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OZET

Arastirmanin temel amaci, motive edici faktorler ile is performansi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkileri analiz etmektir. Arastirmanin tiirti ampirik,
tasarim1 nedensel ve veri toplama teknigi ankettir. Arastirma bulgularina gore,
motive edici faktorlerden ticret, ¢alisma kosullar1 ve calisanlar arasi isbirligi
isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilerken, isin kendisi, iicret ve ¢alisma
kosullart is performansin1 pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica motivasyon
faktorlerinin is performansina etkisinde isten ayrilma niyetinin araci roliiniin

olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Is performansi, Isten ayrilma

niyeti

ABSTRACT

The main purpose of research is to analyse correlations between factors on
motivation, job performance and turnover intention. The research type is
empirical, design is causal, method of data collection is questionnaire. As first
result, wage, labour conditions and cooperation between personnel of the
motivation factors effect negatively on turnover intention. As second result,
itself of job, wage and labour conditions of the motivation factors effect
positively on job performance. Besides, in the relationship, turnover intention

isn’t in mediating role.

Key Words: Motivation, Job Performance, Turnover Intention



ONSOZ

Arastirmamin amaci, Tiirkiye’de Ozellestirilen bir kamu kurulusunda c¢alisan
personeli motive eden faktorlerin belirlenmesi, bu faktorlerin, ¢alisanlarin is
performansi ile isten ayrilma niyetiyle (IAN) iliskilerinin analiz edilmesi,
demografik 6zelliklere gére motive edici faktorler, Is performansi ve IAN’nin

farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir.

Arastirmanin planlanip yiiriitiilmesinden, ¢alismanin son asamasina gelinceye
dek gecen siirecte bilgi ve deneyimleri ile bana yol gosterip ilgisini ve destegini
esirgemeyen, tez danigsmanim Yrd. Dog¢. Dr. Sebahattin YILDIZ’a

tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Arastirmam siiresince bana yardim ve desteklerini esirgemeyen ailem ve
dostlarima tesekkiirlerimi sunarim.

Anket caligmasinin uygulanabilmesi i¢in gerekli izni veren, benden maddi ve
manevi destegini esirmeyerek siirekli motive olmami saglayan degerli
yoneticim Ali AKTOPRAK ve ankete katilarak ¢alismamin tamamlanmasinda
bana yardimc1 olan biitiin personele tesekkiirlerimi sunarim.

Ve son olarak da hayatim boyunca bana destek olan, yiiksek lisans egitimime
baslamami1 saglayan, yakin bir zamanda kaybettigim rahmetli babam Kemal
SAVCI’ni anisina...

Tesekklirler.
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BIRINCi BOLUM

1. MOTIiVASYON

Motivasyon ve kominikasyon gibi uzun kelimelerin kokeni genellikle
Latinceden gelir. Motivasyon kelimesinin Ingilizcesi olan “motivation”,
“motive” kelimesinden tiiremistir ve bu kelime de Latince‘de movere, yani
“hareket etmek” anlaminda kullanilan bir eylemdir. Ozetle, bu kelime temel

olarak harekete geciren anlamindadir (Adair, 2005).
1.1. Motivasyon Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Motive kelimesi, Tiirk¢ede gilidii, saik veya harekete gegirici giic anlamina
gelmektedir. Motiv; Bilingli veya bilingsiz olarak davranisi doguran,
stirekliligini saglayan ve ona yon veren herhangi bir gii¢, bir etkinlik veya isin
gizli nedeni, bireyleri bilin¢gli ve amac¢h davranislarda bulunmaya iten diirtii

veya diirtiiler bileskesi olarak tanimlanmaktadir (Keskin, 2009).

Genel olarak giidii ve motivasyon kelimeleri insanin i¢inde bulunan ve is
hayatinda kisiyi yiikselmeye ve basarili olmaya tesvik eden bir anlami
cagristirir. Bu bir ihtiyag, tutku veya his olabilir, fakat sonug olarak kisiyi kesin
bir ¢izgide harekete gegmeye zorlar. I¢ diirtiiler, ne kadar kuvvetli olursa olsun,
isteklerinizle uyusmuyorsa ve sizi harekete gecirmiyorsa kesinlikle etkili

olmayacaktir.

Motivasyon, bireylere karsi nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklart is

hakkinda neler hissettikleriyle ilgili bir seydir (Keenan, 1996).

Endiistri devriminin getirdigi yeniliklerden biri olan igb6liimii ve onun dogal
uzantist uzmanlasma ve diger etkenler, isgorenlerde, zaman iginde ise ve
isletmeye karsi ilgisizlik ve isteksizlik yaratmistir. Taylor’dan Mayo’ya ve
giinlimiize dek bir¢ok arastirmaci bu ilgisiz ve isteksiz insanm1 yeniden ilgili ve
istekli kilmanin yollarin1 arastirmig ve motivasyon konusunda kuramsal

boyutlara ulasan arastirma ve incelemeler yapmislardir (Cetin, 2009).



