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MOTIVASYON ARACLARI VE EKONOMIK FAKTORLER UZERINE
BANKADA BiR ARASTIRMA

Bu ¢alisma kapsaminda “ motivasyon araglar1 ve ekonomik faktorler {izerine
bankada bir aragtirma” ayritili bir sekilde arastirilmis ve yiiksek lisans tezi olarak

sunuma hazirlanmistir.

Giliniimilizde orgiitsel verimlilik ve etkinlik insana odaklanmis, insanin her
seyden dnce sosyo-psikolojik bir varlik oldugu kabul edilmistir. Insan faktoriiniin
Oneminin ortaya ¢ikmasi ile birlikte onun ekonomik ve sosyal olarak tatmin edilmesi
gerektigi disliniilmiis bunun i¢inde motivasyon teorileri gelistirilerek, cesitli

0zendirici araclar uygulamaya konmustur.

Motivasyon personelin verimliligine etki eden en dnemli ihtiyaglardandir. Tiim
sitketlerin ortak amaci personellerinin gayretlerini, amaci1 gerceklestirmeye
yoneltmektir. Yapilan gorev degisiklik gosterse de bu gorevin yapilabilmesi i¢in
personelin istekli olmast ve isini sahiplenmesi gerekir. Gorevi yapma istegini

saglayan ve isi sahiplendiren personelin motivasyon durumudur.

Bu tezde asil amag, Istanbul ilinde finans sektoriinde calisan personelin
motivasyonunu artiran ekonomik araclarin neler oldugunu belirlemek ve farklh
ozellikteki personeller lizerinde degisiklik gosterip olup olmadigin1 6grenmektir.
Bunun sonucunda ise az olsa finans sektorii yonetimlerini bilgi sahibi yapip, fayda

saglamaktir. Arastirmamizin basinda kaynak calismasi yapilarak, personelin



verimliligini ylikseltmede yoOnetimin hangi ekonomik motivasyon araglarindan
yararlanarak personele etkisinin daha yiiksek oldugu ve personelin fikirlerini
saptamak i¢in anket dagitilarak, cevaplamalar1 istenmistir. toplanan literatiir bilgileri
dogrultusunda anket formu, secilen drnekleme dagitilarak uygulanmustir. istanbul
ilinde finans sektoriinde faaliyet gosteren VAKIFBANK personeli 151 kisi anket
sorularini cevaplamistir. Gelen cevaplarla veri tabani olusturulmustur. Yapilan anket
calismalarinin sonucunda ulasilan bilgilerle tezin sonuclar1 elde edilmis ve sonug
olarak ekonomik araglarin motivasyonu arttirdigi gériilmistiir. Personelin ekonomik
motivasyon araglarmin kullanilmasi {izerine beklentilerinin ydnetim kadrosuna

nazaran fazla gereksinim duyuldugu goriilmiistiir.
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ABSTRACT

A RESEARCH ON MOTIVATION INSTRUMENTS AND ECONOMIC
FACTORS IN THE BANK

This is a detailed study of "a research on motivation mstruments and economic

factors 1n the bank". It has been formulated as a reportand a master's thesis.

Recently, in this competitive industries, whilst the world had been globalising,
in other saying becoming smaller, companies has realised that the employees are
their most important force against the increasing competition in order to show their

differences, qualifacations to survive or keep their position stable or beter.

Motivation is one of the most important needs which can directly effect to
personals productivity. The common target of all the companies is, to motivate the
employees to focus on their targets. Even if the duty changes, an employee must be
ambitious and motivated to complete it. The motivation is the most effecient thing

that provide this ambition.

In this thesis the main purpose is, to determine the financial figures that increase
employee’s motivation and to analyse whether they are effective or not. As a result
of it, employers are must be told and shown the results to provide any improvement.
In the begining of the research the literature search has been done and a survey
(prepared according to literature research) was done in order to determine which
methods for motivation are more effective and learn their ideas. 151 personels of

VAKIFBANK have taking part in the survey in Istanbul. By the information from



survey results of thesis obtained. As a result, it is determined that the financial
factors increases motivation. In these factors it is seen that there is a logical
relationship between employers and personals. Also, according to research the
personal’s interest and expectaion for applying financial factors is more than

employers and managerial staff.
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GIRIS

Gliniimiizde kurumlarin en biiyilk amact kar saglamaktir. Bu nedenle
kurumlarin, personellerine daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir. Ciinkii
motivasyonu yiiksek olan personel kurum i¢inde daha verimli olacaktir. Boylelikle
konu personelin nasil motive edilecegine gelmektedir. Motivasyon araglarina énem
duyulmasmin en biiyilk nedeni ise; personelden en iyi sekilde yarar saglamak

istenmesidir.

Motivasyon giiniimiizde en ¢ok kullandigimiz kelimelerden biri iken, artik
kurumlar i¢in de c¢ok Onemli bir yer edinmistir. Kurumlarda motivasyon,
personellerin kurum ¢ikarlarina yonlenmesine sebep olan ya da gereksinimleri olan
verimlilik sinirlarma ulagsmalarinda etki gosteren ve 6zellikle de bireylerin 6ziinde

var olan psikolojik bir durum olarak goériilmektedir.

Personelin motivasyonu igin ¢esitli motivasyon araglart kullanilmaktadir.
Bunlar ekonomik motivasyon araglari, psiko-sosyal araglar, orgiitsel araglar gibidir.
Ama personeli en ¢ok ilgilendiren maddi motivasyon oldugu i¢in en énemli duruma
ekonomik motivasyon araglari gelmektedir. Ekonomik motivasyon araclar1 derken
ticret artisi, prim uygulamasi, kara katilma, ekonomik odiiller- ikramiyeler’ den
bahsedebiliriz. Bunlar i¢inde de yine en 6nemli duruma gelen iicret artisidir. Clinkii
maasi artan bir personel, hem ekonomik anlamda hem de manevi anlamda kendini
daha iyi hissedecektir. Sinif atlayacaktir. Alim kapasitesi daha da yiikselecektir.

Bununla birlikte motivasyonu da artacaktir.

Kurumlarin personelin isteklerini bilip, motivasyonlarinin artimi i¢in gereken
Onemi gostermeleri gerekmektedir. Ciinkii motive olan personel kurum iginde
performansi yiiksek olarak ¢alisip verimliligi arttiracak, hem de kuruma kar elde

etmesi i¢in destek olmus olacaktir.



Arastirmanin birinci bdliimiinde , motivasyon kavrami, motivasyonun onemi

ve yararlar1 konularindan bahsedilmistir.

Ikinci béliimde ise; asil konu olan ekonomik motivasyon araglarmm neler

oldugu, faydali yonleri, kurumlar i¢in zararlari nelerdir onlara deginilmistir.

Uciincii boliimde de, personelin ekonomik motivasyon araglar1 iizerine
beklentilerinin anket yontemiyle oOl¢iiliip, ulasilan sonuglar ise, tablolar seklinde

gosterilmis olup, yorumlar yapilmstir.



BIiRINCi BOLUM
MOTIVASYONUN TANIMI, ONEMi VE AMACLARI
1.MOTiVASYONUN TANIMI VE ANLAMI
1.1.Motivasyonun Tanim

Motivasyon belirli bir amaca ulasmaya yonelik olarak enerji, istikamet ve
kararlilik igeren kisisel cabalarin ortaya kondugu siirectir. Motivasyon tanimi, iig

onemli unsur icerir: Enerji, istikamet ve kararlilik.

Enerji unsuru, yogunluk veya istekliligin 6l¢iisiidiir. Motive olan bir insan
ortaya bir ¢aba koyar ve ¢ok calisir. Tabi, ¢abanin yogunlugu kadar, kalitesi de
onemlidir. Yiiksek diizeyde yogunluk iceren c¢abalar orgiite fayda saglayan bir
istikamete  kanalize edilmedikten sonra arzu edilen i3 performansina
doniismeyecektir. Dolayisiyla, c¢alisanlardan beklenen ¢aba, Orgiitsel amaclarla
uyumlu ve onlara yonelmis bir ¢aba olmalidir. Son olarak, motivasyon istikrar
boyutunu igcermektedir. Bu baglamda, c¢alisanlarin Orgiitsel amaclar1 basarmaya

yonelik ¢abalarinda kararlilik beklenir.

Performans diizeylerinin yliksek olmasi i¢in ¢alisanlarin nasil motive edilecegi
yoneticilerin cevap aradigi énemli bir drgiitsel sorundur. Ornegin, Gallup tarafindan
gerceklestirilen bir anket calismasina gore, Amerikan personelinin ¢ok dnemli bir
kismi (%73°1), yaptigt isle ilgili olarak heyecan duymamaktadir. Arastirmacilara
gore “sdz konusunu calisanlar ruhen isi terk etmis durumdadir. Is giinii boyunca
uyurgezer bir bicimde ¢alismakta, zamanlarini vermekte ancak islerine yonelik enerji
veya tutku ortaya koymamaktadir.” Bu yiizden, yoneticilerin ve akademisyenlerin,

calisanlarin motivasyonunu anlamak ve acgiklamak istemesi ¢ok da sasirtict degildir.

1950’ler ve 1960’lar, motivasyona iliskin kavramlarin gelisimi agisindan
verimli bir donemdir. Elestirilse ve sorgulansa da c¢alisan motivasyonu konusunda en
cok bilinen agiklamalar1 yapan dort teori bu donemde ortaya atilmistir. Bu teoriler,

ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, X ve Y teorisi, iki faktor teorisi ve {i¢ ihtiyag teorisidir.



Motivasyona iliskin daha gecgerli aciklamalar zaman igerisinde gelistirilmis olsa
da, erken donem teorilerini en azindan iki sebepten dolay1r bilmemiz gerekir.
Birincisi, bu teoriler, cagdas teorilerin {izerinde yiikseldikleri temeli temsil
etmektedir. Ikincisi, yonetim pratiginin igindeki yoneticiler, bu teorileri ve bu

teorilere iliskin terminolojiyi ¢alisan motivasyonunu agiklamada kullanmaktadir. !

Motivasyon, bir amag¢ ugruna gosterilen ¢abaya dair performans, yon ve inang
olarak anlatilabilir. Genel anlamda motivasyon herhangi bir amaca yonelik gayret
olarak tanimlanirken, bu tanimi daraltarak ise iliskin temel davranislart yansitan

orgiitsel hedeflere odaklanir.?

1880’lerden itibaren pek cok yazar, insanlar ve hayvanlar iizerinde yapilan
deneylerin sonucunda bu is giidii goriisiinii gelistirerek motivasyondan séz etmeye
baglamistir. 20.yiizyilm baslarmma kadar motivasyondan bahsedilmemektedir.
Yiizyillar boyunca filozoflarin ve teologlarin egemen goriisii, insanlarin akillariyla
amaclar secen ve nasil hareket edeceklerine karar veren akilci varliklar olduklari
yoniindeydi. Akil, bir insanin yaptigii belirlerdi. Motivasyon gibi bir kavram
aciklayict degildi; akilcilik 6nemliydi. Bu c¢ergcevede motivasyon kavramindan hig

s0z edilmemekteydi.

Tiim alanlarda yapilan calismalarin 6ziinde iyi bir yonetim kadrosu bulmak
diisiincesi vardir. Bu ¢alismalarda ise personelin isine ve kurumuna sadik kalmasinin
yollar1 ve motive etme olanaklar1 incelenir. Yonetim i¢in ise, en zor olani farkh
kisiliklerde ki personellerin kurumun amacina dogru nasil yonlendirilecegidir. Bu
sebeple, kurumlarda uygulanan 6zendirici araglarin personeli tatmini arastirilirken,
diger taraftan personelin ihtiyaclart yakinen izlenerek ve ihtiyaglardan olusan
farkliliklar daima takip edilerek personelin tatmin edilmesi yoOniinde c¢esitli
aragtirmalar yapilmaktadir. Su durumda bununla ilgili bir tanimdan bahsedilmesi
gerekirse, personelleri kurum amaglarina baglayici, yonlendirici ve motive edici

sekilde olan tiim ¢aba ve hareketlere motivasyon adi verilir.

1 Robbins Decenzo COULTER, cev. Prof. Dr. Adem OGUT,Y6netimin Esaslari, Nobel
Yayinlari,Ankara,2013,s.274

2 Stephen P. ROBBINS, Timothy A. JUDGE, ¢ev.Prof. Dr. Inci ERDEM, Orgiitsel Davranis,
Nobel yayinlari, Ankara,2013,s.204



Diger taraftan oOrgiitsel psikoloji alaninda motivasyondan bahsedildiginde;
orgilitiin  biitiinline faydali olan uyarict davraniglari ve yollar1 igeren siirecler
kastedilmektedir. Bir makinanin elektrikle aktive olmasi gibi bir Orgiit de
calisanlariyla aktive olmaktadir. Icsel ve kisisel siiregler bu motivasyon giiciinii
saglayabildigi gibi bir amirin uyarilar1 gibi dis etkiler de bu konuda etkinlik
saglayabilir.?

“Motive” kelimesinin Tiirk liigat’ inda anlami giidii ve harekete gegirici
olarak tanimlanir. Daha genel bir anlamda ise, istek, neden, umut, gereksinim vb.
anlamlar iceren ifadelerle agiklanan Latince de hareket etmek demek olan “Movere”
kokiinden olusan motivasyon fiziksel ve psikolojik yoksunluk veya gereksinimle
baslayan amaca yonelik bir davranisi olusturan siirectir.* Motivasyon somut bir
kavram olmadigi i¢in tanimlamak oldukga giictiir. Arastirmacilar ¢esitli kuram ve
yaklagimlar getirerek konuya agiklik getirmeye ¢alismislardir. Bu tamamlamalardan

bazilar1 agagida siralanmaistir.

v" Personeli ise yonlendiren ve bu yénlenmenin ne sekilde olacagini belirleyen,
onlarin istekleri, arzulari, amaglar1 6zetle diisiince, ithtiya¢ ve korkularidir.

v Motivasyon, davraniga enerji ve yon veren giligtiir. Bu giic organizmay1
etkileyerek bir amag i¢cin harekete gegmeye sevk eder. Motivasyon, istekleri,
arzulari, ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir.

v’ Biitiin insanlar ana motivelere ve ihtiyaglara sahiptirler. Bu motiveler
hareketlerinin yonlerini belirler ve sadece ugrasildigi durumlarda davranisa
etkisi olur. Bu motivelerin tetiklenmesi ise personel tarafindan yasanan olaya
ya da c¢evreye baghdir. Motivasyon, bireylerin bir hedefe ulasmak
dogrultusunda sahsi istek ve amaglari ile hareket etmeleridir.®
Motivasyon denilince, sanki bireylerin {izerlerine dokiildiiglinde aniden

enerjiyle, tilsiml sihirle giiglendikleri ve daha fazla ¢alisma istegiyle doldugu sihirli
bir seymis gibi diigiiniiliir. Motivasyon insanlara karsi tutumlariyla ve insanlarin

calistiklar1 gorev hakkinda neler diisiindiikleri ile ilgili bir olgudur. Lakin bireyleri

% Zeyyat SABUNCUOGLU, Melek VERGIEL TUZ, Orgiitsel Davrams, Aktiiel Yayinlari,
Bursa, 2013, s.96.

4 Giilten INCIR, Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yay. No:313, Ankara, 1984, s. 2.

5 Askin KESER, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel Yaynlari, Istanbul, 2006, s.4



motive etmek ve bu motivelerin siirdliriilmesini saglamak goriildiigi kadar ¢ok da
kolay bir sey degildir.

Bireyler kuruma bir ama¢ ugruna getirilmislerdir. Bu amag liretim ya da
hizmet ile ilgili olabilir. Bu amaglarin gergeklestirilmesi igin personele yaptiklar
isler karsiliginda maas, ylikselme haklari ve sosyal haklar taminir. Bu haklarla
personelleri verimli ¢alismaya yonlendirmis olurlar.

Bireyleri ¢aligma yoniinde yonlendirmek, isteklendirmek fazla karigik olan
bir kavramdir. Burada ki ana neden ise, bireylerin gereksinimlerinin ¢ok fazla olmasi
ve karisik yapisidir. Bundandir ki; bireylerin istekleri hakkinda bilgi edinmek ve
onlar1 6zendirmek {izere ihtiyaglarinin 6grenilmesi gerekir.

Motivasyon teriminin anlaminin agiklanmasinda birden fazla tanimin ortak
ozelligi, bireyi etkileme ve bu etki ile birlikte onu verimli galisma konusunda
hareketlendirme durumudur. Uzun yillardir yapilan aragtirmalar sonucu anlagilmistir
ki organizasyonlar i¢in ¢alisan mutlulugu ayr1 bir énem tagimaktadir. Buna gore
mutlu bir ¢alisanin isteki davranig ve performansinin mutsuz bir ¢alisana gére daha
yiiksek olacagr aciktir. Calisganin mutlulugu ise calisan motivasyonuyla dogru

orantilidir. &

Yeni organizasyon bi¢imlerinde motivasyon hareketleri onem kazanarak
hiyerarsiye dayali bir otoriteyle bir yere varilamayacagi goriisii ifade edilmektedir.
Motivasyon terimine dilimizde tam karsilik bulmak miimkiin degildir. Bu terim
Ingilizce ve Fransizca “Motive” kelimesinden tiiretilmistir. Motivasyon, bir bireyin
belli amaglar dogrultusunda yonlendiren giictiir. Yani, motive, hareket ettirici,
hareketi yonlendirici ve dogru tarafa yoneltici, ii¢ ana 6zellige sahiptir. “Motive” asil
teriminden olusan motivasyon ise, birden fazla bireyi dogru yone (amaca) siirekli

olarak hareketlendirmek i¢in verilen ¢abalarin hepsidir. ’

Motivasyonda asil amag, personellerin hareketlerinden ne istediklerini bilmek
ve onlara bu yonde destek olmaktir. Motivasyon en kisa degisle, “Is konusunda

bireyin davranislarini tanimlar” her tiirlii tavrin iginde mutlaka bir arzu, dncesinde de

® Thomaz A WRIGHT, “The Role of Happiness in Organizational Research: Past, Present
and Future Directions, Research in Occupatiol Stres and Well Being, Volume 4, 2004, 5.221.

" Prof. Dr. Erol EREN, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul,
2015, 5.498



neden bulunur. Istekleri elde edebilmek iizere birey ihtiyaclarmin mutlaka
karsilanmasi gerekir. Fakat, nedenleri her daim personeller olusturmaz. Bazi
durumlarda c¢evresel faktorler de istekler yaratabilir veya sahsi isteklerin var
olmasina neden olur. Insanlar kurduklar1 hayallere veya amaglara ulastiklar1 zaman
huzurlu ve verimli, tam tersi oldugunda ise mutsuz, huzursuz ve verimsiz olurlar.
Isteklerine ulasamayan personel bir bosluga diiser ve bu bosluk yiiziinden ¢ogu kez is
hayatina yansir, personelin motivasyonunu diisiiriir, baz1 durumlarda ise de, hassas

bir yapida ise personeli saldirgan yapabilmektedir.

Genellikle, sebebi olmayan tartigmalarin altinda personelin ihtiyaglarinin
karsilanmamasi ile karsilasilir. Ozendirici araglarmm uygulanmaya baslanmasiyla
ulasilmasi hedeflenen amag, personellerde daha yiliksek performansla ve daha verimli
olarak ¢aligmalarmi1 saglayacak araglari Ogrenerek, bireylerin ihtiyaglarini
olabildigince gidermek gereksinimlerini karsilamak, istekle calismalarini ve ise

gelmelerini saglamaktir.

