaki Anlamh Farklihgin Incelenmesi icin Gerceklestirilen

Mann Whitney U Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira z sira U z p
Ekonomik Evli 71 55,49 3939,50
Acgidan Bekar 43 60,83 2615,50 1383,50 -0,859 0,391
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Evli 71 53,46 3796,00
Yonetsel Acidan Bekar 43 64,16 2759,00 1240,00 -1,726 0,084
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Evli 71 53,94 3829,50
Acgidan Bekar 43 63,38 2725,50 1273,50 -1,498 0,134
Motivasyon Toplam 114

Evli 71 60,94 4327,00
Performans- Bekar 43 5181 2228,00 128200  -1522 0,128
Verimlilik

Toplam 114

Calisanlarin  motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin medeni
durumlar1 bakimindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini test etmek
amaciyla gerceklestirilen Mann Whitney U testi sonucuna gore tiim alt boyutlar igin
anlaml1 bir farklilik bulunmamistir (p < 0,05). Buna gore ¢alisanlarin medeni durumu

motivasyonlariyla performans ve verimlilik iizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.9 Cahisanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri ile Yaslar
Arasindaki Anlamh Farklihgin Incelenmesi I¢cin Gergeklestirilen Kruskal

Wallis Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xsira x2 sd p
20-30 49 57,15

Ekonomik Agidan 30-40 59 57,11

Motivasyon 40-50 6 64,17 0,272 2 0.873
Toplam 114
20-30 49 64,52

Orgiitsel-Yonetsel ~ 30-40 59 51,42

Acidan Motivasyon  40-50 6 59,92 4,499 2 0,105
Toplam 114
20-30 49 58,65

Psiko-Sosyal 30-40 59 56,56

Acidan Motivasyon  40-50 6 57,33 0,110 2 0,946
Toplam 114
20-30 49 57,54

Performans- 30-40 59 57,31

Verimlilik 40-50 6 5903 0018 2 0991
Toplam 114

Calisanlarin  motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin yagslar
bakimindan anlamli bir farklilik gdosterip gostermedigini test etmek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis testi sonucuna gore tiim alt boyutlar i¢in anlamli bir
farklilik bulunmamustir (p < 0,05). Buna gore ¢alisanlarin yaslari motivasyonlariyla

performans ve verimlilik tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.10 Calisanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri ile Egitimleri

Arasindaki Anlamh Farklihgin Incelenmesi I¢cin Gergeklestirilen Mann

Whitney U Testi Sonuglari

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira z sira U z p
Ekonomik Lisans 73 59,45 4340,00
Acgidan Lisans Ustii 41 54,02 2215,00 1354,00 -,0864 0,388
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Lisans 73 64,18 4685,00
Yonetsel Agidan Lisans Ustii 41 45,61 1870,00 1009,00 -2,966 0,003
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Lisans 73 60,67 4429,00
Acgidan Lisans Ustii 41 51,85 2126,00 1265,00 -1,384 0,166
Motivasyon Toplam 114

Lisans 73 58,34 4259,00
Performans- Lisans Usti 41 56,00 2296,00 143500  -0,387 0,699
Verimlilik

Toplam 114

Calisanlarin  motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin egitim

durumlart bakimindan anlamli bir farklihik gdosterip gostermedigini test etmek

amaciyla gergeklestirilen Mann Whitney U testi sonucuna gore Orglitsel-yonetsel

acidan motivasyon alt boyutu hari¢ diger tiim alt boyutlar i¢cin anlaml bir farklilik

bulunmamustir (p < 0,05). Buna gore ¢alisanlarin egitim durumlar1 sadece orgiitsel-

yonetsel agidan motivasyonlari tizerinde etkilidir. Lisans mezunu ¢alisanlar lisans {istii

mezunu c¢alisanlara gore Orgiitsel-yonetsel agidan motivasyon alt boyutunu 6lgen

sorulara daha yiiksek puanlar vermis yani ilgili sorularda yer alan ifadelere daha fazla

katildiklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 3.11 Cahsanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri ile Gelirleri
Arasindaki Anlamh Farklihgin Incelenmesi I¢cin Gergeklestirilen Kruskal

Wallis Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xeira x2 sd Y
1500-2000 9 25,17