Endiistri devrimiyle birlikte insan ihtiyaglarina yonelik ¢abalarin bir baslangici
olmustur (Turun¢ ve Kabak, 2009). Arastirmacilarin {izerinde durduklari en
onemli konu is gorenlerin davraniglarini, ise olan farkli baglantilarin1 ve
bunlarin gercek nedenlerini bulmaktir. 19. Yiizyiln basindan bu yana
endiistrinin  hizli gelisme gostermesi, {retimin goriilmemis boyutlara
ulasmasina yol acarken calisan kesimde daha ilk yillarda huzursuzluk,
hosnutsuzluk ve ise karsi isteksizlik bas gostermistir.19. Yiizyilin ikinci
yarisinda makinelesme ile baslayan teknolojik gelismelerin ilk dénemini

‘birinci endiistri devrimi’ olarak tanimlamak yerinde olur (Cetin, 2009).
Teknolojik Gelismeler=Calisma isteksizligi

Birinci endiistri devrimindeki en 6nemli gelisme makinelesme iken ikinci
endiistri devriminde “otomasyon” gelismistir. Otomasyon is gorenlerin ¢alisma
diizeninde kokli degisiklikler meydana getiritken onlarin ¢aligma
aligkanliklari, gelenekleri, davraniglart ve ruhsal yapilari {izerinde cesitli

olumsuz etkiler olusmasina neden olmustur.
Makinelesme=Calisan Mutsuzlugu
1.2. Motivasyonun Tanim

Insan1 harekete gegiren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin
diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca; arzu, ihtiyag ve korkularidir. Bu
kelimeler ise, aktif ve giidiileyici kuvvetlerdir. Oyleyse, beseri faaliyet
(davranig) bireylerin, arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta korkularina gore de
yonetilmektedir. Bu saydigimiz gii¢ ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin psikolojik
cabalarini bir amaca ulagmak iizere organize eder, devamlilik ve dinamiklik

kazandirir (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Motivasyon (giidiilenme), temel bir psikolojik silire¢ olup istekleri, arzulari,
ihtiyaclar1 ve ilgileri kapsayan genis bir kavramdir (Ciiceloglu, 1994).
Genellikle motivasyonun konu edildigi psikoloji, biyolojik ve fizyolojik
streglerle agiklanmaya calisilir. Fakat psikolojinin toplumsal ve kiiltiirel
yoniinii ithmal etmemek gerekir. Ciinkli insan sadece genleri tarafindan
belirlenen, biyolojik siireclerle agiklanacak bir varlik degildir. Motivasyon

konusu da sadece aclik ve susuzluk gibi biyolojik siirecleri degil, basariya

2



ulagma istegi, toplumda kabul gérme ve kendini gergeklestirme ihtiyaci gibi
sosyal konular1 da igerecek genislikte ele alinmalidir. Zira insan motiflerinin
cogu, sosyal etkilesimden ve sosyo - kiiltirel faktorlerle iliskiden
kaynaklanmakta ve bu motifler, genellikle gruplar ve sosyal meseleler
hakkinda olumlu ya da olumsuz goriislerimiz ve tercihlerimizde kendini

gostermektedir (Yavilioglu, 2002).

Bireyler, fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiya¢larini karsilamak tizere bilingli
eylemlerde bulunurlar. Bazi ihtiyaclarin tatminsizligi gerginlikler yaratirken,
gerginlikler de kisinin kiiltiirliniin  etkisiyle bicimlenerek, bazi isteklere
doniigiir. Bu istekler olumlu ve olumsuz Ozendiriciler ve Kisinin ¢evresine
iliskin algilar1 agisinda yorumlanarak bir tepki ya da eyleme yol agabilir

(Ozdevecioglu, 2003).

Motivasyon ile ihtiya¢ arasinda vazgegilmez bir bag oldugu diisiiniilebilir. Ilk
olarak, motivasyon var olan bir ihtiyacin giderilmesi ya da azaltilmas1 yoniinde
olacaktir. Ikinci olarak, ¢ok siddetle ve dncelikle duyulan ihtiyag, motivasyonu
da yogun kilacaktir. Insanmn tatmin olmasi, ihtiyacin azaldigi yolundaki

cevaptan dogan kendi kendine edinilmis bir deneyimi belirtir (Calik, 2003).