Is goren davranislaria yon veren giidiilerin nelerden kaynaklandigini bilmek
pek kolay bir is degildir. Kaldi ki, is géren davraniglarmi isletmenin amaglarina
yonlendirmek i¢in bir takim kaliplasmis giidiileyici araglardan yararlanmayi
diistinmek ve uygulamak ta her zaman gegerli degildir. Bu nedenle konuyu bilimsel
bir yaklagimla, her isletmenin kendine 6zgii kosullar1 g6z oniine alinarak ve is géren
davraniglarin1  etkileyen temel faktorleri arastirarak, esnek bir motivasyon

politikasinin uygulanmasi gerektigi soylenebilir.
1.2.Motivasyonun Onemi

Motivasyon konusunun Onemli olmasi, birey faktoriiniin personeller
aracigilyla 6n planda tutulmasi amaciyla gerceklesir. Keza, her daim kurumlar
gelisme stireclerinde en Onemli unsurun birey oldugunu Ogrenirler. Yararh
endiistriyel imkanlar yeterince kapsamli olsa da, gorevi yiiriitmekte gdrevli olan is
gorenler gereksinimlerine ulagamamigsa, kurumlarin verimli bir sekilde devam etme
sanslar1 bulunmamaktadir. Personellerin kurumlarindan beklentileri ¢ok fazladir.

Nitekim, maddi imkanlar, giivenlik, geleceklerini garanti altina almak, egitim gibi.



Kurumda personellerden en iist seviyede performans gdstermeleri istenir. insan

kaynaklar1 yonetimindeki incelik bu iki istek arasinda en iyi dengeyi yaratabilmektir.

Bireylerin 6ziinde var olan gereksinimleri olusturan motiveler sahsa 6zeldir.
Yani, bireyin hayat standartlarina; sosyal ve Kkiiltirel cevreye, gelenek ve
goreneklerine uyum saglamayan, istek ve gereksinimlerinden olusan motiveler, onun
performansii arttirict  diizeyde olamamaktadir. Sonug¢ olarak bireyin yasam

standartlarina uyum saglayan istek ve ihtiyaglar desteklenebilmektedir.

Motivelerin aksi durumu motivasyon araglari bireyin iist diizey kismiyla ilgili
bir durumdur. Birey arzu ve ihtiyaglarin1 yonetimin kendisine sundugu araglar
sayesinde tatmin edecek ve i3 gorme arzusu artacaktir. Kisinin amaglarina
ulagsmasima yardimci olan ve dis g¢evresinden gelen bu araglar onun iginde ¢aligtigi
Orgiitiin amaglarin1 benimsemesine ve bu amagla c¢abalarini yogunlastirmasina

(motive olmasina) neden olacaktir. 8

Motivasyon yalnizca personeli ilgilendiren bir durum olmayip, yoneticilik
pozisyonunda bulunanlarin da iizerlerinde tasimalar1 gereken sorumluluklardandir.
Motivasyon; bir isletme i¢in yoneten ve yonetilen taraflarinda ayr1 ayr1 sadakat ve
verimliligin arttirilmast igin azami gereklidir. Zamanlamasi ¢ok iyi bir sekilde
yapilan motivasyon, verimliligi, basartyr ve bdylelikle siirekli bagsar1 artisini
beraberinde getirecektir. Bir yoneticinin gorevi; basarili olan personelin  sahip
oldugu olumlu davramslarini desteklemek, ilerlemesini saglamak, bu yiiksek
basarinin devamliligini saglamak, basarisiz olan personelin davraniglarini da birimine
ve ¢alistiklar1 kuruma fayda getirecek sekilde diizeltmektir.. Personeli motive eden
araglarin basinda; basarili olmak, yapilan isi kabullenmek, sorumlu olmak,
yiikselmek ve takdir edilmek gelmektedir. Personelin motive olmasi; ¢alisanin basta
bir birey olarak fiziken, ruhen, orgiitsel, yonetsel ve islevsel isteklerinin isletmenin
gaye ve istekleri yoniinde her birey i¢in 6zel ara¢ ve yontemlerle giderilerek, belli
prosediirler dogrultusunda personellerin hal ve hareketlerini diizenlenmesi

durumudur.

8 EREN, a.g.e., 5.499



Y onetenler tarafindan kurum- personel taraflari arasinda dengeyi kurmanin ne
kolay yolu, kurumun istekleri kadar personelinde ihtiyaglarini bilerek ve g6z 6niinde
bulundurarak davranmaktir. Bu nedenle ilk olarak personelleri kuruma yonlendiren

isteklerin ve motivelerin neler oldugunu bilmek ve sonra da uygulamak gerekir.®

Motivasyonda ana sebep, personellerin performansinin yiiksek olmasidir.
Buna da ulasmak i¢in, kurumun yonetenleri ve arastirmacilar birden fazla uygulama
ornekleri ve Onerileri sunmuslardir. Fakat, bugiine kadar sdylenen veya denenen bu
uygulamalarin tam basar1 gosterdigi sdylenemez. Motivasyon araglari, her durumda
ve her kurumda ayni sekilde etki gdsteremez. Bir personelin ihtiyaci olan motivasyon
aract diger personel i¢in de gecerli olmayabilir. Ornek olarak, personelin
performansini arttirmak i¢in ekonomik motivasyon araglarindan birini uygulamak
yeterli olurken bir digeri icin gelecek giivencesi daha Onemli olabilmektedir.
Motivasyon araglarinin etkinligi, bireyin ihtiyaclarina, ¢evresine, yasayis tarzina

bagl olarak degisiklik gosterir.

S6z gelisi, tiikketim toplumu i¢inde yetisen kisiler icin “daha iyi, iyinin
diismanidir” ya da “daha yiiksek gelir, iyi gelirin diisgmanidir” inanci iginde
ekonomik araglar cogu zaman ¢ok daha 6nemli bir durumdadir. Ancak gelenek ve
goreneklerine bagli daha geri toplumlarda yetisen insanlari ¢alismaya yonlendiren
amag ekonomik degerlerden daha ¢ok inanc1 veya psikolojik nedenlerdir. Ornegin,
cok calisip cok kazanmak yerine “bir lokma bir hirka” inancini tasiyan toplumlarda,

motivasyona bakis acisi da degisik olacaktir.

Yonetimin basarili olmasi ile personelin motivasyonu arasinda bilinen bir
baglant1 vardir. Personelin nasil, ne sekilde, hangi ekonomik motivasyon araci, ya da
motivasyon aracglarindan hangisinin kullanilmasi, personelin kurumdan beklentisi
konularinda fikri olan yonetenlerin hem basarilarini arttirmalar1 hem de personelin

Orgiite baglanmasini saglayacaktir. Bu durumun olusmasi i¢in yoneten, is ortamini

9 SABUNCUOGLU, TUZ, a.g.e ,55.97-119



ideal duruma c¢evirmeli, “sosyal atmosferin olugsmasma caligmali, ekonomik

motiveler kadar sosyo-psikolojik motivelerinde etkisini diisiinmelidir.'°

Personel motivasyonunda faydalanilan motivasyon araglarinin kurumlarin
yoneticilerinin de davranislariyla dogru orantili oldugu belirtilebilir. Ornek olarak,
bir kurumda uzun zaman yiiksek performansla yonetim gosteren bir yoneticinin, bir
baska kuruma transfer oldugunda ayni performansi gostermesini beklemek yanlis
olur. Kurumun yoéneticilerinin performansi, kurumda ki personelleri, maddi ve
psikolojik durumlarini ¢ok iyi bilmelerine ve personellerin ¢ogunun kabul edilebilir
bir sistemin olusmasiyla alakalidir. Bu konuda HERZBERG’ in yapmis oldugu
arastirmada da gordiigiimiiz gibi personelleri beklentiye yonlendiren en Onemli

neden, stirdiiriilen kurum yonetimi ve politikasidir.

Geleneksel yonetim modelini kullanan sirketlerde motivasyon sistemi, yogun
anlamda maddi araglara yonelmeleriyle ya da denetlenmeleriyle saglanir. Halbuki,
modern yonetim goriisii ile yonetime devam eden kurumlarda, maddi uygulamalar
kadar psikolojik ve oOrgiitsel araglara esit yer verilir. Yillar boyunca takip edildiginde
bu yonetim modelinin motivasyon konusunda daha yiiksek performans gosterdigi

sOylenebilir.

Bu durumda, personel bazi gayelere ulagmak amaciyla yaklasiyorsa,
gayelerini elde etmek amaciyla tiim gayretini, bildiklerini ve zamanini biiyiik bir
zevkle kullaniyorsa burada motivasyonun yiiksek oldugundan bahsedilebilmektedir.
Kisaca, motivasyon hakkinda tiim diinyada benimsenmis motivasyon araglarinin
oldugu bilinse de, her bireye, her kuruma ve her topluma 6zel bir motivasyon araci
olusturmak veya bulmak miimkiin degildir. Ayn1 zamanda genel kabul gérmiis
motivasyon araglart1 onem sirast gozetmeksizin ekonomik araglar, psiko-sosyal

araclar ve orgiitsel araglar olmak tizere ii¢ boliimde sdylenebilir.

10 Margit OSTERLOH-Jetta FROST- Bruno S. FREY, “The Dynamics of Motivation in New
Organizational Forms” , International Journal of the Economics of Business, Volume 9, number 1
,2002, 61
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1.3. Motivasyonun Yararlari ve Etkileri

Bireyi hi¢bir durumda zorla is yapmaya yonlendirmek miimkiin degildir.
Kurumda yapilan biitiin isler, zaferler, olumsuzluklar, anlasma sorunlari, tartismalar,
ulagilan hedeflere ulasamama, is giicii devrinin yogun olusu gibi istenmeyen
durumlarin olusmasinda birden fazla arag¢ sebep olur. Bu faktorler i¢inde ilgili kisinin
calismast ve ise yeterince motive olmasmin etkisi kadar kurumun sagladig
olanaklarin da biiyiik etkisi s6z konusudur. Bireyin kendisinin kurumdan saglamay1
amacladigi maddi ve manevi kazanglarin karsilanip karsilanmamasi ve kurumdaki
genel iletisim havasi, iligkilerin saglikli ve arzulanir diizeyde olmasi gibi durumlar

bireyin motivasyonunu olumlu veya olumsuz sekilde etkiler.

Bireyler, psikolojik varliklar olduklar1 ig¢in bazi temel gereksinimleri
arzularlar. Arzulanan gereksinimlerin bir boliimi fiziki ve maddi gereksinimlerdir.
Diger kismiysa; soyut, yani duygusal ve psikolojik ihtiyaglardir. Personel ona
taninan olanaklarla, gereksinimlerini giderir, bu ise personelin verimliligini etkiler.
Ornegin, bireyin aldig1 maas, maddi gereksinimlerini karsilar. Bireyin calismasi ile
kazandig1 is motivasyonu ise verimli olmasina ve isinden memnun olmasina sebep
olur. Bu nedenler, bireyin gereksinimleri ile motivasyon arasinda dogrusal bir iligki

s0z konusudur.

Bir kurumda insan kaynaklar1 departmaninin amaci, personelin
gereksinimlerini karsilamak, motive etmek oldugu bilinmektedir. Bunun nedeni,
personeller gereksinimleri giderildigi siirece motive olacak ve performanslari
yiikselecektir. Bu da kurum i¢in ¢ok 6nemlidir. Personelin kurum i¢in biz duygusunu
tagimasini saglayacaktir. Aksi durumda personeller ben merkezci davranip, kurumun

amaclarini gézetmeden sadece kendini ¢ikarlarini yerine getirmeye ¢alisacaklardir.

Bazi durumlarda personellerin tiim isteklerini karsilamak da miimkiin
olmayabilir. Bilinmesi gereken personelin sadece kendi ihtiyaglarini karsilamak i¢in

olan istekleri degil, tiim kurum icin yararli olacaksa yerine getirilecektir.Farkl
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ifadeyle bireyin gereksinimlerinin karsilanmasinda ki kosul, s6z konusu gereksinimin

kurumsal, toplumsal veya orgiitsel ve kurum kosullarina uygun olmasidir.

Motivasyon teriminin anlami, bireyi motive eden igsel faktorler ve bireyi
destekleyen digsal faktorler anlamimi tagimaktadir. Bir baska tanima gore ise
motivasyon, kisisel gereksinimlerini ger¢eklesmesi sonunda kurumsal amaglara
yonelik ¢aba gosterme egilimidir. Motivasyon konusunda 6nem arz eden konulardan
biri personel davraniglarinin 6grenilmesi ve her davranisin sonrasinda bir amag ve
hedefinde oldugudur. Diger bir deyisle, motivasyonda, personel davranislarinin ve bu

davranislarin nedenlerinin bilinmesidir.

1950’11 senelerde kurumlarda c¢alisan personellerin motive edilmesi i¢in yeni
tasarimlar bulunmustur. Arastirmacilarin ¢ogu o yillarda, gereksinimlerin bireylerin
davraniglarint nasil etkiledigi ve farkliliklar olusturdugunla ilgilenmislerdir.
1960’larin ortalarinda arastirmacilarin ilgileri motivasyon amaciyla ihtiyaglarin
karsilanmasindan, is motivasyonuna neden olan siirece dogru kaymustir. Siireg
kuramlari, duragan cevre kosullar1 varsayimindan hareket edilerek gelistirilen dnceki
kuramlardan farklilagsmaktadir. 1960 ve 1970°1i yillarda ortaya konan kuramlar daha
sonraki donemlerde yapilan c¢aligmalar i¢in bir altyapi olusturmus ve yoOnetim
alaninda tizerinde en ¢ok durulan konulardan birisi haline gelmistir. Motivasyon
kuramlarinin gelistirildigi yillar dikkate alindiginda sanayilesme ve modern toplum
diizeyinin etkisini gosterdigi bir donem oldugu diisiiniilebilir. Son 30 yil icerisinde
diinyada biiyiik bir sosyo-ekonomik doniisiim yasanmis ve kiiresel etkiler degisimi is

hayatinin 6nemli bir pargasi haline gelmistir. 2

Abraham Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinin motivasyon teorileri igerisinde
en unliisii oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Maslow, tiim bireylerde bes ana

gereksinim bulundugunu savunmaktadir. Bunlar;

v Fizyolojik ihtiyaclar: Aclik, Susuzluk, Korunma v.b
v Giivenlik ihtiyaci: Fiziksel ve duygusal tehlikelerden korunma.

v Sosyal ihtiyaclar: Iliski, baglanma, arkadaslik.

U Dr flhami FINDIKCI, Alfa Yayncilik, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2012, Istanbul, s.371
2 PASAMEHMETOGLU, YELOGLU, a.g.e, s.167
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v Sayginlik ihtiyaci: Ozerklik gibi igsel faktorler, statii gibi dissal
faktorler.
v Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Sahip oldugumuz tiim yetenekleri

en yaratici tabloda kullanma giidiisii.

Her ne kadar higbir ihtiyag tam anlamiyla karsilanamasa da, kismen
karsilanmis ihtiyaglar giidiileyici olmaktan ¢ikar. Bir ihtiya¢c kismen de olsa
karsilandiktan sonra bir sonraki ihtiyac giidiileyici hale gelir. Eger birini Maslow ’un
varsayiminda personelin motivasyonunu artirmak isteniyorsa, suan gereksinimler

hiyerarsisinin hangi ayaginda oldugunu 6grenmemiz lazimdir.

Maslow’ un ihtiyaglar teorisi Ozellikle yoneticiler tarafindan olmak iizere
oldukea genis bir kesimden kabul gormiistiir. Sezgisel olarak mantikli ve anlagilmasi
kolaydir. Bununla birlikte ne yazik ki arastirmacilar tarafindan gecerliligi
kanitlanamamistir. Maslow goriisiinii destekleyen deneysel bir kanit sunmamaktadir,
ayrica teorinin gecerliligini test etmeye calisan bir takim arastirmalar destekleyici

yeterli kanit bulamamiglardir.

Ihtiyaclarin Maslow ’un 6ngordiigii tabloda siralandigina iliskin sinurh
kanitlar, tatmin edilmemis ihtiyaclarin motive edici 6zellikleri oldugunu ya da bir
ihtiyacin tatmin edilmesinin ardindan yeni bir diizeye gegildigini belirtmektedir.
Ancak anlasilan eski teoriler, ozellikle sezgisel olarak mantikli olanlar geg

O6lmektedir. 13

Herzberg, ¢ift faktor teorilerini 6nermektedir. Bireyin isiyle iliskisinin temel
olduguna inanmaktadir; Calismaya karst tutumu basar1 ya da basarisizlig
belirleyecektir; Herzberg “Insanlar islerinden ne ister?” sorusunu arastirmistir.
Insanlara kendilerini islerinde iyi ve kotii hissettikleri durumlar1 detayli olarak
tanimlamalarmi istemistir. Daha sonra verilen cevaplar1 tablo haline getirerek

kategorilere ayirmistir.

Herzberg, insanlarin igleri ile ilgili iyi hissettikleri durumlarin kendilerini

kotii hissettikleri durumlardan anlamli derecede farkli oldugu sonucuna varmustir.

13 ROBBINS, S.,P.,JUDGE, T.,A., a.g.e., 5.209
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Gelisme, taninma, sorumluluk ve basar1 gibi igsel faktorlerin is tatmini ile iliskili
oldugu gériilmektedir. Isleri ile ilgili iyi hisseder ¢alisanlar genellikle bu faktorlere
atif yapmiglardir. Diger taraftan tatminsiz calisanlar yonetim, {icret, isletme

politikalar1 ve ¢calisma kosullar1 gibi digsal faktorlere isaret etmislerdir.

Herzberg, verilere degerlendirerek, geleneksel olarak inanildigi gibi tatminin
karsitinin tatminsizlik olmadigini sdylemistir. Tatminsizlige neden olan faktorleri
ortadan kaldirmak isi tatmin saglayici hale getirmez. Herzberg’ e gore tatmine neden
olan faktorler tatminsizlige neden olan faktorlerden ayr1 ve farklidir. Bu nedenle
yoneticiler tatminsizlige neden olan faktorleri tespit edip ortadan kaldirabilirler bu
durum siikunet ortami yaratabilir ancak motivasyon saglamasi gerekli degildir.
Calisanlart motive etmekten ¢ok onlar1 yatistirmaktadirlar. Sonug¢ olarak, Herzberg
yonetim kalitesi, iicret, isletme politikalari, fiziksel calisma kosullari, digerleri ile
iligkiler ve is giivenligi gibi faktorleri hijyen faktorler olarak nitelendirmektedir. Bu
faktorler yeterli oldugunda, insanlar tatminsizlik hissetmeyeceklerdir; ayn1 zamanda

tatmin de olmayacaklardir.

Eger kisileri isleri ile ilgili motive etmek istiyorsak, Herzberg isin kendisi ya
da isin sonucu olan terfi imkanlari, kisisel gelisim, taninma, sorumluluk ve basari
gibi faktorlere odaklanmay: tavsiye etmektedir. Bunlar i¢sel olarak odiillendirici

faktorlerdir.

Herzberg, 1966 yilinda yaptig1 arastirmada 200 muhasebeci ve miihendisten
olusan bir gruba islerinde kendilerine en son motive olmus ve iyi hissettikleri zaman
ile kot hissettikleri zamani diislinerek deneyimlerini anlatmalar1 istenmistir.
Kisacast bireylerin isten beklentilerini irdelemistir. Herzberg, aldigi cevaplar
dogrultusunda bir motivasyon kurami gelistirmistir. Calisanlar iyi hissettikleri
zamani anlatirken isin kendisinden, yetkilerden, sorumluluklarindan bahsederken;
kotli zamanlar icin neden olarak, c¢alisma kosullarindan, iicretlerden, ast-iist
iligkilerinden bahsetmislerdir. Bu baglamda Herzberg, motive edici faktorleri

tanimlarken, isin kendisinden sorumluluktan, ilerleme ve yiikselme firsatlarindan,
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basarma duygusundan olustugundan bahsetmistir. Bu faktorlerin var olmasi

durumunda bireyin ¢alisma istegi dolayisiyla performansi artacaktir.