Ekonomik Agidan 2000-3000 64 64,27

Motivasyon 3000 veiizeri 41 5402 1239 2 0002
Toplam 114
1500-2000 9 88,56

Orgiitsel-Yonetsel 2000-3000 64 60,75

Acidan Motivasyon 3000 ve iizeri 41 45,61 14,729 2 0,001
Toplam 114
1500-2000 9 61,11

Psiko-Sosyal 2000-3000 64 60,61

Acidan Motivasyon 3000 ve tizeri 41 45,61 1,919 2 0,383
Toplam 114
1500-2000 9 69,61

Performans- 2000-3000 64 56,76

Verimlilik 3000 veiizeri 41 5600 003 2 0472
Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin gelirleri
bakimindan anlamli bir farklilik gdosterip gostermedigini test etmek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis testi sonucuna gore ekonomik agidan motivasyon ve
orglitsel-yonetsel agidan motivasyon alt boyutlar1 hari¢ diger iki alt boyutlar i¢in
anlamli bir farklillk bulunmamistir (p < 0,05). Calisanlarin gelir diizeyleriyle
ekonomik agidan motivasyon ve orgiitsel-yonetsel agidan motivasyon alt boyutlari
arasinda ortaya ¢ikan anlamli farkliligin hangi gelir diizeylerinden kaynaklandigim
bulmak amaciyla yapilan Mann Whitney U testi uygulanmistir. Test sonucuna gore
farklilik her iki alt boyut i¢in de 1500-200 avro gelir diizeyine sahip ¢alisanlardan
kaynaklanmaktadir. Gelirleri 1500 ile 2000 avro arasinda olan calisanlar her iki alt
boyutu dlgen sorulara diger gelir diizeyine sahip ¢alisanlara gore daha az katildiklarini

ifade etmislerdir.
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Tablo 3.12 Cahsanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri ile Toplam
Calisma Siireleri Arasindaki Anlamh Farklihgin incelenmesi i¢in

Gerceklestirilen Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xeira X2 sd )
0-5 24 70,77
. 5-10 27 53,54
f,lkoot?\j’;?;lgn Aqdan 4545 45 5920 9,063 3 0,028
15 ve lizeri 18 41,50
Toplam 114
05 24 6531
N . 5-10 27 56,50
Mt Motvamon 1015 45 659 20384 3 0000
15 ve lizeri 18 27,44
Toplam 114
0-5 24 59,50
Psiko-Sosyal 5-10 2r 61,24
Agidan Motivasyon 1015 o8 2 61,17 6,157 3 0,104
15 ve tizeri 18 40,06
Toplam 114
0-5 24 57,04
Performans- 5-10 27 60,15
Verimlilik 10-15 ' 45 61,19 3,797 3 0,284
15 ve tizeri 18 44,92
Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlari ile performans ve verimliliklerinin toplam ¢alisma
stireleri bakimindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla
gerceklestirilen Kruskal Wallis testi sonucuna gore ekonomik agidan motivasyon ve
orgiitsel-yonetsel acidan motivasyon alt boyutlar1 hari¢ diger iki alt boyutlar i¢in
anlamli bir farklilk bulunmamistir (p < 0,05). Calisanlarin toplam ¢alisma
stireleriyle ekonomik agidan motivasyon ve orgiitsel-yonetsel acidan motivasyon alt
boyutlar1 arasinda ortaya c¢ikan anlamli farkliligin hangi gelir diizeylerinden
kaynaklandigin1 bulmak amaciyla yapilan Mann Whitney U testi uygulanmistir. Test
sonucuna gore farklilik her iki alt boyut i¢in de 0-5 yil ile 10-15 yil arasinda ¢aligsma
stirelerine sahip c¢alisanlardan kaynaklanmaktadir. Toplamda 0-5 yil ile 5-10 yillart
arasinda calisanlar her iki alt boyutu Olgcen sorulara diger gelir diizeyine sahip

calisanlara gore daha az katildiklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 3.13 Cahsanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri Ile Kurumda
Toplam Cahsma Siireleri Arasindaki Anlamh Farkhhigin incelenmesi i¢in