Birey, once ihtiyaglarini istege doniistliriir yani hedefini belirler sonra ona
ulagmak igin i¢ veya dis etkilerle harekete geger. Ozellikle bireyin kendisinden
kaynaklanan i¢ faktorler olmadan dis faktorlerin etkisi yetersiz kalabilir.
Motivasyonun ¢esitli yazarlar tarafindan degisik agilardan ele alinmig olmasi
bir¢ok tanimin yapilmasina neden olmustur. Asagida bu tanimlardan bazilari

verilmektedir;

Motivasyon, bireyleri harekete gegiren itici giigtiir. Itici gii¢, doyurulmamis
ihtiyaclar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bazi insan hareketleri isteklendirme
olmadan gerceklesirken, hemen tiim bilingli hareketler motivasyon ile meydana

gelmektedir (Giizel, 2010).

. Motivasyon, bir amacin elde edilmesi yoniinde insan davranisinin
uyarilmasi, yoOnlendirilmesi ve silirdiirilmesini igeren bir dizi siirectir

(Barutgugil, 2006).



. Motivasyon, bir aktiviteye katilmaya (girismeye) olan istekliligin
derecesini belirleyen tiim faktorlerin olusturdugu bir durum veya boyle bir
durumun yaratilmasidir. Motivasyon bir aktivitenin gercekte var olup
olmadigina bakmaz, sadece kisilerin aktiviteye istekli (meyilli) hissedip
hissetmedikleriyle ilgilenir (Bayrakgi, 2007).

o Insanlar1 neyin motive ettigini bilmek, ¢evredekilerin hareketlerini,
tutum ve davraniglarin1 anlamay1 gerektirir ve bu durum insanlar1 goézlem
yapmaya ve c¢evresini tanimaya zorlar. Birbirini iyl taniyan insanlar
aralarindaki problemleri daha rahat ¢ozer, is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha
iyi iligkiler kurabilir. Bilgi giic demektir. Motivasyon katilimciligin sonucudur.
° Arzu, istek, amag, hedef, ihtiyaclar, diirtii, giidii, egilim, davranis, cikar,
se¢me, tercih, irade, hirs, korku, 6zlem, idrak, tutum, heves, tesvik, imrenmek,
basari, ihtiras, moral, ilgi, niyet, emel, tutku gibi bir¢ok olgu motivasyonun
tanimi1 igerisinde yer alir. Ciinkii motivasyon, kisinin eyleminin y0niinii,
giiciinii ve oncelik sirasini belirleyen i¢ veya dig uyaricinin bireyi harekete
yonlendirmesi ile ilgilidir. Bagka bir ifadeyle motivasyon, bir bireyin oOrgiit
icerisindeki verimli davranisinin sebebini izah eden hem i¢ ve hem de dis enerji
giicleri toplamidir. Motivasyon genellikle amaca yonelik davranislarla iliskili
bir siirectir. Yani bireyin bir amaca yonelmesi ya da harekete gecirilmesi
anlamina gelir. Her bireyin siirekli olarak tatmin etmeye c¢alistifi bazi
ihtiyaglar1  bulunmaktadir. Bireyde bu ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasiyla
motivasyon siireci baslar. Birey bu ihtiyaglar1 karsilamak igin belirli bir
davranista bulunacaktir. Bu davranis, ihtiyaglar1 karsilayacak bir amag ve istek

yoniinde olacaktir (Kiictik, 2007).

Motivasyon, psikolojik siirecleri insan davranislar1 baglaminda direkt etkileyen
ve sonuclarim  dogrulayan unsurlar1 igeren bir semsiye kavramidir.
Davraniglarin ortaya ¢ikmasinda en temel faktorlerden birisidir. Bireyin
davraniglarini baglatmasini, siirdiirmesini ve sonuglandirmasini saglayan; farkl

davraniglar arasinda se¢im yapmasini saglayan siirecler biitliniidiir (Turung ve

Kabak, 2009).

Motivasyon 6zelde bireylerin, genelde de orgilitlerin, orgiitleri igeren sistem ve
yapilarin gelismesinde 6nemli katkisi olan bir olgudur. Motive olarak c¢alisan

bireylerden olusan bir Orgiitiin ¢cok daha basarili olacagi soylenebilir. Aslinda
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motive olmaktan anladigimiz sey, bireyin isine, amacina kanalize olmasi, isini
en iyi sekilde yapmak adina istekli olmas1 durumudur. Psikologlar genel olarak
davraniglarin motivasyon sonucu dogdugu konusunda birlesirler. Bunun anlami
da sudur; birey davranisinin mutlaka bir nedeni vardir ve davranisin yoneldigi

belli nedenler vardir (Dereli, 1981).