Bu kuramda yoneticilerin dikkate almasi gereken bazi noktalar vardir.
Orgiitteki bireylerin sadece motivasyon faktorlerinin tatmin edilmesi ile basariya
ulagmak miimkiin degildir. Asil motivasyon “motive edici faktorlerin” tatmin

edilmesi ile elde edilecektir. 14

Motivasyon bir giidii etkisiyle eyleme ge¢me siirecine verilen isimdir. Tiirkce
kaynaklarda tesvik, isteklendirme, 6zendirme diye kullanilan motivasyon kavrami,
bireyin harekete geg¢mesi ya da ikna edilmesi anlami tasir.Glidii, bireylerin
gereksinimlerini karsilamalar1 i¢in harekete baslamalarini saglayan sebep olarak
belirtilirken, motivasyon hareketin kendisini olusturur. Motivasyon siirecinin hareket
noktasini olusturan tatmin edilmemis ihtiyac fiziksel veya psikolojik bir ihtiyac
olabilir. Insan bedeninin beslenmeye ihtiyac duymasi bunun sonucunda aglik ve
susuzluk gibi diirtiilerin ortaya ¢ikmasi ve bunlarin yeme, igme ile giderilmesi kadar
insanlarla iliski kurma, onlar tarafindan sevilme sayilma gibi ihtiyaglarin bi¢imsel
olmayan Orgiitler araciligiyla giderilmesi de motivasyon siireci igerisinde
diistiniilmelidir. Sonugta motivasyon siirecini baslatan kisinin herhangi bir ihtiyacidir

ve bu ihtiyacin giderilmesi ile bu ihtiyacin yarattig1 gerilim azalir.'®

[k asamada belirli seylere duyulan ihtiyaglar vardir. Belirli seylere duyulan
ihtiyaglar motivasyonun kaynagmi olusturur. i¢ ya da dis uyarilarin etkisiyle bu kez
cesitli bicim ve yonde davranislar gosterilir. Boylece iiclincii asamada gergeklesmis

olur. ihtiyaglar doyurulursa birey mutludur ve motivasyon siireci ger¢eklesmis olur.

Personel gereksinimlerini karsilayamadig: siirece kendisini tatmin edilmemis
hissedeceginden mutsuz olur. Bu durumda bireyde ¢oOkiintiiye sebep olur. Fakat,

gereksinimler karsilandiginda bu ¢okiintii son bulur ve personel tatmin olmanin

4 Aysin PASAMEHMETOGLU, Hakki Okan YELOGLU, Orgiitsel Davrams, Beta
Yaynlari, 2014, Istanbul, s.146

15 flhan ERDOGAN, Isletme yonetiminde orgiitsel davrams, Istanbul Universitesi Yayini,
No.5, 1999 Istanbul, s. 299.
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mutlulugunu yasamaya baslar.'® Bir gereksinimin son buldugu noktada diger bir
gereksinim baslar ve motivasyon siireci siirekli ayni sekilde devam eder. Ancak bir
personelin  bekledigi ihtiyag ve amaclar degisim gosterebilir. Onun ig¢in
motivasyonun en son basamaginda bulunan doyum noktasinda personeli her zaman
tutmak cok da kolay degildir. Mutluluk kavrami, birey ve doyum noktasi yada

cizgisinde bulundukga varligimi korur.t’

Doyum noktasina ulagilamadiginda yani tatmin edilmemis ihtiyag ise bireyde
giidiileri uyaran bir gerilim olusturur. Bu giidiiler belirli amaglara ulasmak i¢in
arastirma davranisi ortaya koyar. Eger amaca ulasilirsa, bu ihtiya¢ tatmin edilir ve

dolayistyla gerilim azalir.

16 OZGEN, H., OZTURK, A. ve YALCIN, A., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Nobel Kitabevi,
Adana, 2002, s. 45.

7 Yasemin GUVEN, Motivasyon Teori ve Araglarmin Incelenmesi; Seydisehir Eti
Aliiminyum A.S. de Motivasyon Araglarmin Is Gorenler Tarafindan Algilanmasi Uzerine Bir
Aragtirma, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya, 2004, s. 6-7.
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IKiNCi BOLUM
MOTiVASYON ARACLARI VE EKONOMIK FAKTORLER

1.MOTiVASYON ARACLARI

Zamanmimizdaki  kurumlar, personelinin  performansin1  arttirmak ve
motivasyonlarinin ¢ok yiiksek olmasini saglamak igin farkli motivasyon araglari
denenmektedir. Bireylerin arzu ve istekleri hi¢cbir zaman bitmez. O nedenle birey bu
ihtiyaglarinin karsilanmasi igin her zaman beklentidedirler. En 6nemlisi personelin
ihtiyaglarin1  giderecek motivasyon araclarint secerek bireyin performansin
arttirmaya caligmaktir. Bireyi is gordiigii kuruma ve gorevine baglayan yalnizca
maddi olanaklar olamaz. Bireyin motive olmasini saglayan psiko-sosyal, orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglart da vardir. Yiiksek performansa ulasilmasinda
personellerin yetilerinin ve motive durumlarinin etkisi biiyliktiir. Yetenek seviyesi
diisiik olan bir personelin basart olmasi beklenemez, ayni sekilde motivasyonu da
diisiik olan personel de basarisiz olabilir. Personellerin motivasyonunu yiikseltmek
i¢in kurumlarda motive edici, yani motivasyon araglarinin yonetimde aktif ve diizgiin

bir sekilde kullanilmasi gerekir.8

Siirekli ayni gorevde bulunan personelin, psikolojik sorunlari, yasadiklar
stres onlar1 zaman zaman strese sokmaktadir. Bu durumla is stresi de birlestiginde
ortaya karmasik bir yap1 ¢ikmaktadir. Burada gorev tamamen kurumun yoneticilerine
diismektedir. Personellerin motivasyonlarin1 arttirarak, onlar1 ihtiyaglar1 olan
konularda destekleyerek bu durumu en zararsiz ve en hafif sekilde atlatmalar
saglanmalidir. Biitiin kurumlarda yonetimin performansi ile ¢alisanin basaris1 ayni

derecede etkilenir.

Yonetimin performansina gelecek olursak, personellerin c¢aligkanligi,
basarisi, teknolojik durumlari ve is yerinin motive edici ve hayat diizeyi ile tamamen
baglantilidir. Personelin performansi ise, dogru bir sekilde davranilmaya,
desteklendirilmeye, motive olmalarina, ihtiyaglarinin giderilmesine ve huzur iginde

calisacaklar1 is ortamlarma baghdir. Fakat bireylerin hareketleri ve diisiinceleri

18 Zeyyat SABUNCUOGLU, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, Ezgi Kitabevi, 2000, s26.
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karmasik yapiya sahip olduklar1 icin bireylerin iliskilerinde aliskanliklarinda ve
davranislarinda degisikliklerin olmasi motivasyon ile ilgili genel uygulamalarin
gerceklestirilmesini pek miimkiin kilmaz. Soyle ki motivasyon araglarinin
tizerlerinde denenmesi ya da is hayatina uygulanmasina yardimci olabilecek

motivasyon uygulamalarinin 6grenilmesi cok énemli olmaktadir.!®

1.1. Psiko - Sosyal Araclar

Biitlin yoneticilerin bilmesi gereken Onemli bir konu vardir: personeller
aldatilmaksizin ve somiiriilmeksizin ¢alismaya nasil isteklendirilir? Bu soruya kesin
bir yanit vermek zor olmakla birlikte uzun zamandir tizerinde ciddi olarak duruldugu
bilinmektedir. Personelleri sadece “ckonomik bir varlik” olarak gérme ve onlarin

13

beceri ve bilgi birikiminden {iicret karsiligi yararlanma diislincesi “ ekonomik

sOmiiri”yii dile getirir.

Ote yandan, personellerin “sosyal varhk” olma gergegini sozde
benimseyen bazi yoOneticilerin, onlara dinlenme, eglenme, tatil yapma gibi bazi
gostermelik  sosyal olanaklar saglamakla “sosyal sOmiiriiye” yoneldikleri

sOylenebilir.
Amerika’da yapilan bir aragtirmada su ilging oneri dikkat cekmektedir.

v Bireyler uygulanan ekonomik sistemin hizmetinde degil, ekonomik

sistem bireylerin hizmetinde olmalidir.

Bu sebeple, kurumlarda personelleri etkileyen iki ana probleme gereken
deger verilmelidir. Bunlardan ilki; personelleri, gosterdikleri performansa ekonomik
araclardan yararlandirarak tatmin etmek; digeri ise, basarilarini psikolojik olarak da
odiillendirmektir. Bugiine hep ilk problemin ¢o6ziimi ile ilgili énemli gelismeler
olurken, artik ikincisinin de gerekliligi anlasilmaktadir. Hi¢ kusku yok ki, bu ikinci

soruna kars1 etkili onlemler alinmadikca bir diger deyisle, personellerin huzurlu bir

19 Leyla SAHIN, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analiz”,
Kamu-Is, Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, Ciltl 1, Say1 2, 2010, s.139-140.

18



ortamda c¢aligmalarina yardimec1 olacak durum olusturulmadik¢a beklenen

performansa ulasilamaz.?°

Personelleri mutlu edecek ¢aligma ortamini yaratmak yoneticilerin amact
olsa bile, personellerin hepsini mutlu edecek benzer bir ortam saglamak ne yazik ki
her durumda miimkiin degildir. Ciinkii o ortamda bekledigi gereksinimler daha dnce
doyurulmustur ve onun i¢in bagka gereksinimlerin bulundugu bagka bir ortam

yaratilmadik¢a ¢alisma mutluluguna erismez.

Biitiin yoneticilerin bilmesi gereken dnemli bir konu var: Is gérenler
aldatilmaksizin ve sOmiiriilmeksizin ¢alismaya nasil isteklendirilebilir? Bu soruya
kesin bir yanit vermek zor olmakla birlikte uzun zamandir iizerinde ciddi olarak
duruldugu bilinmektedir.?! Toplumlar ¢ogu kez somiiriiniin olmadig1 hakca bir
diizenin 6zlemini ¢ekerler. Bu somiirli ekonomik oldugu kadar psiko-sosyolojik de
olabilir. Is gorenleri sadece “ekonomik bir varlik” olarak gérme ve onlarin beceri ve
bilgi birikiminden ticret karsilig1 yararlanma diisiincesi “ekonomik somiiri” yii dile

getirir.

Ote yandan, is gorenlerin “sosyal varhk” olma gercegini sdzde
benimseyen bazi yoneticilerin, onlara dinlenme, eglenme, tatil yapma gibi bazi
gostermelik  sosyal olanaklar saglamakla “sosyal sOmiiriiye” yoneldikleri

sOylenebilir.

Amerika’ da yapilan bir arastirmada su ilging Oneri dikkat

cekmektedir.??

v Bireyler uygulanan ekonomik sistemin hizmetinde degil, ekonomik
sistem bireylerin hizmetinde olmalidir. Bu nedenle, is yerinde is gorenleri
ilgilendiren iki temel soruna gereken Onem verilmelidir. Birincisi; is gorenleri,
harcadiklar1 ¢abaya uygun diizeyde ekonomik araglardan yararlandirarak doyuma
ulagtirmak; ikincisi, c¢aligmalarin1 psikolojik anlamda oOdiillendirmektir. Bugiine

kadar daha c¢ok birinci sorunun ¢oziimiinde 6nemli gelismeler kaydedilirken, yavas

20 SABUNCUOGLU, TUZ, a.g.e. ,s.s.127

21 GELLERMAN, Problaecmes Humanines..., A.g.k., s.199.

2 Programme Travallieurs/Employeurs, Les Nouvelles Attitudes et Motivation des
Travellieurs, Rapport d’ Une Reunion d’Experts Patranaux, O.C.D.E., Paris, 1972, s.53.
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yavas bu ikinci soruna karsi etkili onlemler alinmadik¢a bir diger deyisle, is
gorenlerin mutluluk i¢inde yasama ve ¢alismalarini saglayacak ortam yaratilmadik¢a

kesin bagartya ulagilamaz.

Ciinkili o ortamda bekledigi gereksinmeler daha dnce doyurulmustur ve
onun i¢in baska gereksinmelerin bulundugu baska bir ortam yaratilmadik¢a calisma
mutluluguna erismez. Is gdrenlerin kisilik ve davranis yapilarna, egitim ve sosyal
durumlarma, 6zlem ve bekleyislerine gore degiskenlik gdsteren g¢alisma ortamini

stirekli ilging ve ¢ekici yapan motivasyon bilesiminden s6z etmek olas1 degildir.

Motivasyon araglari icinde ekonomik araclardan sonra ki sirada psiko-
sosyal araglar gelmektedir. Personeller genellikle maddi beklenti iginde degillerdir.
Zaman zaman psikolojik ihtiyaglari ekonomik ihtiyaglarindan daha Onemli
olmaktadir. Bu nedenle kurumlarda sadece ekonomik motivasyon araglari ile motive

saglamak miimkiin degildir.

Psiko-sosyal motivasyon araglarinin igeriginde degerli olmak, belirli bir
sinifa girebilmek, arkadaslik edinebilmek, is arkadaslar1 ile anlasabilmek, psikolojik

rahatlik ve huzur, basarili olmak gibi alt bagliklar bulunur.
1.2. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyonu artirmak igin Orgiitsel ve yonetsel bazi faktorlerden de
yararlanilmaktadir. Bu faktorler amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve

yiikselme, yonetim ve kararlara katilma, iletisim ve fiziksel kosullar1 iyilestirmedir.

Personelin, diger motivasyon araglar1 ile ihtiyaglarimin karsilanmasi ile
motive olmalar1 imkan dahilindedir. Ancak bazi durumlarda isletmenin vaziyetinden
ya da secilen uygulamalar ve kurumun genel yapist da motivasyonu biiyiik derecede
etkilemektedir. Personelin teknolojik konularda egitilmesi, tayin hakki taninmasi,
personeller arasindaki baglanti, alinan kararlarda s6z sahibi olmak, baz1 konularda
sorumluluk hakki verilmesi, yapilan isin gelisimi ve personel degisimi, personel
yonetici arasinda ki iletisimin diizgiin olmasi Orgiitsel ve yonetsel motivasyon
araglarindan bir kismudir. Kurumlar bulunan biitiin teknolojik ¢alismalardan

yararlanmaktadirlar. Ancak, personel kendini gelistirme olanaklarina ulagsamiyorsa
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zamanla teknolojik yeniliklerin arkasinda kalacak ve vasifsiz personel durumuna
diisecek, hem ekonomik hem de psikolojik eksikliklerle karsilasacaktir. Kurumlar
uyguladiklart egitim olanaklar: ile hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitim programlariyla
personellerime teknolojik gelismelerden dogan en son bilgilere ulagsma yolu agmis
olacaklardir. Boylelikle personel de daha vasifli ya da donanimli bir hale gelmis

olacaktir.

Personel motivasyonunu etkileyen araglardan; ekonomik araclar ve psiko-
sosyal araglardan sonra Orgiitsel ve yonetsel araglardan yararlanmak miimkiin
olmaktadir. Personelin ve kurumun birbirlerinden karsilikli olarak beklentileri vardir.
Personelleri, kurumun birer iiyesi olarak kuruma katkida bulunduklar1 siirece

karsiligin1 almak isterler.

Kurum yoneticileri, bazi durumlarda maddi kaynak ayirarak, bazen de higbir
ek iicret harcamaya gerek kalmadan bu araglar1 uygun durumlarda etkin bir sekilde
kullanarak personellerin motivasyonlarini yiikseltebilir ve personeli kuruma iyice
baglayarak, verimliliklerini arttirabilirler. Personel kurumuna ne kadar baglanirsa

orgiit kiiltiirii o kadar artar.?

2. EKONOMIK ARACLAR

Kurumlarin kurulma nedeni ile personellerin ¢alismalarinin sebebi genellikle
maddi faktorlere dayanir. Bazi kuramlarda girisimcilerin asil amaglarinin, karlarini

artirmak ve kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda motivasyon araglarma baktiklar: bilinir.?

Personelleri ise calismaya zorlayan en Onemli sey, hayatini siirdiirmesini
saglayacak miktarda iicret almaktir. Ozellikle kalkinmak da olan tiim iilkelerde, isi

olmayan insanlarin sayisinin oldukga fazla oldugu bilinmektedir. 2

23SABUNCUOGLU, a.g.e., 1984, s. 91.

2 Mullins Laurie, Management and Organizational Behaviour,Pitman Puplishing 3.B.
Singapure, 1993, 5,653 den aktaran Deniz, a.g.e.,5.158

%5 Tahir Tamer KUMKALE, Tiirklerde Motivasyon: Insan Miihendisligi, Insan Kaynaklari
Yoénetimi, Harp Akademileri Komutanlig1 Yayinlari, Istanbul, 1998, s. 98.
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Personellerin en ¢ok endise duyduklari konu hayatlarini siirdiirmeler igin
gerekli olan iicreti aldiklar islerinden ¢ikarilmalar1 oldugundan, kurumundan ondan
istedigi performansin istiinde performans gostermeye c¢alisacaktir. Calisanin
calismaya baslamasindaki asil sebeplerden birisi gelir elde etme arzusudur.
Dolayisiyla ¢alisanin daha fazla motive olmasinda ekonomik araglarin kullanilmasi

onem kazanmaktadir.

Taylor’ un uygulamalarindan bu yana ekonomik gelir ya da 6dil sistemi
calisanlar1 motive etmek i¢in yaygin bir bigimde kullanilmaktadir. Insan1 ekonomik
degerlerin motive ettigi bilinen bir gercektir. Ciinkii calisan insanlarin biiyiik bir

boliimii gelir elde etmek igin gayret sarf eder. 28

Glinlimiizde pek ¢ok Orgiit basarili personellerine, onlart motive etmek ve
onlar1 kuruma ¢ok daha fazla tutundurmak nedeniyle maddi degeri olan odiillerle
odiillendirmektedir. Ekonomik odiiller iki amaca bagl olarak verilmektedir. Birinci
olarak: kurumlar i¢in maddi ve maneviyati yiiksek deger 6nem bulunan islerin
denetlenmesi, ikinci olarak da bu davranis araciligi ile personelin motivasyonun

arttirilmasi saglanmalidir.

Yapilan aragtirmalarda 6diil ve ¢alisan motivasyonu arasinda kayda deger bir
iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Kurumun 6diil sisteminde izlenmesi gereken ana
yol; personellere karsi yapilan yaptirimlarda ceza degil, 6diil yaklasimina oncelik
verilmesidir. Farkli bir anlatimla ise personellerin motivasyonunu artirmanin en
kolay yolunun, giizel davranislariin ve ¢ikardiklari 1yi islerin g6z Oniinde

bulundurularak ddiillendirilmesi oldugu ifade edilmektedir.

Personellere takdim edilen bu maddi degeri olan hediyeler, personellerin istek
ve ihtiyaclarina gore belirlenmigse motive olmalart i¢in tiim etkenler saglanmis
olacaktir. Aym1 zamanda, ekonomik motivasyon araglarini da gereksiz zamanlarda
kullanmanin da bir yarar1 da bulunmamaktadir. Gereksiz yapilan takdir iglemleri,
diger motive araglar1 seklinde gecici bir hevese neden oldugu i¢in, diizenli ve

hakkaniyetli kullanilmadiklari zamanlarda fayda saglamanin 6tesinde zarar verici bir

2 (Sezici, 2008: 178 -179)
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durum haline gelebildiklerinden ekonomik o&diillere uygulamada ¢alisanlarin

ihtiyaglar1 ¢ergevesinde yer verilebilecektir.
Yalniz verilen 6diiller baz1 kosullar oldugunda etki etmektedir. Bu kosullar;

- Personele verilen odiiller ger¢ekten bir basari karsiliginda verilmelidir. Eger

odiilii hak edecek bir durum yoksa motive amagh kullaniimamalidir.

- Personele ek olarak verilecek olan maddi tutar personelin ihtiyaglarini

giderecek sekilde olmalidir, ise yaramalidir.

- Eger ¢ok fazla performansi yiiksek personel var ise hepsine ayri ayr1 odiil

dagitmak imkanli degildir ve yapilmamalidir.