Gerceklestirilen Kruskal Wallis Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xsira NG sd p
0-5 29 59,26
. 5-10 50 55,63
ll::/lk(;)tlll\i);?;/lgn Aadango15 33 5885 0315 3 0,957
15 ve iizeri 2 56,50
Toplam 114
0-5 29 65,00
N .. 5-10 50 58,32
gzi‘;;ffll\';;‘gsseén 10-15 33 5112 4,043 3 0257
YO 15 ve tizeri 2 33,50
Toplam 114
0-5 29 54,36
Psiko-Sosyal 5-10 >0 58,82
Agidan Motivasyon 10-15 y 33 58,21 0,367 3 0,947
15 ve tizeri 2 58,25
Toplam 114
0-5 29 57,28
Performans- >-10 20 60,55
Verimlilik 10-15 ' 33 54,62 2,119 3 0,548
15 ve tizeri 2 32,00
Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlari ile performans ve verimliliklerinin bulunduklari
kurumda gecirdikleri toplam ¢alisma stireleri bakimindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla gercgeklestirilen Kruskal Wallis testi sonucuna
gore tiim alt boyutlar i¢in anlamli bir farklilik bulunmamustir (p < 0,05). Buna gore
calisanlarin bulunduklar1 kurumda c¢alisma siireleri motivasyonlariyla performans ve

verimlilik tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.14 Cahsanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri ile
Mesleklerini Kendi Istekleriyle Secmeleri Arasindaki Anlamh Farkhligin

Incelenmesi Icin Gerceklestirilen Mann Whitney U Testi Sonuclari

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira z sira U z p
Ekonomik Evet 91 58,01 5279,00
Acidan Hayir 23 55,48 1276,00 1000,00 -0,337 0,736
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Evet 91 56,71 5161,00
Yonetsel Acgidan Hayir 23 60,61 1394,00 975,00 -0,520 0,603
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Evet 91 56,38 5131,00
Acidan Hayir 23 61,91 1424,00 945,00 -0,726 0,468
Motivasyon Toplam 114

Evet 91 57,57 5239,00
Performans- Hayir 23 57,22 1316,00 104000  -0,049 0,961
Verimlilik

Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlar ile performans ve verimliliklerinin mesleklerini
kendi isteklerine gore secip segmemeleri bakimindan anlaml bir farklilik gosterip
gostermedigini test etmek amaciyla gergeklestirilen Mann Whitney U testi sonucuna
gore tiim alt boyutlar i¢in anlamli bir farklilik bulunmamuistir (p < 0,05). Buna gore
calisanlarin mesleklerini kendi isteklerine gore segme durumlart motivasyonlariyla

performans ve verimlilik tizerinde etkili degildir.
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Tablo 3.15 Cahsanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri fle is
Degistirme Egilimleri Arasindaki Anlamh Farkhihgin incelenmesi I¢cin

Gergeklestirilen Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira z sira U z p
Ekonomik Evet 32 51,09 1635,00
Acgidan Hayir 82 60,00 4920,00 1107,00 -1,328 0,184
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Evet 32 57,31 1834,00
Yonetsel Acgidan Hayir 82 57,57 4721,00 1306,00 -0,039 0,969
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Evet 32 64,41 2061,00
Acgidan Hayir 82 54,80 4494,00 1091,00 -1,412 0,158
Motivasyon Toplam 114

Evet 32 61,23 1959,50
Performans- Hayir 82 56,04 4595,50 119250  -0,803 0,422
Verimlilik

Toplam 114

Calisanlarin motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin is degistirme
egiliminde olup olmadiklar1 bakimindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
test etmek amaciyla gergeklestirilen Mann Whitney U testi sonucuna gore tiim alt
boyutlar igin anlamli bir farklilik bulunmamustir (p < 0,05). Buna gore ¢alisanlarin is
degistirme egiliminde olma durumlart motivasyonlariyla performans ve verimlilik

tizerinde etkili degildir.