Motivasyon konusunda c¢ogu birbirini tamamlayict nitelikte goriisler

bulunmaktadir;

1. Insanlar ihtiyaglarim1 karsilamak icin c¢alisirlar. Hayatta kalma,
giivenlik, ait olma, sayginlik ve kisisel biitlinliik olmak {izere bes asamali bir
yap1 gosteren ihtiyaglar oldugu siirece isteklendirme her zaman vardir.
Karsilanmis ihtiyaglar i¢in insanlari motive edemezsiniz. Motivasyonu
saglamak i¢in, bu durumda bir list diizeydeki ihtiyaci karsilayan odiillerin
verilmesi gerekir.

2. Insanlar1 motive eden faktorler; basari, taninma, takdir edilme,
sorumluluk, isin niteligi ve kisisel gelisimdir. Bunun disindaki is ve isyeri ile
ilgili faktorler hijyen faktorler olarak isimlendirilirler ve bunlarin saglanmis
olmasi insanlar1 motive etmez. Ancak, olmamalari durumunda ciddi anlamda
motivasyon kaybi1 s6z konusu olur.

3. Motivasyon, kisinin kendisine verilen gdrevleri yerine getirebilmesi ve
arzulanan Odiilleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baghdir. Gosterdigi
cabanin yiiksek bir performans saglayacagini ve bunun da arzulanan o6dili
getirecegini bekleyen bir kisinin motivasyonu daha yiiksek olur.

4. Motivasyon, kisilerin kendilerini nasil gordiiklerine baghdir. Baskalari
ile karsilastirarak performanslart i¢in nasil ddiillendirilmeleri gerektigine
kendilerince karar veren kisiler odiillendirmede esitlik daha dogrusu adalet
ararlar. Bu esitligin saglanmadigin1 diisiindiiklerinde calismalarini azaltirlar,
algilama bigimlerini degistirirler, ¢atismact durumlar yaratirlar ya da isi terk

ederler (Barutcugil, 2006).

Yapilmis olan baglica motivasyon tanimlari tahlil edildiginde dncelikle insanin
ihtiyaclarina vurgu yapildig1 goriilmekte, ardinda ihtiyact karsilamaya yonelik
birey davranisinin, orgiitsel amaca hizmet etmesi durumu goze carpmaktadir

(Pekel, 2001). Biitiin bu tanimlardan sonra motivasyon; insanlar1 belirli bir



amaca dogru, kendi arzu ve istekleriyle, devamli sekilde harekete gecirmek
icin gosterilen cabalar biitiiniidiir seklinde tanimlayabiliriz. Motivasyonun iki

temel 6zelligi vardir (Kogel,1999).

1. Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum
veya olay baskasini motive etmeyebilir.

2. Motivasyon ancak insan davranislarinda gozlenebilir.

Birey davramislarimin  altinda yatan nedenler bireyin ihtiyaglarindan
kaynaklandigina gore, bireyler ikinci ve {i¢iincli sahislarin istedigi sekilde
motive olmayarak, kendi istek ve arzulari dogrultusunda motive olurlar yani

davraniglarinin altinda yatan tepkilerini secerler.

Ayrica, motivasyonun orgiitsel davranis, psikolojik ve yonetsel olmak iizere
alaninda iki anlama gelmektedir. Motivasyonun psikolojik anlami, kisinin
ruhsal durumudur. Motivasyonun yonetsel anlami ise, yoOneticilerin
calisanlarint1 arzu edilen davranisa yonlendirmesidir. Yonetimin temel
gorevlerinden birisi, Orgiitii olusturan bireylerin amaglar1 ile Orgiitiin
amaclarinin  etkin ve verimli bir sekilde uyumunun ger¢eklesmesini
saglamaktir. Insanlar kendi ihtiyaglarmi ve amaglarini karsilama konusunda
daha gayretli ve istekli goriiniirler. Ancak, orgiitiin amaglarin1 gergeklestirme
noktasinda ayni gayreti ve istegi gostermeyebilirler. Insanlara bazi seyler zorla
yaptirilabilir ancak isteyerek ve icten yaptirmak her zaman miimkiin degildir

(Giizel, 2010).
1.3. Motivasyon Siireci

Motivasyon (glidiilenme) siireci, tatmin edilmemis bir takim ihtiyaglarin
diirtlisiiyle baslar. Bu ihtiyaglar uyarilincaya kadar kisi motive olmaz. Kisi, bir
ihtiyaci uyarildiginda bu ihtiyact gidermek icin belirli bir davranisa gegecektir.
Bu davranis bu ihtiyaci karsilayacak bir amag¢ ya da istek yoniinde olacaktir

(Erdem, 1997).