Kisiler elde ettikleri gelirleri ile kendi ¢ikarlarini maksimize etmek
istemektedirler. Ekonomik motivasyon araglart bu agidan bakildiginda o6nem
kazanmaktadir. Calisanin asil ge¢im kaynagi olan gorevini kaybetmeme gayesiyle
yoneticisinin isteklerini olabildigince vermeye ¢alisacagi kabul edilmektedir. Bu
nedenle motivasyon faktorleri igerisinde ekonomik motivasyon araglarmin diger

araglardan daha etkili oldugu goriilmektedir. 27

Personelleri gorevlerine baglamak ve kuruma daha da 6zveri ile yaklagmasini
saglamak nedeniyle biiylik zaferler gosterenlere maddi onemi olan odiiller takdim
edilebilir. Calisanin trettigi mal, hizmet (bulus, 6neri) ile 6diil arasinda bir denge
olmali ve Oneri ile verilebilecek 06diil arasinda gegen zamanin uzun oldugu
durumlarda odiil yeterli etkiyi gosteremez. Personelin basarilar1 ile verilen
performans odiilleri arasindaki iliski zayif olacak olursa eger hem personel motive

olmayacak hem de performansi diisecektir.

Ekonomik motivasyon araglarini, {icret artisi, primli ticret uygulamasi, kara

katilma ve ekonomik 6diil olarak dort kategoride inceleyebiliriz.

2z Bagdelen, Serdar, Performansa Dayal I"Jc_ret Uygulamasi ve Sorunlari, Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, [stanbul, 2004
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2.1.Ucret Artisn

Motivasyon araglarindan en Onemlisi olan ticret, personellerin maddi
gereksinimlerini gidermeyi saglayan bir ara¢ olmasinin yani sira, personellere saygi

duyulmasi1 konusunda da biiyiik etkiye sahiptir.

Ekonomik motivasyon araglarinin arasinda en ¢ok bilineni ve uygulanani
ticret atisgtdir. Ucret artisi, personelin kuruma dahil olma ve kurumda devam
etmesinin en etkili nedenlerinden birisidir. F.W Taylor yiiksek ticretlerin personelleri
daha verimli ¢alismaya motive eden birincil faktorlerden oldugunu savunmustur. Bu
diisiincedeki asil amag, baskin bir motivasyon faktorii olan paranin ihtiya¢ duyulan
bir ¢ok mal ve hizmete ulasabilecegi ve yliksek licretin ayni zamanda mesleki

yeterlilik ve bireysel basarinin bir nevi gostergesi oldugu gercegidir.

Eski tarz yonetim sekillerini kullanan kurumlarda yani gelenekselci olanlarda
odiil olarak ticret arttirma yonetimi ¢ok fazla tercih edilir. Clinkii {icret artis1 yontemi
diger ekonomik araglara gore daha etkili olmaktadir. Ozellikle tercih hakk1
personellere birakildigt zaman c¢ogunlugu oylarini iicretin artirimi konusunda
kullanmaktadirlar. Bunun nedeni ise aldigi maasi fazla olan personel kendini garanti
altinda hisseder ve gelecegi konusunda endise duymaz. Boylelikle de hem kendi
secimine birakilmasi hem de gelecegi konusunda giivende oldugunu goéren personel

yeterince motive olmus olur.

Biitiin  personeller, aldiklar1 iicretlerin onlarin yaptiklar1 gbrev ve
sorumluluklarinla dogru orantili olmasim beklerler. Bagka firmalarda ya da ayni
sirket i¢inde farkli pozisyonlarda aynm1 gorevi yapan is arkadaglarindan daha az iicret
aldiklarm fark ederlerse hem sirketlerine olan inanglar1 azalir, hem de motiveleri
diiser. Eger personeller performanslarinin yiliksek olmasiyla, aldiklar1 {icretler
arasinda bir iliski oldugunu fark ederlerse bu onlarin motivasyonunu 6nemli

derecede arttirir.

Bireylerin, hemen hemen hepsi, kurumlarda ihtiyaclarin1 karsilayacak
miktarda bir maas almak ve gecimlerini saglamak amaciyla calisirlar. Bu sebeple

kurumlarda, personel i¢in daha ¢ok miktarda iicret alma firsat1 en ¢ok deger tasiyan
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motivasyon aracidir. Ucret, sadece personellerin kurumda tutulmasi degil, ayni
zamanda basarili ve performansi yiiksek personellerinde kuruma cekilmesini saglar.
Maas durumun fazla olmasi kurumu tercih eden birey sayisini arttiracagi gibi ayni

zamanda kurumunda daha se¢ici davranmasina yardimet olur.?

En 6nemli durum ise, maaslarin yiiksek olmasi, kurumun personellerine 6nem
verdiginin isaretidir. Boylece personeller daha fazla {icret veren is aramaktansa kendi

kurumlarinda calismaya devam ederler ve personel degisimi engellenmis olur.

Iyi bir iicret sisteminin temel dzelliklerini sdyle siralayabiliriz:

v Performans1 yiiksek olan personeli kuruma dahil edebilmek,
v Performansi yiiksek olan personeli kurumda tutabilmek.
v Personelleri motive etmek.

Yapilan is karsiliginda personele édenecek olan maasin tutarinin artirilmas,
personellerin performansinin yiikselecegi anlami tasimamaktadir. Personel aldigi
ticret ile ihtiyaclarmi karsiladiktan sonra iicret artisina gidildigi zaman daha {ist
diizeyde ihtiyaglar ¢ikmaya baglayacaktir. Ciinkii, iicret artislar1 personellerin sinif
atlamasina sebep olmaktadir. Ornek olarak iicret artisi olmadan 6nce personelin
maas1 sadece faturalar1 ve ihtiyaglarini gidermeye yeterken, licret artisindan sonra
disarida yemek yiyebilmek, pahali kiyafetler alabilmek gibi ihtiyaclardan olusmaya
baslayacaktir.

Ucretlerin artirilmasinin personel agisindan énemi boyle siralanabilir.

v Ucret, personelin hayatin1 siirdiirebilmesi igin gerekli olan
ihtiyaglarini karsilamakta ve calisma hayatin1 devam ettirmesi ilizerinde etkili bir

motivasyon aracidir.

v Ucret miktar1, personelin smifinm bir gdstergesi olmaktadir.
v Ucretin artirilmasi, personelin ne derecede basar1 gdsterdiginin
olgtistidiir.

2 M. Nail BERZEK, “Is gorenlerin Caligmaya Giidiilendirilmelerinde Isletmeler Agisindan
En Uygun Parasal Ozendirme Planlarmin Se¢imi ve Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Marmara
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,1982), s. 21.
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v Ucretin  artirilmasi, insanlarin  sosyal hayatmi istedikleri gibi
yasamalarini desteklemektedir.
v Bir motivasyon aract olarak ticret, personelin basarisi ile birebir

baglantilidir.?®

Kurumun odiillendirme politikasinin personeller tarafindan bilinebilmesi
onem arz eder. Aymi zamanda, Odiiller personellerin ihtiyaclarimi karsilayacak
diizeyde olmahdir. Odiilin beklentilerinde diisiik verilmesi personellerin
motivasyonunu olumsuz etkiler. Odiiliin personelleri motive etmesi i¢in ¢aliskan ve
disiplinli olan personellere 6diilleri kurumdaki tiim personeller ve {ist diizey (ve hatta
miimkiin olursa personellerin yakinlari ve 6zel davetliler) de davet edilerek takdim
edilmelidir. Bu sayede, personelin takdir edilen, desteklenen davranislarinda artis

olurken, olumsuz olan davranislari da en aza indirgenmis olur.

Maas1 normalden fazla olan personel, tiim ihtiya¢larini karsiladigi i¢in maddi
odiiller onu motive etmeyecektir. Tam tersi durumda yani bekledigi iicret miktarina
ulagamamis personel ihtiyaglarini giderebilmesi i¢cin daha yiiksek diizeyde iicret
miktarina ihtiyag duyacaktir. Ucret artist ilk durumda motive edici olmamasina
ragmen, ikinci durumdaki personel i¢in hem motive edici hem de ¢ok gerekli

olacaktir.30

Performans artisi ile iicret arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Bu iliski
personelleri kuruma baglayan amaglarin en basindadir. Verimlilik ve iicret artisi
arasinda da yine dogru orantili bir baglanti vardir. Bu baglanti incelendiginde
verimliligin artmasi iicret artislarina da yansimaktadir. Cilinkii verimlilik kurumun
maliyetlerini ciddi oranda digiiren faktorlerden biridir. Verimliligi yliksek olan
kurumlar, personellerine her tirli ekonomik motivasyon araclarindan
faydalandirabilirler. Bu durum da personeli motive ederek, performansini artirmasina

ve kuruma daha giivenle baglanmasina sebep olur.

29 Tain MAITLAND, Cev. Aksu BORA, Onur CANKOCAK, Insanlar1 Motive Etmek, 1k

Kaynak

%0 Jeffrey PFEFFER, Ceviren: Sinem GUL, Rekabette Ustiinliigiin Sirri: insan, 1. Baski,
Sabah Yayinlari, Istanbul, 1995, s.28.
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Ucret artis1 motivasyonu arttiran unsurlardan en 6nemlisidir denilebilir.
Ciinkii ¢alisanlar genellikle maaslarini baskalarimin maaglar ile kiyaslar, yiiksek
oldugu takdirde de biiyiikk mutluluk yasarlar. Bu durum ise islerinde ki performansa

yansir.

Ucretin yalnizca geleneksel kuramcilarin degil, modern kuramcilarinda
motivasyonuna etki eden onemli bir ara¢ oldugu diisiiniilmektedir. Diislinceye gore
ticret, personelin kuruma baslama sebebi olmasinin yam sira isletmeye siirekli
baglanmasinda en gii¢lii giidiidiir. Bu yonleriyle iicret, ¢alisanlar iizerinde belirli bir

diizeyde tatmin saglamaktadir.3!

Ucret ¢alisanin  motivasyonu icin kullamlan en eski motivasyon
araclarindandir. Fakat ticret artis1 ¢alisana hak ettigi sekilde sunulmazsa, licret artisi
calisan1 motive edici bir ara¢ olma yetisini yitirir. Ucret artis1 calisan igin sadece bir
O6zendirme araci olmamalidir. Ciinkii gereksiz artislar bireyde bir beklentiye
dontigebilir. Boyle bir beklenti bir zaman sonra ¢alisan1 motive eden ara¢ olmaktan
cikip; zaten bastan var oldugu kabul edilen bir faktére doniisebilir. Bu sekilde

bakildiginda iicret artis1 gereken zamanda ve gerektigi 6l¢iide uygulanmalidir.®?

Ucret artis1, ¢alisamin ek bir ¢abasi karsiligi verilmeli ancak bu arag olarak
stirekli kullanilmamalidir. Ayrica kisiye 06zel ekonomik ddiiller verilmelidir.
Calisanlar yeterli bir sekilde iicretlendirilmeli; iicretlerin dagilimina gerekli 6nem

verilmelidir.33

Ucret kelimesi Osmanli Tiirkgesi'nde “ecir” sdzciigiinden tiiretilmis ve
“emegin bedeli” olarak tamimlanir. Ucret; fikirsel ya da fiziksel emegini katan
personele yaptig1 gorev karsisinda ddenen gercek ya da maddi degerdir. Dolayisiyla

ekonomik bir terim olarak {icret, ¢alisan i¢in ayrilan biitin maddi degerlerdir.

31 KESER, a.g.e., s.164

32 Kate KEENAN, Cev. Ergin KOPARAN, Yoéneticinin Kilavuzu: Motivasyon, Remzi
Kitabevi,Istanbul, 1996, s.16.

33 (Mullins Laurie, Management and Organizational Behaviour, Pitman Publishing 3.B.
Singapure, 1993, 5,653’den aktaran Deniz, a.g.e., s.158)
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2006’da gerceklestirilen bir arastirmada, ¢alisanlarin %45°1 firmanin yetenekli
kisileri kaybetmesinde licretin temel faktorlerden oldugunu, yiiksek performans

gosterenlerin %711 ise ana faktor oldugunu belirtmistir.34

126 biiyiik isletmeyi kapsayan bir arastirma rekabet¢i bir licret diizeyine sahip
olduklarini diistinen c¢alisanlarin daha yiiksek moral diizeyine sahip olduklari, daha

verimli olduklar1 ve miisterilerin de daha fazla tatmin olduklarim ortaya ¢ikarmistir®,

Personellerin motivasyonunu yiikseltmek i¢in kullanilan en etkin faktor
ticretin artmasidir. Ayrica, kurumun ayni isi yapan tiim personellerine ayni ticretleri
vermelerini isterler. Bagka bir anlamda ise; performansi ile kazandig1 para arasinda
dogru oranti olmasi onlar1 ciddi anlamda motive edecektir. Belirli araliklarda
personellere uygulanan anketlere gore gorevlerinden umduklarinin neler oldugu
anlagilmaya c¢alisilmaktadir ve genellikle oOnceligi “Yiiksek maas”  oldugu
anlagilmaktadir. Gergekten de iicret, personelin motivasyonunu artiran en 6nemli
etken olmasa da, iicretin bir motivasyon araci seklinde uygulanmamasi da personel
performansmi ciddi sekilde azaltacaktir. Ucret sadece verilen hizmetin ve

verimliligin karsiligi degil, kurumdaki performansin da etkenidir.

Personele gore iicret, sadece maddi deger ve motivasyon amaci
tasimamakla beraber kuruma sadik olmalar1 iginde en 6nemli etkendir. Bazi firmalar
personellere odedikleri az miktarda ki {icretin firmanin maliyetini diislirecegini
boylece de kar da olacaklarini diisiiniirler. Lakin personele 6denen maasin onlarin
motivasyonunu artirdigin1 diisiinemez ve maliyeti diisiirecekken personeli ya
kaybederler ya da diisiikk performans nedeniyle islerini yetistiremezler yine zarar

etmis olurlar.

Ucret artisi ile personelin performansi arasinda dnemli bir iliski vardir.
Bu iligki personeli kuruma baglayan etkenlerden biridir. Performans yiiksekligi,

verimliligi arttirir, verimlilik de maliyetlerin diismesine yarar saglar. Kar1 yliksek

3 E.White, “Opportunity Knocks, and It Pays a Lot Better,” Wall Street Journal (November
13, 2006), p.B3.

3 M. Sabramony, N. Krause, J. Norton, and G. N. Burns “The Relationship Between Human

Resource Investments and Organizational Performance: A Firm-Level Examination of Equilibrium
Theory, “Journal of Applied Psychology 93, no. 4 (2008), pp. 778-788

28



olan kurumlar personellerine daha iyi miktarda ekonomik araglardan faydalandirarak,
motivasyonlarii daha iyi derece arttirirlar. Bu ekonomik araglar; iicret, licret zammu,
aym yardimlar ve ikramiyeler seklindedir. Ucret artis1 ile motivasyon arasinda
baglantiy1 inceleyen arastirmacilar ag¢iklamistir ki maas tutarlart personelin
motivasyonunu artiran aracglarin basinda gelmektedir. Kurumlar etkili bir maas
miktar1 ve {icret sistemi olusturmak i¢in ekonomik motivasyon araglarini

kullanirlar.36

Baskin bir motive edici ara¢ olan iicret, yasam i¢in gereken ge¢imi,
ihtiyag duyulabilecek ¢ok c¢esitli mal ve hizmetlerin satin alinabilmesini
saglamaktadir. Ucretin calisanlar1 daha iyi calismaya motive eden oncelikli
faktorlerden biri oldugu savunulmaktadir. Calistiginin karsiligini alamadigina inanan

bir ¢alisan yarin yaptigini1 bugiinkiinden daha iyi yapmaya ¢alismayacaktir.

Ekonomik araclar i¢inde en yaygini olarak iicretin calisanin isletmeye
giris ve isletmede kalisinin en oOnde gelen nedenlerinden birisi oldugu

degerlendirilmektedir.

Calisanlar1 ¢alismaya iten en giiclii etken, yasamini ve eger varsa
ailesinin yasantisini siirekli kilacak yeterli bir iicreti kazanma amacidir. Tatmin edici
bir iicret ¢alisanlara giiven vermekte ve ait olma duygusunu arttirarak calisanlar
daha iyi motive etmektedir. Motivasyonu st diizeyde bir ¢alisanin performansi
yiikselecek, verimliligi artacaktir. Dolayisla licret ile motivasyon arasinda siki bir

bag bulunmaktadir.

Orgiitlerde iicret diizeyini belirlemek olduk¢a dnem arz etmektedir. Bu neden
ile, bilinmesi gereken ¢ok farkli araglar bulunmaktadir. Bahsedilen araglar; ¢alisanin
egitim diizeyi, bilgi, beceri ve caligkanlik derecesi, kullandig1 araglarin basariyla
kullanabilme yetenegine sahip olmasi, edinilen gorevin giivenli ya da tehlikeli

olmasi, calisganin sadakat ve bagliligi seklinde belirtilebilmektedir. Kurumlarin

% Gisela HAGEMANN, Cev.Goktug AKSAN, Motivasyon El Kitabi, Rota Yaynlari,
Istanbul, 1997, s.
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Ozellikle takip etmeleri gereken asil madde ise; ¢alisanlarin {icretlerine yapilacak

artislarmn adil bir bicimde diizenlenmesidir.3’

Ucret artisinin oldugu zamanlarda personel agisinda dnemli bir etki olacag
muhakkaktir. Fakat bu etki uzun sliremeyecektir. Bunun da bilinmesi i¢in
degerlendirmek ve arastirmak gerekir. Personelleri kuruma daha ¢ok baglamak
amaciyla daima {icret artimina gitmek personeli motive etmek yerine daha
rahatlamasina ve performansinin diismesine sebep olabilir. Daima ticret artisiyla
motive olmaya aligmis personel bunu siirekli beklerken kurumun personeline
ayiracagl ekonomik giiciiniin, personelin gereksinimlerine yetemedigi zamanlarda da

sorunlarin ¢ikma olasiligi goz ardi edilmemesi gereken bir gergektir.

Ucretle verimlilik arasinda iliski bulundugu &teden beri arastirilir. Geleneksel
motivasyon kuraminda inceledigimiz gibi, licret en etkin bir motivasyon araci olarak

kabul edilmistir.

Ucret artisinin diger 6zendirici araglara gore etkinligini saptamak {izere
Fransa’da 1969 senesinde yapilan g¢alismada degisik sonuglara ulasilmistir. Bu
arastirmada bir grup personele yoneltilen soru suydu; ‘Sayet isveren, licretlerin artisi,
haftalik calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde
size li¢c Oneri getirseydi hangisini tercih edersiniz?’ Bu anket sorusuna verilen
yanitlar degerlendirildiginde is gdrenlerin {igte ikisine yakin boliimiiniin {icret artigini

sectigi saptanmistir.

Ucret sadece geleneksel kuramcilarin degil, bugiin dahi bircok yoneticinin
motivasyonu saglayan en etkili ara¢ oldugu inancin1 yansitir. Bu goriise gore licret, is
gorenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar ayn1 zamanda onun isletmeye stirekli
baglanmasinda en giiglii giidiidiir. Ayrica, iicret sadece is gorenin ekonomik giiciinii
artirmakla kalmaz. Bu arada yiiksek licret bireyin toplum icinde sagladigi sayginlik

ve otoriteyi de artirmis olur. Ote yandan, gelecegin giivence altina alinmasi

37 Zeyyat SABUNCUOGLU, Endiistriyel Davranis, Uludag Universitesi, Iktisadi ve Ticari
Ilimler Akademisi, Isletme Fakiiltesi Yayim, Bursa, 1982, s. 123.
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diisiiniiliir. Bu nedenle ticret artisinin is gorenler lizerinde belirli bir doyum sagladigi

genelde kabul edilir.3®

Ucret basli basina bir ekonomik motivasyon aracidir ve personel
motivasyonu iizerinde ¢ok onemli bir etkisi vardir. Fakat her zaman iicret personeli
ayn1 derece motive edici etkiye sahip olmayabilir. Personelin maasina ne zaman artis
uygulanmali maas 6demelerinden ¢ok daha 6nemlidir. bir iicret artisinin ilk asamada
olumlu karsilanacagi kuskusuzdur. Fakat bu diigsiincenin zaman iginde gegerliligini

bilmek ya da degerlendirmek daha énemlidir.