Tablo 3.16 Cahisanlarin Motivasyonu, Performans ve Verimlikleri le Kurumda
Odiillendirme Mekanizmasinin Cahisma Durumu Arasindaki Anlamh

Farklhihigin Incelenmesi I¢cin Gerceklestirilen Mann Whitney U Testi Sonuclar:

Alt Boyutlar Gruplar N Xgira Z sira U z p
Ekonomik Evet 93 57,77 5372,50
Agidan Hayir 21 56,31 1182,50 951,50 -0,188 0,851
Motivasyon Toplam 114
Orgiitsel- Evet 93 56,40 5246,50
Yonetsel Agidan Hayir 21 62,36 1309,50 874,50 -0,768 0,442
Motivasyon Toplam 114
Psiko-Sosyal Evet 93 55,15 5129,00
Agidan Hayir 21 67,90 1426,00 758,00 -1,618 0,106
Motivasyon Toplam 114
Performans- Evet 93 56,41 5246,00

A Hayir 21 62,33 1309,00 875,00 -0,790 0,429
Verimlilik

Toplam 114
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Calisanlarin motivasyonlar1 ile performans ve verimliliklerinin caligtiklart
kurumda o6diillendirme mekanizmasinin islemesi bakimindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla gergeklestirilen Mann Whitney U testi
sonucuna gore tiim alt boyutlar i¢in anlamli bir farklilik bulunmamistir (p < 0,05).
Buna gore calisanlarin kurumlarinda ddiillendirme mekanizmasinin isleme durumu

motivasyonlariyla performans ve verimlilik iizerinde etkili degildir.

Tablo 3.17 Cahsanlarin Motivasyonu ile Performans ve Verimlikleri Arasindaki
Anlamh Tliskinin Incelenmesi i¢in Gergeklestirilen Spearman Sira Testi

Sonuclari

Ekonomik  Orgiitsel-Yonetsel ~ Psiko-Sosyal

Acidan Acidan Acidan Performans-
Motivasyon Motivasyon Motivasyon Verimlilik
Ekonomik Korela-Jely 1,000 444 488" 006
Acidan Katsayis1
M%tivas on P degeri . ,000 ,000 952
y N 114 114 114 114
Orgitsel- Korelasyon 448 1,000 285™ 078
Yonetsel Katsayisi
Agidan P degeri ,000 . ,002 ,408
Motivasyon N 114 114 114 114
Psiko-Sosyal Korelasyon o o i
Acidan Katsayist ,488 ,285 1,000 ,016
Motivasyon P degeri ,000 ,002 . ,869
N 114 114 114 114
Performans- Korelasyon
Verimlilk ~ Katsayisi ,006 078 ~016 1,000
P degeri ,952 ,408 ,869 .
N 114 114 114 114

Calisanlarin motivasyonlariyla performans ve verimlilikleri arasinda anlamli
bir iligski olup olmadigin1 test etmek amaciyla yapilan Spearman Sira Korelasyon testi
sonuglarina gore ekonomik agidan motivasyon alt boyutu ile orgiitsel-yonetsel acidan
motivasyon ve psiko-sosyal agidan motivasyon alt boyutlar1 arasinda anlamli pozitif
yonde orta dereceli bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel-ydnetsel agidan motivasyon alt
boyutu ile psiko-sosyal agidan motivasyon alt boyutu arasinda da anlamli pozitif yonde
ve orta dereceli bir iliski tespit edilmistir. Buna gére motivasyon 6lgeginin tiim alt
boyutlar1 birbirleriyle anlamli ve pozitif yonde iligskiye sahiptirler.
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BOLUM 4 - SONUC VE ONERILER

Organizasyonel hedefleri gerceklestirmek amaciyla organizasyon biinyesinde
calisanlarin isteklerini arttirmak, onlar1 tesvik etmek ve g¢abalarini organizasyonel
hedeflerle uyumlu hale getirmek i¢in yiiriitilen biitiin aktivitelere motivasyonel
aktiviteler ismi verilmistir. Motivasyon olduk¢a dinamik bir siirectir ve c¢alisanlarin
bireysel ihtiyaglarin1 kapsamaktadir. Bu ihtiyaglarimi karsilamak i¢in ortaya
koyduklar1 ¢abayla birlikte elde edilen ¢iktilar ve bu ¢iktilarin olusturdugu is tatmini
motivasyon siirecini 6zetlemektedir. Her ihtiyacin kargilanmasinin ardindan yeni bir

ihtiyac olugsmakta ve siire¢ bu sekilde devam etmektedir.