Her davranisin arkasinda bir istek, oniinde de bir amag¢ vardir. Amaglara
ulagsmak i¢in bireyin isteklerinin doyurulmasi gerekir. Birey, kendi diinyasina
uygun, kendi istedigi nitelikteki amaclarina ulastigi 6lglide mutludur, tersi

durumda ise mutsuz ve huzursuzdur. Bazi ruhbilimciler ise motivasyonu,

6



dogrudan gozlenemeyen ama davranisin olugsmasinda etken olan igsel, ruhsal
stirecler olarak tanimlamaktadirlar. Motivasyon eyleme yonelik enerjik bir
davranig olarak anlasilabilir. Bireyin eyleme yonelik enerjik davraniginin

temelinde istekler, ihtiyaglar, korkular yer alir (Can, 1985).

Giidii, organizmanin hareketini  baglatan, yonlendiren ve siirdiiren
gii¢/durumdur. Giidiler, bir kez ortaya ¢ikip doyurulduklari zaman ortadan
kalkmazlar, bir siire sonra yeniden ortaya ¢ikarlar. Buna giidiilerin dongiisel
olma ozellikleri denir. Giidii dongiisii su sekilde meydana gelir (Aydemir,

2009):

1. [htiyag hissedilir
2. Ihtiyac1 gidermeye yonelik davranis olusur

3. Ihtiyac giderilir.
Veya
Gereksinme =——>Uyarilma=———> Davranis=———> Doyum (amag)

Sekilden de anlasilacagi gibi herkesin siirekli olarak tatmin etmek i¢in caba
sarf ettigi birtakim ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaclar harekete gecirilene kadar
kisi glidiilenemez. Bireyde bu ihtiyaclarin ortaya ¢ikisiyla motivasyon siireci de
baslamis olur. Ihtiyag, fizyolojik ya da psikolojik olsun, bireyi belirli
davraniglarda bulunmaya yoneltir.

1.4. Motivasyon Cesitleri

Giidiilerin olusumu, bireylerin ¢esitli sekillerde ortaya ¢ikan ihtiyaglarindan
olusur. Giidiiler, bireylerin davraniglarini; olusum big¢imi, yonii ve siddeti gibi
cesitli sekillerde ve zamanlarda etkiler (Incir, 1995).

Gtudiler, bireysel davraniglari etkiledigi Ol¢iide onem tasir. Bu davranislar
bilingli ya da bilingsiz olabilir. Ornegin; diisiinsel bir yapiya dayanan giidiilere
ussal giidii, duygusal nitelik tasiyanlara ise ussal olmayan giidii denilebilir
(Sabuncuoglu, 1995).

Bu ikili degerlendirmenin Otesinde motivasyon g¢esitleri dort boliimde

incelenebilir (Incir, 1995).



1.4.1. I¢ Giidiiler

[ggiidii, bireyleri dogal nitelik tasiyan gereksinimlere yonelten bilingsiz ve
Ogrenilmemis davraniglardir. Motivlerden birisi olan i¢giidii kavraminin
tartismali ve bir¢cok davramisi aciklamada yetersiz olusu, diirtli kavramini
olusturmustur. Diirtli (drive), gida, su, oksijen, ac1 veren v.b olumsuzluklardan
korunma gibi bedensel veya dokusal ihtiyag hallerinin dogurdugu, temelde 6zel
bir egitimi gerektirmeyen yeme, i¢gme, yoklama, eslesme ve kagma gibi hareket
serilerini yapma egilimini ifade eder (Tarak¢ioglu, S6kmen ve Boylu; 2010).
I¢sel motivasyon, insani etkinlige iten, istedigini elde edinceye kadar etkin
kilan ve doyum saglandiginda durulama gecen dogal bir itici giictiir. I¢sel
motivasyon, bireyin herhangi bir zorlayict durum olmadan bir isi yapmak
istemesidir (Bagaran, 2000).

Herhangi bir davranisin iggiidiisel olarak nitelendirilmesi i¢in su kosullar
tasimasi gerekir:

. Kesin bir fizyolojik neden bulunmalidir.

. Icgiidiisel olarak adlandirilan davranisin hayvanlar Aleminde evrensel
niteligi olmalidir.

. [¢giidiiye dayali oldugu kabul edilen davranis 6grenme siireci sonunda
degismemelidir (S6zen,1980).

1.4.2. Fizyolojik Giidiiler

Bu tiir motivler bireyin temel motivasyonlaridir. Yasamint siirdiirmesi igin
gerekli olan temel ihtiyaglardan kaynaklanmaktadir. Bu tir motivler
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kavraminda ilk sirada yer almaktadir.
Fizyolojik motivlere ornek olarak Maslow’un temel gosterdiklerini
siralayabiliriz; beslenme, barinma, giyinme, 1sinma gibi ihtiyaclardir
(Sabuncuoglu, 1995, s.615).