Ote yandan, personelleri kuruma baglamak ve motive olmalar1 igin
stirekli ticret artisina gitmek de ayni faydayi saglamayabilir. Bir kaynakta belirtildigi
gibi, bir personelin fazladan bir performans gostermesi i¢in motive olmasi igin,
onlara normalde verdikleri iicretten daha fazla {icret ddenmesi gerekir. Tipki Yunus
baliklarina atraksiyon yaptirmak i¢in, her defasinda kii¢lik baliklardan yem olarak
verilmesi gibi, isletme gorenlerle is yaptirabilmek icin her defasinda iicret artisi ya da
prim verme zorunlulugu duyabilir. Bu aligkanligin yaratilmasi belki de isletmede

verimliligin belirli siire artirilmasini saglayabilir.

Ancak unutulmamalidir ki, bu tiir 6zendirici 6demeler, isletmenin personeline
ayirabilecegi belirli bir ekonomik gilicli astii zaman, uygulanan boyle bir
motivasyon politikas1 bagarisizhga ugrar. Ustelik ekonomik odiillendirmeye
alistirilmig i3 goren kesiminin bundan vazgegirilmesi halinde doyumsuzluk,
isteksizlik ve moral bozukluguna siiriiklenmesi de kaginilmaz olacaktir. Ancak tiim
bunlarin yaninda kurum gelir durumlarini ayarlarken ¢evrede ki ayni miktarda geliri
olanlara kars1 gelir durumunu denetlemeli ve kurumsal gelir durumunu saglayacak

bir diizen olusturulmalidir.

¥ SABUNCUOGLU, TUZ , a.g.e. , s.s.121
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2.2.Primli Ucret Uygulamasi

Calisanlar isteklendirip verimini arttirmak ya da sonuca daha kolay ve ¢abuk
ulasmak amaciyla verilen ek iicrete PRIM denir. Baska bir deyisle prim, personelin
yiikksek performansi ve ¢ok iyi bir gorev ¢ikarmasi nedeniyle motivasyonunun
artirlmasi sebebiyle verilen ekstra ddemedir. Iscinin isinde gosterdigi iistiin 6zen
sonucu, igin kalitesinin veya miktarinin artmasi nedeniyle isciyi Odiillendirme ve
diger is¢ileri ona Ozendirerek, c¢alisma sevki kazanmalari amaciyla verilir.
Calisanlarin verimli ¢aligmalar1 ve {liretimi arttirma ¢abalari karsiliginda, zaman esasi
ve parg¢a basi temeline gore hesaplamalar yapilmis, bu da ¢esitli primli sistemlerinin

gelismesini saglamistir.

Kurumlarda, personellerin verimli ¢aligmalarimi ya da yiiksek
performans gdstermelerini saglamak amaci ile zaman esasi, birim basina ticret gibi
kriterleri esas alinirken Oncelikli olarak personelin performansinin dogru ve diiriist

bir sekilde saptanmasi ve basari kriterinin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Bireylere ve yapilan islere gore degisen uygulamalart olan prim
sisteminde, ¢alisma zamanlarma denk gelen esas bir gelirleri olmaktadir ve yaptiklari
is karsiliginda eger fazlaca basar1 gosterirlerse ek olarak prim 6demesi yapilir. Bu
tarzda bir dilizenin asil faydasi personellere fazlaca performans gostermeleri
acisindan hirslandirmasidir, boylelikle kazanacaklar: ticretler daha fazla olacaktir.
Biitlin primli iicret sistemlerinde diger bir ortak noktada, dncelikle bir temel {icretin

odenmesi ve sonra iiretimdeki artislar1 6diillendiren primlerin dagitilmasidir.°

Primli iicret sistemi, normalde basarili bir sistem olmasina ragmen
uygulamada da giigliikkler gostermektedir. Bireysel performansa dayali
derecelendirme, kisa vadede yiiksek verim saglanmasma karsilik uzun vadeli
planlamanin bozulmasi, hizla birlikte kalitenin diisiip, i kazalarinin artmasi ve ekip
calismasinin ortadan kalkmasma neden olarak is huzurunun bozulmasi gibi

sakincalar1 biinyesinde barindirabilir.

% Zeyyat SABUNCUOGLU, Personel Yonetimi: Politika Ve Yonetsel Teknikler, Ezgi
Kitabevi,Bursa, 1997, s. 225.
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Primli iicret sistemlerinde asil amag, hem kurumun karliligini arttirmak hem
de personelin performansini Odiillendirmektir. Prim, kurum tarafindan personele
verilen ana iicretin lizerine performansa ya da iiretimin artmasina bagli olarak 6denen

ek 6demedir.

Personelin, prim alabilmesi icin, prime iligkin isi bitirmesi yeterli olup ayrica
kurumda primi hak edecek kadar ¢alismasina gerek yoktur. Prim uygulamasi yonetim
tarafindan iptal edilemez ya da O6denme sekli degistirilemez. Personel, prim
uygulamasinin iptal edilmesinden itibaren 6 is giinii igerisinde “tek tarafli yapilan bu
uygulamay1 kabul etmedigine” dair isverene gonderecegi ihtar halinde prim hakkin

kaybetmeyecektir.

Prim alacagi da ticret alacagi gibi 6deme tarihinden itibaren 20 giin ve
daha fazla siire ile hak sahibine 6denmedigi takdirde ¢aligana, Is kanunun 24/2-e
bendi uyarinca is akdini tek tarafli olarak feshetme veya 34. Maddesi uyarinca da is

yapmaktan kaginma hakkin1 verir.*°

Primli ticret sistemindeki 6zellikler, tutar ve degerler, hesaplara uymali
ve anlamhi olmahdir. Gergeklesmeyecek rakamlari hedefleyen kurumlar tutara
ulagsamadiklar1 zaman tam tersi personelin motivasyonunu olumsuz sekilde etkiler.
Yoneticiler, bu sistemin nasil hesaplanarak personele dagitildigin1 bildirmelidirler.
Ayrica prim dagitim sistemine gore; primler belirli tarihlerde, belirli kurallara gore
dagitilmalidir. Bu kurallar ve tarihler zorunlu bir hal olmadikg¢a degistirilmemelidir.
Eger kurum kendine gore degisiklik yaparsa, personelin giivenini kaybedecektir.

Boyle bir durumda da sistem basarisiz olacaktir.

Ayn1 zamanda, prim uygulamasi personelleri ¢caligmaya yonlendirse de, fazla
calismalardan otiirii is kazalarinmn artmasmna da sebep olabilmektedir. Uretim
kapasitesindeki artiglarda ileri gelen parasal kaynaklarin dagilimi iicretlere katilan
primler seklinde gerceklestirilebilir. Bu primler kisisel veya toplumsal katkilara gore
hesaplanir. Fakat dagitimin hiyerarsik duruma gore saptanmasi 6dnemli sorunlar1 da

beraberinde getirir.

4 Tugray KAYNAK, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, Alfa Yaymcilik,
Istanbul, 1995, s.108.
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Personel, iiretim kapasitesinde olusan gelismeyle kendisine verilen prim
arasindaki iliskiyi hesaplamakta giicliikk ¢ekiyorsa, prim, iiretimdeki artisla iligkisi
olmaksizin ve siirekli olarak verilen bir kazang olarak nitelendirilir ve dolayisiyla
psikolojik etkisi de beklenildigi gibi gerceklesmez. Daha Oteye, yeni iiretime her

geciste isci kesiminin yeni prim istekleri dogabilir.

Prim 6demeleri is sozlesmesinde belirlenebilecegi gibi, arada bir sozlesme
olmadan da yonetim tarafindan da verilebilir. Bu tek tarafli uygulama sonucunda bir
is yeri uygulamasinin sartlar1 ortaya ¢ikarsa, is¢inin is sart1 haline gelen primi talep
hakk1 dogar.

Primli {icret sistemlerini uygulamak sanildigir kadar kolay olmamaktadir.
Omek olarak, sistem, teftis, laboratuvar, tanitim ve dist diizeyde yer alan

personellerin primlerinin hesaplanmasi ¢ok biiyiik problem yaratmaktadir.

Bu sistemin zararlar1 da bulunmaktadir. Zamana dayali prim sisteminin en
biiylik zarari, personelleri ¢ok agir islerini yapmaya itmesidir. Parca basina prim
sisteminin zarar1 ise daha ¢ok isi bitirmek amaciyla personelin, ¢ok ¢aligmasi ve bu

nedenle ¢ikan isin kalitesinin diismesinin miimkiin olmasidir.

En 6nemli avantaji insanlar1 yliksek diizeyde performans gosterenlerin
en yliksek artig1 alacagini diigiinmelidir. Dogru kurgulandig: takdirde performans
temelli planlar bireylerin gosterdikleri performans ile aldiklar1 ddiiller arasinda giiclii

bir iligki algilamalarini1 saglayacaktir.

Ozellikle iicretli ¢alisanlar icin hemen hemen biitiin biiyiik isletmelerin
performans temelli uygulamalari vardir. Ibm’ in performans temelli uygulamasi
calisanlarin temel ticret diizeyini yillik performans degerlemesine bagli olarak
arttirmaktadir. Ekonominin kotiiye gittigi 1990’lardan bu yana gittikge artan sayida
Japon firmasi performans temelli ticret sistemleri icin kidem temelli {icret
sistemlerinden vazgecmektedirler. Takeda Kimyasal Endiistrilerinden Koichi
Yanashita “ Performans temelli iicret sistemi yonetim tarafindan belirlenen hedeflere
ulasmak icin 6nemli bir aragtir sadece tiicretleri degistirmenin bir yolu degildir”

seklinde goriis belirtmektedir.
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En iyileri motive etmek ve elde tutmak igin daha fazla sayida isletme en
yiiksek ile en diisiik performans gosterenlerin arasindaki farki giderek agmaktadirlar.
Hewitt Danigmanlik firmast 2006 yilinda igverenler en iyi performans gosterenlere
kabaca %10, ortalama diizeyde performans gosterenlere %3.6 ve ortalamanin altinda
performans gosterenlere ise %1.3 artig yaptiklarini belirtmektedirler. Bu farkliliklar
zaman iginde artmistir. Ingiltere’ deki Imperial Kimyasal’ dan Martyn Fisher yiiksek
diizeyde performans gosterenler ile orta diizeyde performans gosterenler arasindaki
farki actiklarini ¢linkii “yiiksek diizeyde performans gosterenlerin ayrilmasindan,
orta diizeyde performans gosterenlerin ayrilmasina gore daha fazla pismanlik

duyduklarii” sdylemektedir.

Performans i¢in 6deme yapmanin tiim sezgisel cazibesine ragmen performans
temelli planlarin  bazi smurlhiliklar1 bulunmaktadir. 1lki senelik performans
degerlendirme sonuglarina dayanir ve performans degerleme sistemi kadar gecerlidir.
Diger bir smirliligr ile ekonomik ya da diger kosullara bagl iicret havuzundaki
dalgalanmanin bireysel performans ile fazla bir ilgisinin olmamasidir. Bir yilda, bir
tiniversitede Ogretim ve arastirma konusunda yiiksek diizeyde performans gosteren
bir 6gretim tiyesi 300 dolar maas artis1 almistir. Bunun nedeni iicret artis havuzunun
oldukca kiiclik olmasidir. Sadece pek az 6gretmen bu nedenle performans temelli
sisteme dahil olabilmistir. Bunun yerine herkesin esit licret aldigi kidem temelli

o0deme sistemi halen baskindir.

Primler bir¢ok is i¢in yillik prim toplam 6demenin Onemli bir parcasini
olusturmaktadir. Fortune 100 CEQO’lar1 arasinda primler (ortalama 1.01 milyon dolar)
temel iicretleri (ortalama 863.000 dolar) asmaktadir. Prim uygulamalar artan bir
oranda daha diisiik seviyedeki calisanlar1 da kapsamaktadir; bir¢ok isletme tiretimde
calisanlara isletmenin gelirleri artis gosterdigi Olgiide binlerce dolar prim

vermektedir.

Performans primlerinin 6zendirici etkisi performansa dayali licret sisteminden
daha yiiksek olmalidir ¢iinkii yillar onceki performansa bagli (taban {icret icine
eklenmis) 6deme yerine prim sistemi mevcut performanst odiillendirmektedir.
Dahas1 koétii zamanlarda isletmeler personel maliyetlerini azaltmak igin primleri

kesebilirler. Ornegin celik isletmesi Nucor ¢alisanlarina saatlik 10 dolar ddemeyi
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taahhiit etmektedir ancak alinan primler ticretin 6nemli bir kismin1 olusturmaktadir.
2006’ da ortalama bir Nucor calisanmi yaklasik 91.000 dolar kazanmistir. Ekonomik

durgunluk vurdugunda ise primler dramatik bir sekilde kesilmistir.

Bu Ornek ayni zamanda prim sisteminin eksikligini gostermektedir:
calisanin ticreti kesintilere karst daha korumasizdir. Bu durum 6&zellikle primler
toplam ticretin 6nemli bir kismini olusturdugu ya da calisanlar primi garanti bir
odeme olarak algiladiklari zaman sorun yaratabilir. Harvard Isletme Fakiiltesi
profesorii Jaj Lorsch “Insanlar primleri gergekten prim degil yillik kazanglarinin bir

pargasi oldugunu diisiinmeye baslamislardir” demektedir.

New York’taki 9700 ¢alisan1 olan KeySpan Corp. Yillik primleri daha kiiciik
performans temelli odiiller ile birlestirmeye calismistir. KeySpan insan kaynaklarin
sorumlu baskan yardimcisi1 Elaine Weinstein, “yetenek ve bireysel istiinliigii olan

yoneticilerin yetkilendirilmesi” kiiltiiriin degismesi planin1 desteklemektedir.

Prim olarak elde edilen gelirlerin personelin verimliligini yiikseltmek,
performanslarini arttirmak ve daha fazla caligmalarina neden olmak ve ayn1 zamanda

faydali gorevleri karsiliginda takdir etmek amaciyla verildigi diistiniilmektedir.

Fazladan gosterilen g¢abalar sonucu ¢ikan tiim faydalar yalniz yonetime
verilirse, personeller bu durumun haksizligina itiraz edemezlerse, ¢calisma azimlerini
kaybederler ve kuruma karsi giivenleri azalmaya baglar. Bu sebeple fazladan
gosterilen yiiksek performansin kurumlarca ekonomik motivasyon araglarindan

biriyle, mutlaka ddiillendirilmesi gerekir.

Primli iicret sistemi hakkinda bir ¢ok goriis, diislince vardir. Kimi kuruma
ya da arastirmaciya gore bu sistemler, personelin performansini diisiirmektedir,
kimileri ise tam tersi goriistedirler. Tam ters goriiste olanlarin savundugu ise; bu
sistemler personellerin goziinii korkutuyor, kaliteyi diisiiriiyor, is kazalarinin

artmasina sebep oluyor, seklindedir.

Sonug¢ olarak primli iicret sistemi, tehlikeli taraflar1 dikkate alinarak,
diizenli bir sekilde uygulandiginda, personellerin motivasyonunu arttirmada ¢ok

yiiksek bir etkiye sahip olmaktadir.
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2.3.Ekonomik Odiiller Ve Ikramiye

Personellere, isi 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla,
basar1 gostermeleri karsiliginda ekonomik deger tasiyan oOdiiller verilebilir.
Bulundugu boliimde 6nemli bir yenilik ya da bulus 6neren personellere maddi 6diil
verilmesi gibi bu yonde verilebilecek bir 6diil, siirekli iiretim artisi, yiiksek kalite,
devamsizligi azaltma, makine ve araglar1 iyi kullanma karsiligi da olabilir. Bu
konuda dikkat edilmesi gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik
odiliin zaman yitirmeksizin saglanan basaridan hemen sonra personele takdim
edilmesidir. Bir digeri ise, personelin basari ya da yiiksek performansi ile verilecek
6diil arasinda dogru orantili bir iliskinin olmas1 gercegidir. Bu konuda ki hassasiyet,
personelleri daha etkin ¢alismaya ve yeni Oneriler getirmeye yonlendirerek, olumlu

bir etki yapacaktir.

Insanin dogasinda yaratici ve yapici gii¢ vardir. Odiil verme, is gorenlerin bu
giiciiniin ortaya ¢ikmasim saglar. is géren olumlu, yapici dneriler icin isteklendirilir.
Adeta isletmede bir Oneri yaris1 yaratilir. Hi¢ kusku yok ki boyle bir yarista karh

cikacak olan is gorenden ¢ok isletmedir.

Bu diislincelere kars1 6diil sistemine gereginden fazla umut baglanmasinin
sakincali oldugu goriisii ileri siiriilmektedir. Bu diislincede olanlar, 6diil sisteminin
dayandig1 temel diisiince dogru olsa bile sistemin uygulanmasinin doguracagi
giicliiklerin bu aracin degerini azalttigi goriisiinii ileri siirmektedir. Kaldi ki, tek
basina odiillendirme yolu ile kisinin davranislarinin degistirilmesi de olanaksizdir.

Kuramsal diizeyde iyi ve yapict diisiincelerin ancak odiil sistemi ile ortaya

cikabilecegi diislincesi, 6nemli yanilgidir.

Bununla birlikte, tiim yenilik, bulus ve basarilar1 ekonomik odiillerle
desteklemek diizenli bir sekilde yapildigi takdirde i¢inde basar1 saglayabilir.
Personeller arasinda rekabet, tartisma gibi olaylara sebep olmamasi icin toplu olarak

bir 6diillendirme sisteminde de gidilebilir.

Gilinlimiizde 6dil sisteminin yararli bir bigimde isleyisi, odiiliin kisisel

olmasi, basari ile orantili olmasi ve hemen 6denir olmasina baghdir. Diger taraftan
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kisisel planlar iicreti performansa baglayip, sonucta sartli 6diiller vererek iyi bir is
yapilmasinit saglarken; Bireyler agisindan is yapimindan caydiric1 sonuglarda
dogurabilir. Odiil sisteminde ¢alisan kabullenmesi daha az olabilir. Bu gibi konularin
bireysel giidiilerin potansiyel yararlarini telafi edip edemeyecegi kisinin yapisina

baghdir ve tesvik planlarinin etkin ¢alismasi i¢in ¢esitli kosullarin saglanmasi

gereklidir.
v Personeller plan altindaki ilave paray1 degerlendirebilmelidir.
v Personeller  yiiksek  performans  sonucu  bazi  degerleri

kaybetmemelidirler. (Saglik, is giivenligi gibi)

v Personeller kendi performanslarini kontrol edebilir olmalidirlar.
v Personeller sistemin nasil isledigini agik¢a kavrayabilmelidirler.
v Performansin tam olarak 6l¢iilebilmesi miimkiin olmalidir. (Verimlilik

endeksleri, maliyet oranlar1 ve fayda oranlariyla)

Ekonomik araclara gereginden fazla yer vererek ve umut baglayan bir
motivasyon politikasi yerine, i¢inde ekonomik araglarinda bulundugu, fakat onlar
kadar etkili diger 6zendirme araglarina da dengeli bir bigimde yer veren bir politika
izlemekte yarar vardir. Boyle bir politikanin izlenmesi isletmenin ¢ikarlarma doniik
olacagindan, beklide en dogrusu ortaya isletme gerceklerine uygun bir motivasyon
plan1 koymaktir.

Ekonomik araclarin ise 6zendirme amaci ile kullanilmasi sanildig1 kadar
etkin degildir. Is goren calissa da insandir ve insanin tek amaci gelir saglamak olarak
diisiiniilemez. Isletmelerde iicret artis1 ile verimlilik arasinda beklenen iliski
goriilmediginde buna sagsmamak gerekir.

Is goreni, ise ve isletmeye baglayan, emegini ve gonliinii kazandiran,
isletme ile biitiinlestiren baska araglar da vardir. Bunlar1 psiko sosyal araglar ve

orgiitsel-yonetsel araclar olarak incelemek dogru olur.