Gliniimiiz diinyasiin getirdigi bilgi birikimi dahilinde ge¢gmiste motivasyona
yonelik yiiriitiilmiis ¢aligmalarin sayist oldukg¢a fazladir. Bu calismalarla birlikte ¢esitli
motivasyon teorileri ortaya ¢ikmistir. Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri
olmak {izere ikiye ayrilmistir. Kapsam ve siire¢ teorileri arasinda motivasyon
calismalarinda giintimiizde etkili bir sekilde kullanilan teoriler tez calismasinin

literatiir kisminda ayrintili bir sekilde ele alinmustir.

Calisan motivasyonu konusu calisma kapsaminda ekonomik, psikososyal ve
orgiitsel-yonetsel alt boyutlari altinda incelenmistir. 30 soruluk anket g¢aligmasi
kapsaminda ekonomik agidan motivasyonun iicret ile ilgili tesvikleri igerdigini,
psikososyal acidan motivasyonun bagimsiz c¢alisabilme, sosyal katilim, deger, statii,
oneriler, psikolojik gilivence ve sosyal faaliyetleri igerdigini ve Orglitsel-yonetsel
acidan motivasyonun ise hedefte birlik saglanmasini, yetkiler ve sorumluluklardaki
dengeyi, egitimleri ve terfileri, alinan kararlara katilimi ve iletisim gibi unsurlar

icerdigini sdylemek miimkiindiir.

Her birey birbirinden bagimsiz ve farkli 6zelliklere sahiptir. Bu nedenle
motivasyonlar1 da farkli sekillerde etkilenmekte ve performanslarint ve
verimliliklerini de bu dogrultuda etkilemektedir. Alt boyutlar kapsaminda ele alinan

motivasyon unsurunun performans ve verimlilik tizerindeki etkisi ele alinmigtir.

Yiiriitilen ampirik ¢alismalar kapsaminda olusturulan hipotezler test

edilmistir. Bu dogrultuda sirasiyla;
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Calisanlarin motivasyonuyla performans-verimliliklerinin cinsiyet agisindan

anlaml bir farklilik gdstermedigi saptanmustir.

Medeni durum bakimindan ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve performans-

verimlilikleri tizerinde bir etki bulunmamistir

Yaslarina gore incelendiginde calisanlarin motivasyon ve performans-

verimlilikleri konusunda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Egitim durumlar1 géz oniine alindiginda yapilan testler sonucunda ¢alisanlarin
motivasyonlart ve performans-verimlilikleri arasinda oOrgiitsel-yonetsel alt boyut
acisindan anlamli bir farklilik saptanmisgtir. Bu durum gostermektedir ki; Lisans
mezunu calisanlar lisans Ustii mezunu calisanlara gore oOrgiitsel-yonetsel agidan
motivasyon alt boyutunu Olcen sorulara daha yiiksek puanlar vermis yani ilgili

sorularda yer alan ifadelere daha fazla katildiklarini ifade etmislerdir.

Gelir seviyeleri dikkate alinarak yiiriitiilen testlerin, ¢alisanlarin motivasyon ve
performans-verimlilikleri agisindan istatistiki anlamda bir farklilik elde edilmistir.
Calisanlar ekonomik ve 6rgiitsel-yonetsel agidan motivasyon alanindaki sorulari farkli
sekilde cevaplamislardir. Bu dogrultuda, gelirleri 1500 ile 2000 avro arasinda olan
calisanlar her iki alt boyutu 6lgen sorulara diger gelir diizeyine sahip ¢alisanlara gore

daha az katildiklarini ifade etmislerdir.

Caligsanlar toplam c¢alisma siireleri agisindan ele aldiginda, ekonomik ve
orglitsel-yonetsel alt boyutlar agisindan farklilik gostermislerdir. Her iki boyut i¢in de
farklilik, 0-5 yil ile 10-15 yil arasinda calisma siirelerine sahip calisanlardan
kaynaklanmaktadir. Toplamda 0-5 yil ile 5-10 yillar1 arasinda g¢aliganlar her iki alt
boyutu Olgen sorulara diger gelir diizeyine sahip ¢alisanlara gore daha az katildiklarini

ifade etmislerdir.