Insanin yasamii siirdiirebilmesi i¢in gerekli olan temel ya da birincil
gereksinimlerin elde edilmesine yonelmis giidiilerdir (Tarak¢ioglu, S6kmen ve
Boylu; 2010).

1.4.3. Sosyal Giidiiler

Insanlar1 hayvanlardan ayiran en énemli 6zellik, bilingli iliskilerin olusturdugu
toplumsal yasantidir. Insanlar1 bir araya getiren ve toplumsal yasantiya iten giic

bilinglidir. Toplumda yasayan ve toplumun diizeni ve devamini saglayan



kurallar ve aliskanliklar, her birey i¢in toplumun begendigi bu kurallara
ulagmak i¢in birer giidii rolii oynarlar. Bu giidiiler, toplumsal yasant ile birlikte
egitim, O0gretim ve aligkanliklarla meydana gelen sosyal icerikli gilidiilerdir

(Basaran, 2000).

Sosyal igerikli motivler, toplumlarin degerli olarak gordiikleri olgulardir. Birey
de bunlara ulagsmak i¢in biitlin ¢abasim1 harcar. Bunlar; gruba iiye olmak,
taninmak, bagkalarina yardim etmek, sevmek, sevilmek, begenilmek gibi bireyi
harekete geciren sosyal igerikli duygu ve diisiincelerdir. Ancak, sosyal
motivler, bireylerin kisilik yapisina gore farkli zamanlarda, degisik onem ve
bigimlerde olusurlar. Toplumun degisik kesimlerinde yer alan bireylerin
degisik sosyal motivlere sahip olmasi dogaldir.

1.4.4. Psikolojik Giidiiler

Bu giidiiler, diisiinsel ve ruhsal gereksinimlerden kaynaklanabilir. Ornegin, bir
isi bagsarma diislincesi, bir seye ilgi ve bir seye sevgi duyma, duygusal bir

gereksinimdir (Tarak¢ioglu, Sokmen ve Boylu; 2010).

Psikolojik giidiilerin yapis1 bireyin kisilik ve davranis modellerini olusturan
dogustan ya da sonradan egitim, 0gretim ve toplumsal degerlerle olusurlar.
Psikolojik motivler bireylerin ig¢yapist ile ilgili oldugu i¢in ancak olustuktan
sonra Ogrenilebilir. Bu motivlerin nedenlerini anlamak oldukca giictiir
(Sabuncuoglu, 1995).

Psikolojik giidiileri olusturan korku, ilgi, ilgisizlik, seving, saldirganlik,
mutluluk, sikinti, kuruntu, diiskiinliik vb. degerler kisilere gore son derece
degisik nitelik tasirlar. Psikolojik motivler, bazen kendini gdsterme istegi,
bazen de bagimsiz olma istegidir. Ama bunlar birlestiren bag iktidar olma
arzusudur. Bireyler yiikselmek ve basar1 kazanmak isterler ve bu ihtiras ugruna
cabalara girisirler (Eren, 2000).

1.5. Motivasyonun Amaclari

Motivasyon konusunda yapilan arastirmalar, insanlarin is davranislarini
incelerken onlar1 harekete gegiren ve belli sekillerde davranmalarina yol agan
etmenlerin neler oldugunu belirlemeyi amaglar. Insanlarin ¢aligmasini saglayan

sey nedir? Bir insani etkili ve verimli yapan 6zellikler nelerdir? Gibi sorulara



verilecek cevaplar, personelin motivasyon dinamiklerini anlamamiza yardim

eder (Simsek, 2004).
1.5.1. Orgiitsel Biitiinlesmeyi Saglamak

Yonetim faaliyetlerinin temelini insan unsuru olusturur. Calisan bireyin, kendi
bedensel, diisiinsel ve ruhsal giiciinii liretim siirecine daha fazla katmasini
saglamak ise iyi bir yOneticinin varligma baghdir. Yoneticinin, is gorenleri
dinamik bir sekilde ve biitiin gayretleriyle iiretim faaliyetine katabilmesi ise
motivasyonu gerekli kilar. Cagdas bir yoneticinin baslica gorevi; etkin c¢alisan
bir orgiit olusturmaktir (Kesici, 2006).

Yoneticinin en dnemli gorevi etkin bir Orglit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise
yiiksek diizeyde motive olmus isgdrenlerle saglanabilir. Isletmede calisanlarin
her biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli
olmadik¢a yonetsel etkinliklerden hi¢ bir sonu¢ almamaz. insanlar kendilerine
verilen gorevleri etkin bir bicimde yerine getirmeye istekli olmalidirlar.
Motivasyonun rolii, bu istegi yaratmak, gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir
(Simsek, 1999).