Ikramiye asil {icrete ilave olarak verilen {icrettir. Bireysel basarinin
odiillendirilmesinde Odenebilecegi gibi, grup basarisinin odillendirilmesinde de

tercih edilir. Donem sonunda ikramiye verilmesi daha goriiniir bir tercihtir. Bir
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kerede o doneme iliskin basarinin sonucunu almak kisa vadede etkili olmakla birlikte

ikramiye seklinde yapilacak bir 6deme daha az maliyetlidir. 4

Iscilere, calismalarindan ve isyerinin gelisiminde verdikleri katkidan duyulan
memnuniyeti gostermek amaciyla veya yalnizca isciyi ilgilendiren ailevi olaylarda
destek olmak amaciyla verilir. ikramiyenin iicret eki sayilabilmesi icin, personelin
tiimiline ya da bir kismina verilmis olmasi ve miktariin belli olmas1 gerekir. Buna
karsin, s6zlesmede agikca belirtilmis olmasi ya da kanun veya adete dayanmasi sart
degildir. Iscinin ikramiyeye hak kazanabilmesi icin, belli bir siire ¢alismis olmasi
aranmamakla beraber; Yargitay iscinin yil sonunda verilecek ikramiyelere hak
kazanabilmesi i¢in, yilin biiyiik bir boliimii ¢alismis olmasi kosulunu aramaktadir.
Diger sartlarin da var olmasi halinde ikramiye, igyeri uygulamasi haline

gelebilmektedir.

Ikramiye de, prim gibi kdk iicrete arti olarak 6denen bir 6diil ¢esididir.
Toplu is sozlesmelerinde ya da bireysel sozlesmelerde yilda bir ya da birkag
ikramiye Odenmesi kararlastirilmis ise, personel, sozlesme hiikiimlerinin yerine
getirilmesine isteme hakkma sahiptir. Ikramiye uygulamasi olan isyerlerinde,
genellikle, yilda iki kez birer aylik iicret tutarinda ikramiye O6denmektedir. Bazi
isyerlerinde de yilbaginda ve dini bayramlarda yarimsar aylik tutarinda ikramiye

O0demeleri yapilmaktadir.

Ikramiyelerle primlerin benzer ozellikler tasimasi sebebiyle karistirilmalar
miimkiin olmaktadir. Fakat prim personelin basarili bir hizmetinin karsilig1 olarak
dagitildig1 bilinirken, ikramiye, yonetimin personellerine memnun olduklarini belli
etmek ya da gelirlerin artmasi, verimin ylikselmesi gibi amaglarla 6denmesi suretiyle

personel ve yonetenin arasinda ki bagi giiglendiren bir anlam tasir.

Ikramiyeler siireklilik tasimalidir: Bir ya da birkag defaya mahsus
ikramiyeler bagis olarak adlandirilirlar. Tkramiye 6demelerinde siireklilik olmasi

ikramiyelerin bagis amaciyla verilmediginin gostergesi demektir. 42

4 Wayne F. CASCIO, Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life,
Profits, McGraw Hill, New York, 1992, s. 401.
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Yonetim, esit islem yapma zorunlulugu nedeniyle ayni gorevi yapan
personeller arasinda farkli sekilde davranamaz, personellerin bir boliimiine ikramiye
o0demesi yapip, kalan personellere 6dememek gibi bir durum s6z konusu olamaz.
Kurumlarda yapilan sozlesmeleri biten personellere gorev yaptiklari siire boyunca

almaya hak kazandiklar1 ikramiye tutarinin kesinlikle verilmesi gereklidir.

Ikramiyenin 6denme tarihinde personelin kurumda calismamasi,
personelin hak ettigi ikramiyenin 6denmesi geregini ortadan kaldirmaz. Buna
karsihik, Yargitay tarafindan isabetli olarak kararlastirildigi gibi ‘Ilave tediye ve
ikramiye alacaklarinin son iicret ilizerinden hesap edilmesi’ hatalidir. S6z konusu

alacaklar ait olduklar1 dénemlere ait {icretler {izerinden hesap edilmelidir. 43
2.4. Cahsanlarin Kara Katilin

Ekonomik kanaldan is gorenleri ise motivasyonun bir baska aracit da kara
katilmadir. Personellerin motivasyonlarinin diismemesi istendigi takdirde, ekonomik
gelismelerden olusan kazanglarin kurumda gérev yapan herkese agik bir sekilde ve
dengeli olarak dagitilmasi gerekir. Bir diger deyisle, her personelin aldigi {icret
artisina katkist arasinda yakin bir iligki kurulmalidir. Bu iligskiyi kurmak ilke olarak
kolay olmakla birlikte, iiretim artisindan dogan kazanca nasil katilma saglanacagi

konusu, pek a¢ik ve uygulanmasi pek kolay degildir.

Personelin kara katilimi, ilk olarak 1835 yilinda Edme Jean LECLAIRE
tarafindan ortaya konmustur. Leclaire, 1843 yilinda kara katilim uygulamasinin ilk
kabul edip, agiklayan ve kullananlardan biri olarak bilinmektedir. O donemlerde
uygulamada ¢ok fazla yer bulunamasa da gilinlimiizde, 1990’11 yillardan baglamak

izere kurumlarda daha ¢ok yer bulmustur.

Personellerin her ay maaslarina ek olarak, kurumun karlilik durumuna baglh

olarak, hesaplanan tutarlar ¢er¢evesinde yilda bir kez dagitim yapilmaktadir.

# Ali SAHIN, Tirk Kamu ve Ozel Kesim Yoneticilerinin Motivasyon Durumu,
Yayinlanmamig Doktora Tezi, Konya, 2003, s. 77.

3 John ADAIR, Cev: Salih UYAN, Etkili Motivasyon, 1. Baski, Babali Kiiltiir Yaymciligi,
Istanbul, 2003, s. 203.
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“Kara Katilim Sistemlerinin iyi yanlar1 su alanlarda ortaya ¢ikmaktadir.

v Personellerin ve sendikanin ilgi duyduklar1 bir sistemdir,

v Uretimi arttirmaya 6zendirici 6zelligi bulunur,

v Personellerde kurumun bir pargasi olma inanct dogurur,

v Kurumun durumuyla ilgili bilgi alma ve kuruma baghlik
saglamaktadir.

v Devamsizliklar1 azaltmaktadir,

v Personel degisiminde diisiis saglamaktadir.

v Personeller gelecek giivencesi olusturur.

v Kurumda olumlu ortam yaratmaktadir.

v Personellerin birlikteligini giiclendirmektedir.”

Eger personel, kurumun belirli donemde dagitacagi karin eksik
hesaplandiginit ya da herhangi bir sikintili durum oldugunu disiiniirlerse, onlarin
Kuruma karst giivenleri azalir. Hatta daha da biiyiidiigli durumlarda, personel

yonetime el koymaya kadar gidebilir.

O nedenle, personele kar payr dagitacak olan kurumlarin o6zellikle
yoneticilerinin bu konu hakkinda azami dikkat etmesi gerekmektedir. Bu kurumun

diizeni ve refahi i¢in ¢ok onemlidir.

Personelin, motivasyonun diismesi istemiyor ise, kurumun karliligindan
olusan gelirin tiim personele dengeli bir sekilde ve esit olarak paylastirilmasi
lazimdir. Bir diger deyisle, her is gorenin aldig: licret artisina katkisi arasinda yakin
bir iliski kurulmalidir. Bu iliskiyi kurmak ¢ok da kolay olmamakla birlikte, bir

diizene oturtuldugu takdirde higbir sikint1 yasanmamaktadir. 44

Aslinda yapilmak istenen, kurumun her yil elde ettigi karin belirli oraninin
personele dagitilmasidir. Bunun amaci ise, bu karin elde edilmesinde personelinde
biiylik bir yerinin oldugunun bilinmesidir. Personelin motivasyonun arttirmak icin

kullanilan kara katilma yontemi oldukca etkili bir yontemdir.

4 SABUNCUOGLU, TUZ, a.g.e. , s.5.123
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Bu konuda ilk uygulamalara Amerika’da rastlanir. 1886 yilinda ‘Procter-
Camble Co’ adli bir firma ilk kez kara katilma planim1 uygulamaya koymustur.
Fransa’da ise ilk ciddi uygulama 1967 yilinda yaymlanan bir Cumhurbaskanligi
raporuyla baslar. Bu raporda; ‘Personelleri kurumlarin ekonomisine birebir ortak
etmek gerekir. Personellerin ekonomiye katilmalari gibi bu ekonomik gelirlerden
elde edilen karada katilmalarmin gerekliligi bir zorunluluk haline getirilmelidir.”
Seklinde bahsedilmektedir. Buna benzer uygulamalara, diger iilkelerde de yaklagik

ayni tarihlerde rastlamak olasidir.

Gilinlimiizde, kara katilma sistemin yonetimde s6z sahibi olmanin diger bir
adidir. Yonetime katilma, endiistriyel ya da ‘yonetsel demokrasi’ anlayisim

getirirken kara katilma bir bakima ‘ekonomik demokrasi’ yaklasimina yonelmektir.

Ozde kara katilma konusu, demokratik bir yaklasim i¢inde personelleri ise
motivasyonda etkili goriinmekle birlikte karin nasil ve ne sekilde dagitilacagi, daha

dogrusu uygulama konusunda bazi zorluklar igermektedir.*®

Amerika’da 1960-1970 yillar1 arasinda 75-85 bin kadar isletmede birinci
model, 101.842 isletmede ikinci model uygulanmistir. Geliri daha az olan kurumlarin
daha ¢ok nakit planini, geliri fazla olan kurumlarin ise ertelenmis dagitim planini

tercih ettikleri goriilmistiir.

Bazi isletmelerde her yil elde edilen karmn bir kismi hisse senedi olarak is
gorenlere verilir. Fakat dagitilan bu hisse senetlerinin miktar1 ve maddi degeri
arttiginda personellerin yonetimde etkinlik saglamalar1 nedeniyle isletmeler bu yolu
pek kullanmak istemezler. Oysa kara katilmadan yonetime katilmaya gegis icin iyi

bir firsat yaratildig1 da sdylenebilir.

Dagitilmast gereken karin hesaplanmasinda, nasil bir formiil uygulanmasi
gerektigi konusunda heniiz bir anlasma ya da Ornek bir model olusturdugu
sOylenemez. Her isletme, vergiler, yatirnmlar, is gorenin hizmet siiresi, calistigi
boliim, tasidigi unvan’ a ve isletmenin kosullarina uygun verilere gore ayri

uygulamalar yapmaktadir.

45 Cahit TUTUM, Personel Yonetimi, TODAI, Seving Matbaasi, Ankara, 1976, s.186.
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Kara katilma sistemi, aslinda en az is géren kadar isletmenin yararina da
calisir. Her seyden once karin artirilmasini amag edinen is géren kesimi iiretim ve
verimin artmasi igin ¢aba harcar. Personelin isletmeye ve isine ilgisi, sevgisi ve
baglilig1 yiikselir. Bu arada isletme is goren biitiinlesmesi saglanir. Boylelikle
isletmelerin 6zlemini duyduklar1 ortak amag¢ edinme ilkesi hi¢ degilse ekonomik

alanda gerceklestirilmis olur. Bu isbirligi zamanla diger alanlara da kayabilir.

Bu {istlinliiklerine karsilik kara katilmanin bazi énemli sakincalart da vardir:
Ozellikle kar dagitiminda hangi ydntemin uygulanmasi gerektigi konusunda heniiz
kuramsal alanda oldugu kadar uygulama alaninda da kesin bir goriis birligine
varilmis degildir. Ornegin dagitilmas: diisiiniilen kar nasil dagitilacaktir. Eger bir
bolim is gorenlere dagitim yapilacaksa diger is gorenlerin tepkisi ne olacaktir.
Tersine alinirsa, Uretim ve verime katkist pek fazla olmayan is gorenleri de
kapsayacak genel bir kar dagitim politikasinin izlenmesi, daha ¢ok ¢alisan ve basaril
elemanlar i¢in olumsuz bir motivasyon unsuru yaratmaz mi? Bu sorunlarin doyurucu
yamtlar1 heniiz bulunmus degildir. Ote yandan, yil bitimlerinde kar dagitimina
aligkin olan personellere 0 yi1l zararda olmasi sebebiyle kar dagitilmayis

motivasyonlarini olumsuz etkileyebilir.

Bu {stiinliiklerine karsilik, kara katilmanin bazi 6nemli sakincalar1 da vardir:
ozellikle kar dagitiminda hangi yontemin uygulanmasi gerektigi konusunda heniiz
kuramsal alanda oldugu kadar uygulama alaninda da kesin bir goriis birligine
varilmis degildir. Ornegin, dagitilmas: diisiiniilen kar nasil dagitilacaktir?Eger bir
boliim personele dagitim yapilacaksa, iiretim ve verime katkisi pek fazla olmayan
personelleri de kapsayacak genel bir kar dagitim politikasinin izlenmesi, daha ¢ok
calisan ve basarili elemanlar i¢in olumsuz bir motivasyon unsuru yaratmaz mi? Bu

sorunlarin doyurucu yanitlart heniiz bulunmus degildir.

Ote yandan, her y1l sonunda kar dagitimina aligmis personel kesimine o yil
zararli olmasi nedeniyle kar dagitilmayisi motivasyonda olumsuz etki yaratabilir.
Yoneticilerin kar dagitmamak icin kar1 sakladiklari inancit dogabilir. Bu tiir

giivensizlik duygusunun zamanla hosnutsuzluklara yol agacagi unutulmamalidir.
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Baz1 kurumlarda her yil elde edilen karin bir kismi hisse senedi olarak
personellere verilir. Ancak zamanla dagitilan bu hisse senetlerinin miktar1 ve parasal
degeri arttiginda personelin yonetimde etkinlik saglamasi nedeniyle kurumlar bu
yolu pek kullanmak istemezler. Oysa kara katilmadan yonetime katilmaya gecis i¢in

1yi bir firsat yaratildigi da sdylenebilir.

Kara katilma siirecinin nasil isleyeceginin planlanmasi gerekirse eger dagitim

ti¢ sekilde olabilir;

v Nakit olarak dagitim: Bir yil ya da daha az siire i¢inde elde edilen
karin, belirli bir yiizdesi nakit olarak personellere dagitilir.

v Ertelenmis dagitim: Emeklilik ya da o6liim halinde 6denmek iizere,
her yil elde edilen karin, belirli bir yiizdesi personeller adina ayr1 bir hesapta saklanir.

v Karma dagitim: Yukarida ki iki modelin birlikte uygulanmasidir.
Yani payina diisen karin bir kism1 dagitilir, bir kismi ertelenerek sonradan 6denmek

uzere biriktirilir.

Kara katilma sistemi, aslinda en az personel kadar isletmenin yararina da
calisir. Her seyden oOnce, karin artirilmasini amag edinen personel kesimi {iretim ve
verimin artmasi i¢in ¢aba harcar. Personelin kuruma ve isine ilgisi, sevgisi ve
bagliligi yiikselir, bu arada kurum personel biitinlesmesi saglanir. Boylelikle
kurumlarin 6zlemini duydugu ortak amag¢ edinme ilkesi hi¢ degilse ekonomik alanda

gergeklestirilmis olur. Bu igbirligi zamanla diger alanlara da kayabilir.
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UCUNCU BOLUM

MOTiVASYON ARACLARI VE EKONOMIK FAKTORLER
UZERINE BANKADA BiR ARASTIRMA

1.METODOLOJI

Motivasyon, tiim ¢alisanlarin hayatlar1 boyunca c¢alistiklar1 yerlerde ki
basarilarin1  etkileyen faktorlerin  basinda gelmektedir. Zamaninin biiyiik
¢ogunlugunun da is yerlerinde gegirildigini diistintirsek, motivasyonun bireyler

tizerinde ki etkisi yadsinamaz boyut almaktadir.

Bireyi is yerinde harekete geciren, zaman zaman hirslandiran ve calisma
azmini arttiran nedenler bulunmaktadir. Bu nedenler ¢alisanin isini sahiplenmesini,
baglanmasini saglamaktadir. Boylece de motivasyon araglar1 6zelliklede ekonomik

araclar burada devreye girmektedir.
1.1.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin en Onemli amaci, bankada ¢alisan personellerin
motivasyonun ekonomik araclardan ne derecede -etkilendiklerini goriip, hem

personeller hem de banka olarak ne sekilde onlem alinmasi gerektigini gdstermektir.
1.2.Arastirmanin Yoéntemi

Yapilan ¢alismada ilk olarak kaynak (kitaplar, online sistem gibi) arastirmasi
ile, personellerin verimliligini artirmada yonetenlerin ekonomik motivasyon
araclarini kullanmalar1 ile motivasyonlarin artip azaldig1 hakkinda bilgi edinilmis ve
personelin diisiincelerini 6grenmek i¢in anket sorulart kullanilmigtir. Bu tezin

arastirma kisminda kullanilan 6lgek tipi EK-1 de sayfa 79 da gosterilmistir. 46

Belirli bir siraya konmus bir dizi soru personele dagitilarak standartlastiriimig
veriler toplandi. Veri toplama aracimiz olan anket, kirk iki kapali uclu sorudan

olusturuldu.

6 Funda Selvi,2016, Edine ili Konaklama Isletmelerinde Is géren Motivasyonu ile Verimlilik
Gostergelerinden Is Doyumu Arasindaki Iliski, Yiiksek Lisans Tezi, Trakya Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisi, Edirne.
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Anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde arastirma orneklemini
olusturan bireylere iliskin Kisisel bilgilere (¢alistigi departman, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, statii, tnvani) ulagsmamizi saglayacak altt soru yer

almaktadir.

Gizlilik ilkesine bagh kalhinarak ve yanitlarin daha gergeke¢i olacagi
varsayimindan hareketle anketi dolduran bireylerin isim, soy isim yazma isteklerine

birakilmistir.

Ikinci boliimde ise, ekonomik 6zendirici araclar ve ekonomik olmayan
Ozendirici araglar konulariyla ilgili kirk iki soru uygulanmistir. Motivasyonda
ozendirici araglarin calisanlar igin ne kadar 6nemli olduguna dair bilgi alinmasi
amaglanirken, diger soru kalibinda motivasyonda o6zendirici araglarin isletme
tarafindan hangi oranda kullanildigina ve g¢alisanlari ne kadar motive ettigine dair

bilgi alinmas1 amaglanmaktadir.

Anket sorularindan birinci bélimde demografik yapilardan, ikinci bdliimde
genel sorulardan, iigiincli boliimde yapilan i1sin yapisi, dordiincli boliimde {icretle
ilgili sorular, besinci boliimde yiikselme olanaklari, altinct boliimde yonetimle ilgili

ve son boliimde ise is arkadaglari ile ilgili sorular sorulmustur.

Anketi cevaplayan personelden, her soruyu tamamen katilmiyorum,
cogunlukla katilmiyorum, kismen katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum,
kismen katiliyorum, ¢ogunlukla katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum olmak iizere

7’li Likert tipi 6l¢ek tizerinde degerlendirmeleri istendi.

Anket formunda yer alan her bir soru i¢in 7 puan tzerinden, tamamen
katiliyorum sikkindan, ¢ogunlukla katiliyorum, kismen katiliyorum, ne katilryorum
ne katilmiyorum, kismen katilmiyorum cogunlukla katilmiyorum ve tamamen

katilmiyorum sikkina dogru (7° den 1’ e kadar) bir degerlendirme yapilmustir.

Ankette ki puanlar, iki gruba boliinerek hesaplandi. Birinde ekonomik
motivasyon araglarmin c¢ahsanlar i¢in ne kadar 6nemli olduguna, digerinde ise
ekonomik olmayan motivasyon araglarinin ¢alisanlar i¢in ne kadar 6énemli oldugu

6l¢iilmiis motive olmamizi saglayan sorular eslestirildi.
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Calisma Istanbul ilindeki finans sektdriinde calisan banka personelini
kapsamaktadir. Evrenin ¢ok fazla olmasi nedeniyle ve tiim personelden bilgi
toplamanin miimkiin olmamasindan otiirii ¢alismada orneklem olusturulmustur.
Istanbul da finans sektdriinde faaliyetini siirdiiren Vakifbank personelleri olarak 300
kisi anketleri tam olarak doldurmustur. Anket formu, secilen Orneklemde
uygulanmistir. Istanbul ilindeki finans sektoriinde faaliyet gdsteren banka
personellerinin ankete verdigi cevaplarla veri tabani olusturulmustur. Caligmada
ulagilan bilgiler ilk olarak ortalamalar1 alinarak SPSS (statical packages for social
science) programina eklenmis ve veri tabani olusturulmustur. Anketlerden ¢ikan
sonuclardan ulasilan motivasyon faktorlerinin  bireysel Ozelliklere gore

karsilastirilmasinda ki-kare testi ¢oziimlemeleri kullanilmistir.