Caligmanin yiiriitiildiigli kurumda yapilan anket kapsaminda g¢alisanlarin
bulunduklar1 kurumda ne kadar siire ¢alistiklarinin, motivasyonlar1 ve performans-

verimlilikleri agisindan bir farklilik teskil etmedigi gézlemlenmistir.
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Mesleklerini isteyerek secip segmedikleri sorgulanan c¢alisanlarin bu isteklilik
durumlarinin ¢aligma alanindaki motivasyonlar1 ve performans-verimlilikleri tizerinde

bir etkiye sahip olmadig1 saptanmustir.

Yine mesleki istek baglaminda, herhangi bir firsat durumunda islerini
degistirip  degistirmeyecekleri sorgulanan c¢alisanlarin  verdikleri cevaplarin
motivasyonlart ve performans-verimlilikleri iizerinde bir etkiye sahip olmadigi

gozlemlenmistir.

Kurum biinyesinde odiillendirme mekanizmalarinin isleyisi hakkinda olumlu
ve olumsuz diisiinen c¢alisanlarin motivasyonlari ve performans-verimlilikleri bu

konuda bir etki altinda degildir.

Elde edilen veriler ve hipotezlerin testleri incelendiginde gbéze carpan
degisiklikler egitim, gelir ve toplam c¢aligsma siirelerinde bulunmaktadir. Toplam 10
hipotezden yalnizca 3 hipotez dogrulanabilmistir. Bu nedenle anket calismasinin

kisitliliklart g6z 6niinde bulundurarak tez ¢alismasi degerlendirilmelidir.

Sonuglar dogrultusunda cinsiyet, medeni durum ve yas gibi degiskenlerin
calisanlar iizerinde motivasyon acisindan herhangi bir etkiye sahip olmadig
belirlenmis ve bu dogrultuda organizasyon tarafindan yiiriitiilmesi planlanan
motivasyon artirict ¢alismalarin bu degiskenlere gore bir ayrim yapmadan biitiin
calisanlara ayn1 sekilde standart bir motivasyonel faaliyet yiirtitebilecegini soylemek
miimkiindiir. Ayn1 sekilde mesleki se¢imde isteklilik, is degistirme egilimi ve
odiillendirme mekanizmalarina kars1 algi konusunda da herhangi bir farklilik

saptanmamistir.

Motivasyon, performans ve verimlilik alanlarinda yapilan testler ilizerinde
farklilik gbsteren bireylerin ortak noktalar1 egitim, gelir ve toplam c¢alisma siiresi alt
boyutlarinda gdzlenmistir. Bu nedenle yiiriitiilmesi gereken motivasyon artirici
faaliyetlerin bu farkliliklar1 g6z Oniinde bulundurarak yapilmasi, organizasyonel

hedeflere ulasmakta kolaylik saglayacaktir.

Sonu¢ olarak, organizasyonel verimlilik ve etkinligin artirilmast ve
stirdiiriilebilmesi i¢in insan kaynaklarimin 6nemi oldukg¢a biiyiiktiir. Bu kaynagin

verimli ve etkin bir sekilde kullanilabilmesi adina ¢alisanlarin ihtiyaglarinin,
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amaglarinin ve beklentilerinin karsilanabilmesi, organizasyonel hedeflerle uyum
icinde hedeflere sahip olmasinin saglanmasi biiyiik 6nem taginmaktadir. Bunun i¢in
de calisanlarin ihtiyaglarinin, hedeflerinin ve beklentilerinin belirlenmesi, bu alanlara
yonelik sahip olduklar1 farkliliklar da g6z Oniinde bulundurarak motivasyonel

caligmalarin yiiriitilmesi gerekmektedir.
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EKLER

EK A. DEMOGRAFIK BiLGILER

(Tesekkiir  yazilari, ek Odeme
mekanizmalari isletilmekte midir?

vb.)