Yoneticinin basar1 sansi ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iligki
vardir. Is gorenleri, hangi sartlarda ve hangi tiir motivasyon araglariyla motive
etmesi gerektigi konusunda yeterli bilgi birikimine ve deneyime sahip olan bir
yOneticinin, Orgiitsel biitlinlesmeyi saglama ve c¢alisanlarin performansini
artirma sans1 daha ytiksektir (Sabuncuoglu, 1995).

Orgiitiin tiirii ve faaliyet alani ne olursa olsun yoneticiler motivasyon konusu
ile ilgilenmek zorundadirlar. Motivasyon ile performans yakin iligkilidir.
Motive olmayan personelden yiiksek performans beklenemez. Orgiit yoneticisi,
orgiit i¢i ve dis1 fizyolojik, psikolojik, sosyal ¢evreyi ve gereksinimleri anlayip
yorumlayabiliyorsa, performansi maksimize etmek icin isgérenlerden gerektigi
gibi yararlanma yollari1 Dbelirleyecektir. Bdylece hem isgoérenlerin
gereksinimleri karsilanacak hem de isletmenin amaglarina ulasmasi saglanmig
olacaktir.  Yoneticinin  isgOrenleri  isletme  amaglart  dogrultusunda
yonlendirmesi ve orgiitsel biitlinlesmeyi saglamasi ise ancak motivasyon ile

olasi olacaktir (Yumusak, 2008).
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1.5.2. Isletmenin Yasamn Siirekli Kilma
Yonetici, orgiitsel hedeflere ancak calisanlarla ulasabilecegini kavramali ve bu
bakimdan insan ihtiyaglarin1 anlamanin éneminin farkinda olmalidir (Ozen ve

Barli, 2010).

Yonetici, motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin
basarisi, calisma ekibinin orgiitsel amaclar dogrultusunda ¢alismalarina; bilgi,
yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bagka
bir deyisle, motivasyon ile performans c¢ok yakindan iligkilidir. Motive
olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir. YOnetici
acisindan Onemli olan personelin organizasyonun amaglari dogrultusunda

davranmalaridir (Kogel, 2007).

Hizl1 bir bigimde degisen is diinyamizda motive olmus calisanlara ihtiyag
vardir. Motive olmus is goren isletmenin hayatiyetini devam ettirmesine daha
cok katki saglar ve motive olan c¢alisan daha verimli olur (Ozen ve Barls,

2010).
1.5.3 Is Giicii Devir Hizim Diisiirmek

Isgiicii devri genel bir ifadeyle, “muayyen bir devre zarfinda bir isletmenin

genel kadrosunda, iscilerin giris ve ¢ikis hareketi” olarak ifade edilmektedir.

Isgiicii devir hizim azaltmak icin, isletmelerin is gdrenlerin is yerinden ayrilma
nedenlerini belirlemeleri, is ortamindaki verimliligi saglamalari, c¢alisanlara
daha iyi calisma olanaklar1 yaratmalar gerekmektedir. Isgiicii devir hizinm
azaltilmasi, hem is gorenler hem de isletmeler acisindan ayri bir 6nem
tastyacaktir. Isgiicii devri ayn1 zamanda iilke ekonomisi, toplumsal faktorler ve
ekonomik karliligin artirilmasi yoniinden de incelenmesi ve ¢oziilmesi gereken

bir sorun olarak goriilmektedir (Yi1lmaz ve Halici, 2010).

Isgiicii devrine etki eden is gdrenlerin isten ayrilmalarina veya ¢ikarilmalarina
neden olan isletme igi etkenlerin belki de en 6nemlisi yonetsel uygulamalardan
kaynaklanan i¢ sorunlardir. Is gdrenlerin isten ayrilmasi, kisisel ya da is veya

isletme ile ilgili olabilir.
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Calisanlarin is glivenligi ve sosyal haklar1 elde etmeleri oldukca biiyiik 6nem
tasimaktadir. Yapilan arasgtirmalarda is ve sosyal giivenlik garantisi altinda
calisanlarin islerinde daha verimli olduklari, is ortamini sevdikleri, ¢aligma
arkadaslar1 ile uyum ig¢inde olduklar1 ve bu nedenle isten ayrilma egilimlerinin
daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu nedenle is ve sosyal giivenligin is
gorenler acgisindan 6nemli oldugu kadar isletmeler agisindan da son derece

biiylik bir 6nemi vardir (Tiitiincii ve Demir, 2003).
1.5.4 Verimlilik

Verimlilik, son yillarda {izerinde israrla durulan bir kavramdir. Ciinki
verimlilik, yoOnetsel kararlardaki bir deger oOlciitiidiir. Gelismis {ilkelerin
uyguladiklar1 ve az gelismis veya gelisme yolundaki iilkelerin ise giderek daha
cok onem verdikleri bir konudur. Verimlilik sayesinde kit olan kaynaklardan
azami fayda saglamakta ve sonucunda milli gelir artirllmaktadir. Milli gelirin
artmasi bir ililkede yasayan bireylerin ve genel olarak o iilke toplumunun refah
seviyesinin yiikselmesinin baslica sartidir (Durak, 1998).