Calismaya 2015 kasim ayinda baslangi¢ yapilmis olup, kaynak arastirmasi
yapilarak anketler uygulanilmis, veri tabani olusturulmus ve degerlendirilmesi

yapilmistir. 2016 nisan ayinda rapor tamamlanmastir.
1.3. Arastirmanin Hipotezi

Hi: “Ekonomik motivasyon araglari ile personelin motivasyonu arasinda bir iligki

bulunmaktadir.” ifadesi arastirmamizin temel hipotezini olusturmaktadir.

H2: Ekonomik olmayan motivasyon araclari ile personel motivasyonu arasinda iligki

vardir.
1.4.Arastirma Bulgulari ve Degerlendirmeler
1.4.1.Demografik Ozellikler

Personellerin cinsiyet oranlar1 analizi Tablo 1. da gosterilmistir. Ankete
katilardan tablo 1. de gosterildigi gibi 81kisi (%53,6) kadin, 70kisi (%46,4) erkek
personellerden olusmaktadir. Bu durumda ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugunu

bayan personeller olusturmaktadir.
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Tablo 1. Ankete Katilan Personellerin Cinsiyet Oranlar:

Gegerli | Birikimsel
Frekans | Yiizde | Yizde Yiizde
Gegerlilik 1,00 81 53,6 53,6 53,6
2,00 70 46,4 46,4 100,0
Toplam 151 100,0 100,0

Personellerin departman dagilimlar1 analizi Tablo 2. da gosterilmistir.
Ankete katilan personeller farkli departmanlardan secilerek, genel olarak tiim
calisanlarin ne diistincede olduklar1 6grenilmek istenmistir. Bu durumda
personellerin 46 tanesi (%30,5) krediler, 26 tanesi (%17,2) insan kaynaklari, 18
tanesi (%11,9) yonetim kurulu islemleri, 28 tanesi (%]18,5) hazine ve 33 tanesi
(%21,9) diger departmanlarda gorev yapmaktadir. Cikan sonuglara gore, en fazla

katilim gosteren birim krediler olmustur.

Tablo 2. Ankete Katilan Personellerin Departman Dagilimlari

Gegerli | Birikimsel
Frekans | Yuzde | Yizde | Yizde

Gegerlilik 1,00 46| 30,5, 305 30,5
2,00 26| 17,2 17,2 47,7
3,00 18| 11,9 11,9 59,6
4,00 28| 18,5 18,5 78,1
5,00 33| 219 219 100,0

Toplam 151| 100,0| 100,0

Personellerin egitim durum analizi Tablo 4. de gosterilmistir. Ankete katilan
personellerin 14’ i (%9,3) yiiksekokul, 104’1 (%68,9) tiniversite, 26’s1 (%17,2)
yiiksek lisans ve 7 tanesi (%4,6) de doktora yapmistir. Su durumda ¢alisanlarin genel
egitim diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ankete katilan
personellerin biliylik ¢ogunlugunun {iiniversite mezunu oldugu bilgisine ulasilmig

olmaktadir.
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Tablo 3. Ankete Katilan Personellerin Egitim Durumu Oranlari

Gegerli | Birikimsel
Frekans | Yiizde | Yiizde Yiizde
Gegerlilik 1,00 14 9,3 9,3 9,3
2,00 104 68,9 68,9 78,1
3,00 26 17,2 17,2 95,4
4,00 7 4,6 4,6 100,0
Toplam 151 100,0( 100,0

Personellerin medeni durum analizi Tablo 5. da gosterilmistir. Ankete
katilan personellerin 64 tanesi (%42,4) bekar, 87 tanesi (%57,6) evlidir. Genel olarak
ortalamaya bakildiginda ise ankete katilanlarin biiylik ¢cogunlugu evli personellerden

olugmaktadir. Bu durumun iicret konusunda daha etkili olacag: diisliniilmektedir.

Tablo 4. Ankete Katilan Personellerin Medeni Durum Oranlari

Gegerli Birikimsel
Frekans Yizde Yizde Yizde
Gegerlilik 1,00 64 42,4 42,4 42,4
2,00 87 57,6 57,6 100,0
Toplam 151 100,0 100,0

Personellerin statii durum analizi Tablo 6. da gosterilmistir. Ankete katilan
personellerden 25 tanesi (%16,6) yonetici, 126 tanesi (%83,4) yonetilenlerden
olusmaktadir. Genel olarak yoneticilerin anket cevaplamak igin vakit sikintisi

cekmeleri nedeniyle yonetilenlerin daha fazla oldugunu diisiiniilmektedir.

Tablo 5. Ankete Katilan Personellerin Statii Durumlari

Gegerli | Birikimsel
Frekans | Yizde | Yizde Yiizde

Gegerlilik 1,00 25 16,6 16,6 16,6
2,00 126 83,4 83,4 100,0
Toplam 151 100,0| 100,0
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1.5.Giivenirlik Analizi

Olgegin tasimasi gereken ozelliklerden birisi olan giivenirlik, bir dlgme
araciyla aynmi kosullarda elde edilen oOl¢iim degerlerinin  kararliliginin  bir
gostergesidir. Olgekle saglanan verilerin kararli dzellik tasidigma, yani hatadan
arindirilmis olduguna ve ayni amagla yapilacak ikinci bir 6l¢iimde ayn1 sonuglarin
elde edilecegine giliven duyulmasi

gerekir. Giivenilir olmayan bir 0lgek

kullanigsizdir.

Bu c¢alismanin giivenirliligini 6l¢gmek igin ise; Cronbach’s Alpha testi
kullanilmistir. Tiim sorular icin elde edilen a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin
ortalama bir a degeri de olabilir. Tiim sorular i¢in elde edilen a degeri o anketin
toplam gilivenirliligini gosterir ve o degerinin 0,7’ den biiyiik olmast beklenir. Bu
aragtirma igin ise; o degeri 0,944 ¢ikmistir ve Olgek yiiksek derecede giivenilir

cikmustir.
0,00 < @ < 0,40 ise olcek giivenilir degildir,
0,40 < 0. < 0,60 ise olcek diisiik giivenilirdir,
0,60 < a < 0,80 ise olcek oldukea giivenilirdir,

0,80 < a < 1,00 ise olcek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tablo 6. Giivenirlilik Analizi Katsayisi

GUVENIRLIK ANALIZI
a katsayisi Madde Sayisi
944 42

Ogelerin Istatistiksel Analizi

En
Yiiksek
En En / En Madde
Ortalama | Diisiik | Yiiksek | Siralama| Diisiikk | Varyans| Sayisi
Ogelerin 5,136 2,344 6,377 4,033 2,720 ,984 42
Ortalamasi
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1.6. Faktor Analizi

Kendi aralarinda iliskileri olan madde kiimelerini tanimlarken, ¢ok degiskenli
teknik olarak, degiskenler arasindaki iligkileri belirlerken ve yaygin olarak da
psikometrik ara¢ gelistirme amaciyla kullanilan analizdir. Faktoér analizinde
arastirmaci Oncelikle arastirma baglaminda kullanilan degiskenler setinin temelini
olusturan ana (temel) faktorlerin neler oldugu ve bu faktérlerden her birinin
degiskenlerden her birini a¢iklama derecesini de gorme imkanina sahip olmaktadir.
Bu yolla, arastirmaci elinde bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan degiskenler
setini daha az sayida yeniden olusturulmus degiskenler (faktorler) cinsinden ifade

etme ve anlama imkanina sahip olacaktir.

Etkin bir faktor analizinin toplam veri setini en iyi temsil edebilen ancak
mimkiin oldugunca az sayida faktdrden olusan bir ¢dziim olmasi arzu edilen
ozelliktir. Iyi bir faktdr analizi sonucunun hem basit hem de yorumlama becerisinin

1yi olmast arzu edilir.

Arastirmada kullanilan likert Olgek kisilerin verilen Onermelerle ilgili
gorislerini belirlemesi i¢in ¢ok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanmistir. Buna
gore onermelere; (7) tamamen katiliyorum, (6) ¢ogunlukla katiliyorum, (5) kismen
katiliyorum, (4) ne katiliyorum ne katilmiyorum, (3) kismen katilmiyorum, (2)
cogunlukla katilmiyorum, (1) tamamen katilmiyorum seklinde puan verilir. Faktor
analizi sonrasi1 Ol¢ek genel puani veya faktorlerdeki boyutlar hesaplanirken aritmetik
ortalama almir. Olgek genel puani ve faktor (boyut) puanlar 7.00-1.00=6.00 puanlik
bir genislige dagilmaktadir. Bu genislik yediye boliinerek 6lgegin kesim noktalarini

belirleyen diizeyler belirlenir.

v' Faktor analizinde degiskenler niceldir.

v' Degiskenlerin 6l¢tim araligi aralik ya da oran olgegidir.

v Degiskenin 6lgim diizeyi siniflama ya da siralama 6lgeginde olan
kategorik veriler igin faktor analizi uygun degildir.

v' Degiskenlere iliskin veriler normal dagilim gostermeli ve gozlemler

birbirinden bagimsiz olmalidir.
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v' Bir konuyu olgmek amaci ile hazirlanan olgegin yapr gegerliligi

hakkinda bilgi verir.

Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in dncelikle veri yapisinin faktor analizi i¢in
uygun olup olmadiginin belirlenmesi gerekir. Bunun i¢in Kaiser Meyer Olkin
(KMO) testi ve Bartlett testi yontemlerinden yararlanilmistir (Balci, 2013; Kalayci,
2005; Sevim, 2012). Faktor analizi 6 boliim igin ayr1 ayr1 yapilmustir.

IIk 17 soruya uygulanan faktdr analizi sonuglar1 Tablo 7. de gdsterilmistir.
KMO degeri (0,789), arastirma grubunun biiyiikligliniin faktoér analizi i¢in uygun
oldugunu, Bartlett degerlerinin anlamliligi da verilerin ¢ok degiskenli normal

dagilimdan geldigini gdstermektedir.

Tablo 7. Motivasyon Sorularinin KMO ve Barlett’s Analizi

KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-OlKkin Testi ,789
Bartlett's Yaklasik ki-kare 1992,162
Testi

Serbestlik 136

Derecesi

Anlamlilik ,000
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Tablo 8. Motivasyon Sorulariin Giivenirlik Analizi

Bilesen
1

Is yerimdeki iicret artislarindan memnunum. , 164
Is yerimde verilen primler yeterlidir. 114
Is yerimde ¢alisanlara verilen kardan pay diizenlidir.
Is yerimde ¢alisanlarin is giivencesi vardir ve siireklidir.
Is yerimde saglik ve calisma giivenligine énem verilir.
Is yerimde iyi bir statii sahibiyim. ,698
Isimi nasil yapacagim konusunda yeterince sdz hakkim var.
Is yerimde tarafima yetki ve sorumluluk verilmistir.
Is yerimde galisanlar arasindaki informal/sosyal gruplara katilimi
yonetim desteklemektedir.
Is yerimdeki damigmanlik hizmetleri problemlerin ¢dziimiinde katki
saglar.
Bos zamanlarimizi degerlendirmek i¢in yonetimin de destekledigi ,636
sosyal ugraslardan (spor,gezi,ozel giin ve eglenceler vb.)memnunum.
Is yerimde yeterli seviyede mesleki/profesyonel egitim verilir. ,573
Is yerimde calisanlarin kendilerini ilgilendiren kararlara katilim , 123
ortami vardir.
Is yerimdeki dikey/yatay is cesitlendirme, is degistirme tiirii ,643
politikalar isimden memnun olmami saglar.
Is yerimde etkin/ iyi bir iletisim ortam1 vardir. ,718
Is yerimdeki takdir ve ddiillendirme sistemi dengelidir. (74
Genel olarak isimden memnunum. ,799

Yapilan isin yapist ile ilgili olan sorulara uygulanan faktor analizi sonuglar

asagidaki gibidir. Bu sonuglara gore, KMO degeri 0,766 olarak goriilmektedir ve

faktor analizi i¢in uygundur. Bu boliimde yer alan negatif sorularin bir biitlin olarak

belirlenmesi anketi dolduran personelin ve yoneticilerin sorulari ¢ok dikkatli

okudugunu ve mantikli bir sekilde cevap verildigini gostermektedir. Ozellikle

19.soruda isten memnuniyet duyulmamas: ile ilgili oran digerlerine gore ¢ok biiyiik

farkla ayirt edilmistir.
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Tablo 9. Yapilan Isin Yapist ile ilgili sorularin KMO ve Barlett’ s Analizi

Olcek Gecgerliligi Testi

Kaiser-Meyer-OlKkin testi , 766
Bartlett's Yaklasik ki-kare 267,510
testi
Serbestlik Derecesi 10
Anlamlilik ,000

Tablo 10. Yapilan Isin Yapasi ile ilgili Sorularin Giivenirlilik Analizi

Bilesen Analizi®

Bilesen
1
Isim tatmin edicidir. ,855
Isim sikicidir. ,665
Isim tyidir. ,864
Isim yorucudur.
Isimden onur duyarim. ,858

Ucretle ilgili olan sorulara yapilan faktdr analizi sonuglari tablo da
gosterilmistir. Buna gore; KMO degeri 0,719 olarak goriilmektedir ve faktor analizi
i¢in uygundur. Ucretle ilgili sorularda genel olarak personelin ve yoneticilerin ayni
fikirde oldugu goriilmektedir. Ucret konusunda sorulan sorular genellikle personelin

aldig1 ticretten memnun olup olmadigini 6l¢gmek amaciyla sorulmustur.

Tablo 11. Ucretle Tlgili Sorularin KMO ve Barlett’s Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin ,719
Testi.
Bartlett's Yaklasik ki- 237,786
Testi kare
Serbestlik 10
Derecesi
Anlamlilik ,000
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Tablo 12. Ucretle Ilgili Sorularin Giivenirlilik Analizi

Bilesen Analizi®

Bilesen
1
Ucretim diizenli giderlerim igin yeterlidir. ,780
Yeterli gelirim yok. 541
Ucretim, diger calisanlara oranla uygundur. , 7184
Ucretim hak ettigimden azdur. ,859
Ucretim oldukga yiiksektir. ,686

Yiikselme olanaklar ile ilgili sorulara uygulanan faktér analizinin sonuglari
tabloda gosterilmistir. KMO degeri 0,771 olarak goriilmektedir ve faktor analizi i¢in
uygundur. Bu boliimde personelin ve yoneticilerin  bankadaki yiikselme

olanaklarindan mutlu olup olmadiklar1 6l¢iilmek istenmistir.

Tablo 13. Yiikselme Olanaklar ile ilgili sorularin KMO ve Barlett’s Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Testi. 71
Bartlett's Yaklasik ki-kare 311,545
Testi
Serbestlik Derecesi 10
Anlamlilik ,000
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Tablo 14. Yiikselme Olanaklari ile lgili Sorularin Giivenirlik Analizi

Bilesen Analizi®

Bilesen
1

Is yerimde kendimi gelistirmek i¢in olanaklar vardir. ,760
Is yerimde yiikselme olanaklar1 smirlidir. ,881
Is yerimde yiikselmeler bireysel becerilere , 7102
dayanmaktadur.

Is yerimde diizenli yiikselme uygulamasi vardir. ,643
Is yerimde esit olmayan yiikselme politikasi ,858
uygulanmaktadir.

Yonetimle ilgili sorulan sorulara ait faktér analizi sonuglar1 tabloda
goriilmektedir. KMO degeri 0,820 seklindedir ve faktor analizi i¢in uygundur. Bu
boliimde personelin ydnetimle ilgili diisiinceleri dgrenilmek istenmistir. Ozellikle
sorulan sasirtmali ve negatif sorulara mantikli ve gergekg¢i cevaplar verilmis oldugu

goriilmektedir.

Tablo 15. Yonetimle lgili Sorularin KMO ve Barlett’s Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Testi ,820
Bartlett's Yaklasik ki-kare 379,429
Testi
Serbestlik Derecesi 10
Anlamlilik ,000
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Tablo 16. Yénetimle ilgili Sorularin Giivenirlilik Analizi

Bilesen Analizi®

Bilesen
1
Ustelerimin gergeklestirdigi denetimler etkilidir. ,861
Iyi galigma, iistlerim tarafindan &viiliir. ,814
Ustlerim kabadir. 724
Ustlerim tarafindan yeterli denetim yapilmaz. ,805
Ustlerimi memnun etmek zordur. 857

Is arkadaslari ile ilgili sorulan sorulara ait faktdr analizi tabloda gosterildigi
gibidir. Buna gore KMO degeri 0,782 seklindedir ve faktor analizi i¢in uygundur. Bu
boliimde ise, personelin is arkadaslarindan memnun olup olmadigi Ol¢iilmek
istenmistir. Icinde negatif sorular barindirmaktadir. Buna ragmen cevaplar olduk¢a

diizgiin verilmistir.

Tablo 17. is Arkadaslariyla lgili Sorularin KMO ve Barlett’s Analizi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Testi , 782
Bartlett's Yaklasik ki-kare 581,417
Testi
Serbestlik Derecesi 10
Anlamlilik ,000

Tablo 18. is Arkadaslariyla Ilgili Sorularin Giivenlik Analizi

Bilesen
1
Is arkadaslarim gercekgidir. ,897
Is arkadaslarim sorumlulugunun bilincindedir. ,884
Is arkadaslarim ¢alisgkandir. ,912
Is arkadaslarim sikicidir. 821
Is arkadaslarim fazla konusurlar. ,730
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1.7.Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddetini
hesaplamaya yaramaktadir. Fakat bu iliski neden — sonug iliskisi olmak zorunda
degildir. Eger bir degiskenin degeri degisirken, diger degiskenin de onunla aym
orantili olarak degisiyorsa korelasyon vardir denilebilir. Korelasyon katsayis1 “r” ile
gosterilir. Bir degisken yiiksek deger aliyor ve bununla birlikte diger degiskende
yiiksek deger aliyorsa, iki degisken arasinda pozitif yonlii korelasyon var demektir.
Aksi oldugunda ise negatif yonlii korelasyon var anlamina gelmektedir. Eger bir
degisken pozitif digeri negatif deger aliyorsa aralarinda iliski bulunmadig1 anlamina

gelmektedir.

Bu analizde birebir iligkiler incelendigi ig¢in bu analizin sonuglarina
dayanarak bir neden- sonug iliskisi olusturmak miimkiin olmamaktadir. Degiskenler,
diger degiskenlerden ne sekilde etkileniyor sorusunun cevabini bulmak i¢in uygun
olan bir analiz teknigi olmaktadir. Tablo 19. a bakildiginda ise yapilan isin yapist ile
motivasyon arasinda ki korelasyon degeri 0,762 olarak goriilmektedir. Yani yapilan
1sin yapisit ve motivasyon arasindaki iliski ¢ok yiiksektir. Motivasyonu etkileyen en

onemli unsurlardan biri oldugunu goriilmiistiir.

Ucret ile motivasyon iligkisine bakildiginda ise korelasyon degerinin 0,713
oldugunu goriiyoruz. Bu deger iliski agisindan ¢ok yiiksek bir deger teskil ettiginden

yine motivasyon ve licret arasinda onemli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Yiikselme olanaklar1 ve motivasyon arasindaki iliskide ise korelasyon
degerinin 0,702 ciktigin1 goriiyoruz. 1 katsayisina c¢ok yakin deger oldugundan
aralarinda yliksek derecede bir iligki bulunmaktadir. YOnetim ve motivasyona
bakacak olursak korelasyon degeri 0,703 seklinde goriilmektedir. Bu durumda yine
ydnetim ve motivasyon arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Is arkadaslar ve
motivasyon iligkisinde ise korelasyon degeri 0,423 gibi goziikmektedir. Bu durumda

motivasyonu en az etkileyen faktoriin arkadas iliskileri oldugu goriilmektedir.