1 | Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

2 | Medeni Durumunuz () Evli () Bekar

3 | Yas Grubunuz ()20-30yas () 30-40 yas
() 40-50 () 50 yas ve tstii

4 | Egitim () Ilkogretim () Lise ve
Mesleki Egitim ( ) Lisans
() Lisans Ustii

5 | Aylik Geliriniz () 500-1000 € ( )1000-1500
€ () 1500-2000 € () 2000-
3000€ () 3000 ve iizeri

6 | Meslekte Caligma Siiresi ()O-5yil ()5-10y1l ()
10-15 y1il () 15 y1l ve daha
fazla

7 | Mevcut Kurumda Calisma Siiresi ()O-5yil ()5-10wy1l ()
10- 15 y1l () 15 yil ve daha
fazla

8 | Mesleginizi kendi isteginizle mi sectiniz? () Evet () Hayr

9 | Firsat olsa isinizi degistirmeyi diisiiniir | ( ) Evet () Hayr

miistiniiz?
10 | Yonetim tarafindan ¢alisanlar1 6diillendirme | ( ) Evet, Kismen () Evet,

Tamamen () Hayir
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EK B. MOTiVASYON OLCEGI

Bu boliimdeki her bir soruya asagidaki derecelendirme olgegine bakarak size
en yakin olan secenegi isaretleyiniz

1. hi¢c katilmiyorum

katiliyorum 5. kesinlikle katiliyorum

1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, prim, ikramiye) odiiller
isgdren performansini arttirir

Performansa gore tlicret iste verimliligi arttirir

Aylik gelir miktarina yapilacak zam iggorenlerin
performanslarini arttirmada 6nemli bir faktordiir

Basaril1 olan personel i¢in yoneticiler tarafindan 6nemsenme,
takdir edilme ve Oviilme ¢ok Onemlidir

Basarili olan personele sertifika/plaket verilmesi personelin
daha basarili olmasi i¢in tesvik edicidir.

Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir toplantida
herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya tesekkiir mektubu
gonderilmesi performansinin artmasini saglar

Gerektigi durumlarda personele 6diil yerine kisa siireli izinler
verilmesi performans iizerinde daha etkilidir

Isin yeteneklere uygunlugu, basarinin artmasini saglar
Yapilan isin Oneminin  vurgulanmasi ve ¢ekiciliginin
arttirilmasi performansi olumlu etkiler

Giivene ve isbirligine dayali is ortami, performansi arttirir
Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler calisanlar arasinda samimi iliskilerin kurulmasini,
calisanlarin daha basarili olmasini saglar

Calisan diger arkadaslarla iliskilerin 1yi olmasi performansi
arttirir

Isyerinde ekip calismasi uygulanmasi motivasyon ve
performansi arttiric1 etki gosterir

Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme imkant
verilirse basarilarinda artig meydana gelir

Calisanlara verilecek kira, yakacak, ail eve giyim yartdimlari
isgdrenin kuruma bagliligini saglar ve basarisinin artmasina
etki eder

Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi vb)
ikramiye verilmesi performansi arttirici bir faktordiir
Basaril1 olan personele terfi imkani verilerek performansinin
arttirtlmasi saglanmalidir

Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler
performanslarini artirarak daha basarili olmalarini saglar
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2. kismen Kkatilmiyorum 3. kararsizim 4. Kismen

12 3 45



19

20
21
22
23
24
25
26

27
28

29

30

Calisanlarin ilgi alanlarina goére ¢esitli toplantilara ve
konferanslara katilmalarin1 saglamak basarilarinin artmasini
saglar

Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi basarilarint olumsuz
yonde etkiler

Fiziksel ¢alisma kosullarinin diizgiin olmasi verimliligi artirir
Isyerinde miizik ¢calinmasi, performansi olumlu etkiler
Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan arag-gereg,
malzemenin yeterli olmasi is performansi i¢in 6nemlidir
Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve
yetkileri artirtlmalidir

Calisanlarin performanslariin yiiksek olmasi i¢in isyerinde
alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi1 6nemlidir

Sikayetlerin dikkate alinmasi ve hemen ¢éziimlenmesi amire
olan giiveni ve performansi artirir

Amir ile iggorenin iliskilerinin iyi olmasi performansi artirir
Performansin  amir tarafindan degerlendirilmesi ve
geribildirim yapilmas1 performansi artirir

Amirin iggéreni i¢in kariyer planlamasi yapmasi iste
performansi artiric etki gosterir

Isini kaybetme korkusu performansi olumlu yénde etkiler
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EK C. PERFORMANS VE VERIMLILiK DEGERLENDIRME FORMU

1. kesinlikle katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Katiliyorum 5.
Kesinlikle katiliyorum

112[3]4]5

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim
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