Sadece korelasyon analizi yeterli olamayacagindan regresyon analizi de

uygulanmustir.
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Tablo 19.Korelasyon Analizi

Korelasyon
1 2 3 4 5 6
YIY (1) Pearson 1| ,589™| ,490™| ,741™| ,341™ 762"
Korelasyonu
Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayisi
UCRET (2) Pearson ,589" 1| ,754™| ,538™| ,206" 713"
Korelasyonu :
Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,011 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayisi
YUKSELME  Pearson 490" | 754" 1| ,524™| ,361™ 702"
(3) Korelasyonu -
Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayist
YONETIM Pearson ,741"| 538" | ,524™ 1| ,386™| ,703™
4) Korelasyonu *
Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayist
ARKADAS Pearson 341 206" ,361™| ,386™ 1 423"
(5) Korelasyonu *
Anlamlilik ,000 ,011 ,000 ,000 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayisi
MOTIVASYON Pearson J762%| 713" ;702 ,703*| ,423™ 1
(6) Korelasyonu :
Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Diizeyi
Madde 151 151 151 151 151 151
Sayisi

59




Korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya baslamadan dncede
beklenildigi lizere tiim degiskenler arasinda diisiik diizeyden yliksek diizeye kadar
genis bir Olgekte karsilikli etkilesim tespit edilmistir. Bu gosterge, arastirma

modelinin dogru bir sekilde kurgulandiginin kanitidir.

Ayn1 zamanda, yine beklenildigi lizere her bir degiskenin kendisi ile
karsilastirildiginda ortaya ¢ikan korelasyon ¢ok yiiksek diizeydedir. Istatistikte bir
kavramin kendisi ile carpigmasi 1 rakamini verir. Korelasyon katsayilarina
bakildiginda ilk dikkat edilmesi gereken husus arastirmanin bagimli degiskeni olan
motivasyon faktoriiniin diger bagimsiz degiskenlerle olan iliskisidir. En dikkat ¢ekici
yiiksek diizeyde iligki, yapilan igin yapisi ile motivasyon arasindadir (0,762). En
diisiik iliski ise, arkadaslik faktorii ile motivasyon arasindadir (0,423).

Her bir bagimsiz degisken motivasyon ile pozitif yonde ve dogrudan
iligkilidir. Yukarida da belirtildigi iizere, korelasyon sonuglarinin regresyon ile

degerlendirilmesi gerekir.
1.8.Regresyon Analizi

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden- sonug iligkisini bulmamizi
saglayan analiz teknigidir. Ayn1 zamanda bagimli degisken ile bagimsiz degisken ya
da degiskenler arasindaki iligkiyi de bulmaya yaramaktadir. Regresyon analizi esas
olarak degiskenler arasinda iligkinin niteligini saptamay1 amaclar. Tahmin degiskeni
olarak bir degisken kullanilirsa basit regresyon, tahmin degiskenleri olarak iki veya
daha fazla degisken kullanilirsa ¢oklu regresyon analizinde s6z etmek miimkiindiir.
Amag¢ her tahmin degiskeninin kriter degiskenindeki toplam degismeye olan
katkisinin ~ saptanmasit  ve  dolayisiyla tahmin  degiskenlerinin  dogrusal

kombinasyonunun degerinden hareketle kriter degerinin tahmin edilmesidir.#’
Regresyon analizinin kullanim nedenleri sunlardir;

v Bagimsiz degiskenlerin verilen degerleri ile bagimh

degiskenin ortalama degerini tahmin etmek,

47 http://www.frekans.com.tr/tr_analizler.html Erisim Tarihi: 21.05.2016
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v Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken {izerinde
onemli bir etkiye sahip olup olmadigini arastirmak,

v Bagimsiz degigkenlerin verilen degerleri ile bagimh
degiskenin ortalama degerini ongérmek veya gelecekte alacagi degeri

tahmin etmektir.” (Besiktas 2010, 25);

Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 20, 21 ve 22’de gosterildigi gibidir. Bu
durumda, yapilan analizin sonuglar1 korelasyon analizi sonuglarin1 desteklemektedir.
Yapilan isin yapisi, yiikselme ve licret degiskenleri diger degiskenlere gore yiiksek
Beta degeri aldigindan motivasyon sabitini 6nemli bir sekilde etkilemektedir.
Motivasyon iizerindeki degisimlerin %75,4° i bu li¢ bagimsiz degisken tarafindan
aciklanmaktadir. Diger iki bagimsiz korelasyon analizinde etkili oldugunu gosterse
de regresyon analizinde etkisini kaybettigi gozlemlenmistir. Determinasyon katsayisi
0,868 ile cok yiiksek bir deger alindigindan baska bir analiz yapmaya gerek
kalmamustir. Tek tek degiskenlere bakacak olursak eger, yapilan isin yapist degiskeni
0,408 degeri ile motivasyonu en cok etkileyen faktor olarak ¢ikmistir. Yiikselme
degiskeni 0,187 ile ikinci sirada yer alirken, iicret degiskeni 0,159 degeriyle li¢iincii
sirada yer alabilmistir. Yonetim degiskeni, 0,109 dordiincii olurken, is arkadasi

degiskeni ise 0,095 ile en az etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Tablo 20. Regresyon Analizi

Modelin Ozeti

R Diizeltilmig| Tahmini

Determinasyon | Belirleyicilik| R Kare Standart

Model| Regrasyon Katsayis1 | Katsayisi Hatasi
1 ,8682 754 ,745 ,52184

Tablo 21. Anova Analizi

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression | 120,969 5 24,194 88,843 ,000?
Residual 39,486 145 272
Total 160,455 150
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Tablo 22. Boliimlere Gore Regresyon Analizi

Katsayilar?
Standartlastirilmamig | Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Standart

Model B Hata Beta t Sig.

1  Sabit ,053 ,302 , 175 ,862
YAPILAN ,408 ,071 ,380 5,781 ,000
ISIN YAPISI
UCRET ,159 ,054 ,204 2,934 ,004
YUKSELME ,187 ,050 ,250 3,737 ,000
YONETIM ,109 ,051 ,139 2,156 ,033
ARKADAS ,095 ,041 ,107 2,296 ,023

Arastirma modeli kapsaminda, bes farkli bagimsiz degiskenin motivasyon adli
bagimli degisken tlizerinde ki etkileri net bir sekilde tespit edilmistir. En fazla dikkat
ceken kisim yonetim ve arkadaslik faktorlerinin etkisini yitirerek arka planda kalmis
olmalaridir. Bunun nedeni yapilan isin yapisi, licret ve yiikselme olanaklarinin diger
iki bagimsiz degiskeni golgelemis olmasidir. Golgemle efekti, sayisal ¢aligmalarda
olduk¢a fazla rastlanilan bir durumdur. Bes anlamli bagimsiz degisken, anketi
dolduranlara gore anlamlandirildigi i¢in birkag bagimsiz degisken ©On plana
cikmaktadir. Sosyal Bilimlerde kullanilan anket yontemi bilimsel alanda tamamen
subjektif kalmasina ragmen, insan davraniglarini ve tepkilerini dlgiilebilmesi i¢in en

gegerli yontem olarak kabul edilmektedir.

Ozetle, bir ¢alisan igin en énemli motivasyon unsuru kendi yeteneklerine
gbre uygun bir iste caligmasi, tatmin edici bir iicret almasi ve yiikselme olanaklarinin
acik olmasidir. Bu {i¢ faktor calisan motivasyonu iizerinde ki etkiyi %75,4 oraninda
aciklamaktadir. Bu oran, sosyal bilimler i¢in ortalamanin bir hayli iizerinde olup,
arastirma modelinin giiclinii kanitlamaktadir. Diger bir ilgi ¢ekici nokta ise, 6zellikle
calisan motivasyonu iizerine yapilan arastirmalarda, licret faktorii diger degiskenleri
golgeledigi sonucu yaygin olsa da bu aragtirmada ficretin diger degiskenleri

golgelemesiyle ilgili herhangi bir bulguya rastlanmamustir.
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SONUC

Yapilan arastirma kapsaminda, bankada ¢alisan personellerin motivasyonunu
nelerin etkiledigini 6grenebilmek amaciyla elde edilen bulgular igin, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, statli, ¢alistigi departman arastirilmistir. Bu demografik
arastirmalarin yani sira, yapilan isin yapisi, licret, ylikselme olanaklari, yonetim ve is
arkadaglarinin motivasyonla iligkileri incelenmistir. Ulagsilan sonuglara gore, bir
personelin motivasyonunu en ¢ok yapilan isin yapisi, lcret ve yiikselme
olanaklarinin etkiledigi goriilmiistiir. YoOnetim ve is arkadaslarinin motivasyon
tizerinde ¢ok da bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Asil arastirma konusu olan

ekonomik araclar, diger ekonomik olmayan faktoérlerin altinda kalmigtir.

Personellerin motivasyonu yonetenler tarafindan desteklenen birden fazla
motivasyon araciyla saglanmaktadir. Yoneticilerin; personelin - motivasyonunu
arttirmak nedeniyle sagladiklari motivasyon araglari sayesinde personellerin ¢alisma
istekleri, memnuniyetleri ve bdylelikle verimlilikleri artacaktir. Farkli gereksinimlere
sahip personelleri motive edebilecek motivasyon araglar1 da farklilik gostermektedir.
Her durumda tiim personellere uyan motivasyon yaklasimdan s6z
bahsedilemeyeceginden motivasyon araglari ¢esitlilik gostermektedir. Biiyiik bir alan
kaplayan motivasyon araglarindan bazilari; ticret artisi, primli ticret, kara katilma gibi
ekonomik temelli araglar maddi kaynaklarin kisileri motive edici giiclinii ortaya
koymaktadir. Calismada bagimsizlik, statii, sosyal katilim, ¢evreye uyum, takdir
edilme ve odiillendirme gibi motivasyon araglar1 personelleri psikososyal agidan
memnun etmektedir. Ekonomik faktorlere daha az 6nem veren ve daha c¢ok
hareketlerinde kisitlanmamay1 isteyen personellerin motive edilmesinde c¢alisma
kosullari, iletisim, egitim olanaklari, yiikselme, yetki ve sorumluluk devri gibi

motivasyon araglar1 kullanilmaktadir.

Motivasyon, bir veya birden ¢ok personeli, belirli bir amaca dogru devaml
sekilde harekete ge¢irmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir. Personel ihtiyaglarini
elde edebilirse mutlu, edemezse mutsuz olur. Ihtiyaglarm bir amaca yonelik

davranisa doniismesini tetikleyen gii¢ ise motivasyondur.
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Motivasyon, personelin performansini etkileyen en 6nemli konulardan biridir.
Bir kurumun kar etmesinin saglanmasi ve ilerlemesi i¢in personelin performansinin
yiiksek olmasi ¢ok onemlidir. Motive olmus personelin performansi artacak bu da
kurumun istedigi hedeflerine ulagmasina yardimci olacaktir. Gorildiigii iizere
yoneticiler personelin performansin1 artirmada ¢esitli motivasyon araglarini
kullanmaktadirlar. Motivasyon araglarini kullanmayan yoneticilerin personelinde
belirgin bir verimlilik ve etkinlik kaybi1 s6z konusudur.

Omek kurumumda yapilan bu arastirmalar sonucunda yukaridaki
aciklamalardan anlagilacagr gibi demografik degiskenler ve boliimler bazinda
personelin motivasyonunu etkileyen degiskenlerin neler oldugu, bu degiskenlerin
kurum igindeki memnuniyet dereceleri belirlenerek agiklanmigtir. Burada genel
olarak bakildiginda ekonomik motivasyon araglarinin yeterli olmadigi ama yine de
ekonomik olmayan motivasyon araglarina gore daha tatminkar oldugu anlagilmistir.

Istatistiksel testlerden de olumlu sekilde sonu¢ veren ekonomik motivasyon
araglarinin  kurumun gerek karinin arttirllmasinda gerekse giderlerin azalmasi
acisindan olumlulugu ifade eden performans iyi yonde iyilestirilmektedir. Yapilan
analizler sonucunda ulasilan sonuglar soyledir;

v' Personelin motivasyonunu arttirmada sadece ekonomik araglarin yeterli
olmadig,

v Ekonomik olmayan motivasyon araglarindan yapilan isin yapisini olusturan
faktorlerin en 6nemli ihtiyaglar oldugu,

v" Yiikselme olanaklarinin personelin motivasyonunu ikinci sirada etkiledigi,

v' Arkadas ve yonetim faktorlerinin motivasyonu arttirmada ve c¢alisma istegi
olusturmada c¢ok da bir etkisinin olmadig1 sonuglarina ulagilmistir.

Cikarilan sonuglara gore, bankanin uygulayacagi politikalarda en Onemli
sirada olan yapilan isin yapisma biiyiik énem verilmelidir. Ucretle ilgili olan
sonuglara gore de ankete katilan personellerin medeni durumunun etkili oldugu
gorilmiistiir. Ama genel olarak yaptig1 isinden memnun olmayan personelleri hig bir
sey tam olarak tatmin edemeyecegi sonucuna varilmistir. Ayrica yaptigi isten
memnun olan, yiikselme olanaklar1 iyi olan ve aldig1 {icretten tatmin olan personel

i¢cin yonetim durumu ve arkadas ¢evresinin ¢ok da dnemli olmayacag1 goriilmiistiir.
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H:: “Ekonomik motivasyon araclari ile personelin motivasyonu arasinda
bir iliski bulunmaktadir.” Ifadesi arastirmamizin temel hipotezini olusturmaktadir.

Hipotez Kismen Kabul Edildi.

Hz: Ekonomik olmayan motivasyon araglari ile personel motivasyonu

arasinda iliski vardir. Hipotez Kabul Edildi.
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Enstitiniizde yiksek lisansini devam ettirmekte olan 130745360 numarall
Goktug COLAK’ in tez anket calismasini Kurumumuzda gerceklestirmesine izin verilmistir.

Bilgilerinizi rica ederiz.

IYE VAKIFLAR BANKASI T.A.O.
Genel Mudirlugii

- :
Tirkiye Vakiflar Bankasi T.A.0. MERSIS Numarasi: 6233294113736392 T(0212) 398 15 15
Genel Midrlilk / Head Office Sultan Selim Mahallesi Eski Bilyikdere Caddesi F(0212) 398 1155
Sicil Numarasi: 776444 No:59 Kagithane /iSTANBUL www.vakifbank.com.tr

Model No: 583-2015/1
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Ek 2. Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiritiilmekte olan “Motivasyon Araglar
ve Ekonomik Faktoérler Uzerine Bankada Bir Arastirma” isimli arastirmanin deneysel kismi
ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi tamamen akademik bir amaca yénelik olup, ¢alismanin
amaci; egitim ve gelistirmeye bankalarin verdigi dnemle ilgili veriler elde ederek bu husus
anlamli bilimsel sonuglara ulasabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar genel ve ortalama
ozellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir.
Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi
zorunlu sorulardir. Dolayisiyla bltiin sorularin cevaplandiriimasi, degerlendirmenin saglkl
yapilabilmesi icin biyik 6nem arz etmektedir. ilginiz icin tesekkirlerimizi sunar,
¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Prof. Dr. Melek TUZ melektuz@beykent.edu.tr
Arastirma Sorumlusu:Goktug COLAK (Yiiksek Lisans Ogrencisi) goktug.colak@vakifbank.com.tr

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Calistigi Departman . [_IKrediler [_Jinsan Kaynaklari [_]Yénetim Kurulu islemleri [_|Hazine
[ IDiger

Unvani / Statisii : |:|Y6netici |:|Y6netilen

Yasi : |:|Geng |:|Orta Yas |:|Orta Yas Ustl Cinsiyeti

Egitim Durumu : DYUksekokuI |:| Universite |:|Yt'jksek Lisans |:| Doktora
Medeni Durumu :

Asagidaki sorular bankamzin personel motivasyonu ile ilgilidir. Bu él¢ekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katihlyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen
katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

isyerimdeki ticret artislarindan memnunum.

isyerimde verilen primler yeterlidir.

isyerimde calisanlara verilen kardan pay dizenlidir.

isyerimde calisanlarin is glivencesi vardir ve siireklidir.

isyerimde saglik ve calisma giivenligine &nem verilir.

isyerimde iyi bir stati sahibiyim.

isimi nasil yapacagim konusunda yeterince s6z hakkim
var.

isyerimde tarafima yetki ve sorumluluk verilmistir.

isyerimde calisanlar arasindaki informal/sosyal
gruplara katilimi yonetim desteklemektedir.

isyerimdeki danismanlik hizmetleri problemlerin
¢O6ziminde katki saglar.

N | |
N | |
N | O |
N | o o o O |
N | o o o O |
N | o o o O |
O 0|00 o0ogooogoo -

Bos zamanlarimizi degerlendirmek icin yénetimin de
destekledigi sosyal ugraslardan (spor,gezi,6zel giin ve
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eglenceler vb.) memnunum.

isyerimde yeterli seviyede mesleki/ profesyonel egitim
verilir.

isyerimde calisanlarin kendilerini ilgilendiren kararlara
katihm ortami vardir.

isyerimdeki dikey/ yatay is cesitlendirme, is degistirme
turd politikalar isimden memnun olmami saglar.

isyerimde etkin/ iyi bir iletisim ortami vardir.

isyerimdeki takdir ve édiillendirme sistemi dengelidir.

Genel olarak isimden memnunum.

| I A

| I A

| I A

| I A

| I A

| I A

I O O O

YAPILAN iSiN YAPISI

isim tatmin edicidir.

isim sikicidir.

isim iyidir.

isim yorucudur.

isimden onur duyarim.

UCRET

Ucretim diizenli giderlerim igin yeterlidir.

Yeterli gelirim yok.

Ucretim, diger calisanlara oranla uygundur.

Ucretim hak ettigimden azdir.

Ucretim oldukga yiiksektir.

YUKSELME OLANAKLARI

is yerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar vardir.

is yerimde yiikselme olanaklari sinirhdir.

isyerimde yiikselmeler bireysel becerilere
dayanmaktadir.

isyerimde dizenli yiikselme uygulamasi vardir.

isyerimde esit olmayan yiikselme politikasi
uygulanmaktadir.

OO o oo \gooogo \oogoo -
OO O oo \goooo oogoo e
OO O oo gooogo jgogoog) «
OO o oo \goooo \oogoo -
OO O oo \gooogo jgogoag @
OO O oo Qoo \gogoag e
O O O o0 OooOgogo \oogoo -

YONETIM

Ustlerimin gerceklestirdigi denetimler etkilidir.

iyi calisma, Ustlerim tarafindan évdilir.

Ustlerim kabadir.

Ustlerim tarafindan yeterli denetim yapilmaz.

Ustlerimi memnun etmek zordur.

IS ARKADASLARI

is arkadaslarim gercekcidir.

is arkadaslarim sorumlulugunun bilincindedir.

is arkadaslarim ¢aliskandir.

is arkadaslarim sikicidir.

is arkadaslarim fazla konusurlar.

(| | o |
(| | o |
(| | o |
(| | o |
(| | o |
(| | o |
(| | o |
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OZGECMIS

5 Mart 1988 tarihi, Agr1 dogumluyum. Ilk, orta ve liseyi Istanbul’ da
tamamladiktan sonra Selguk Universitesi ardindan da yatay gecis yaparak Kirklareli
Universitesinden mezun oldum. Mezun olduktan sonra finans sektoriinde birkag is
deneyimim oldu. En son 2013 yilinda VakifBank’ da goéreve basladim ve halen
devam etmekteyim.2014 yili Subat ayinda Beykent Universitesi, Isletme Anabilim

Dalinda ytiksek lisans egitimine basladim.

Ozel ilgi alanlarim, isletme yonetimi, insan kaynaklar1 6zellikle personel

yonetmelikleri ve disiplindir.

Goktug COLAK