Verimlilik, bir liretim ya da hizmet sistemi igerisinde elde edilen toplam
fiziksel gelirin (lretim sonucu, c¢ikt1) kullanilan fiziksel gidere (liretim
faktorleri, girdi) orani seklinde tanimlanabilir (Efil, 2004).

Verimlilik kavrami, girdilerde herhangi bir artis olmaksizin ¢ikti miktarinda bir
artis saglayacak sekilde sistemin etkin isleyisini ifade eden bir Olgiit
olmaktadir. Boylece verimlilik, ilave gelir yaratarak bir isletmenin refah
diizeyini artiran bir fonksiyona sahiptir. Bununla birlikte verimliligin
hesaplanmasinda; girdi, ¢ikti, katma deger, calisan sayisi, calisilan saatler,
icret oOdemeleri ve stok degismeleri gibi kriterler g6z Oniinde
bulundurulmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Verimlilige iliskin hizmet isletmelerinde yapilan bir arastirmada, isletme
beklentilerine ulastiginda is goren de kendi beklentilerine ulastigina inaniyorsa
is gbéren motivasyonunun gerceklesecegi ve bunun da hizmetin kalitesini
yiikselterek amacglanan verimlilik diizeyine ulasilmasini kolaylastiracagi
belirtilmektedir. Diger bir arastirmada ise; c¢alisanlarin verimliliginin
artirnlmasinda ¢alisma yasaminin kalitesinin iyilestirilmesiyle birlikte
ergonominin ¢alisanlarin mutlulugunu gerceklestirerek etkin bir motivasyon

sagladig1 vurgulanmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008).
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1.5.5. Etkinlik

Etkinlik, isletmenin kurulus amaglarina ne derece ulastiginin bir ifadesidir.
[sletmede verimliligin saglanmasi, bilyiime ve gelisme, cevreye uyum, rekabet
edebilme durumu, is gorenlerin tatmini ve sosyal sorumluluklarin yerine
getirilmesi gibi durumlar etkinligin saglandiginin gostergesidir (Kaldirimeri,
1985).

Orgiit etkin calisabilmek icin gesitli araglardan yararlanir. Basta insan giicii
olmak Tzere, iyi arag-gere¢ kullanimi, teknolojik ve yonetimle ilgili
yeniliklerden yararlanma, hammadde ve enerji kullammi gibi. Orgiitlerde
faaliyetler isgorenler vasitasiyla gergeklestirildiginden, isgorenlerin Orgiit
amaclarina uygun sekilde motivasyonu etkinlik i¢in son derece onemlidir.
Motivasyonla isgérenin etkinliginin artmasi dolayisiyla isletme amaglarina
daha ¢ok katkisi saglanacaktir. Isgdrenin birey ya da grup olarak etkinligini
artirmanin yolu 6zendirici ya da giidiileyici araglarin kullanilmasidir (Dicle ve
Dicle, 2010).

1.5.6. Karhhk

[sletmelerin temel amaglarindan en 6nde geleni minimum maliyetle calisip
maksimum kar1 elde etmedir. Kar, isletmeden daha fazla ¢ikar bekleyen isletme
sahip, yoOnetici ve ¢alisanlarinin temel motivasyon aracini olusturmaktadir. Bir
isletmenin karlhiligi, bir ise yatirilan sermaye ile o isten elde edilen kazang
arasindaki iliskiden dogmaktadir (Weaver, 1997).

Ekonomik faaliyetlerin sonucu, kardaki veya karliliklardaki artisin biiyiikligi
ile degerlendirilmektedir. Kar, satiglarla maliyetler arasindaki fark iken;
karlilik, cari fiyatlarla toplam gelirin toplam maliyete orani olarak tanimlanir
(Konuk ve Onder, 2007).

Motivasyonla is gorenlerin fiziki ve zihinsel yeteneklerinin iiretim siirecine
daha fazla katilmasi saglanarak {iretilen mal veya hizmetin daha az maliyetle
elde edilmesi ve dolayisiyla bu mal ve hizmetten daha fazla kar elde edilmesi

saglanmaktadir (Weaver, 1997).
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1.5.7. Maliyet ve Fiyat Uygunlugu

Maliyet: genel olarak bir faaliyet i¢in katlanilan fedakarliklardir. Maliyetleme
de; bir faaliyetin mal olus degerini tespit etmektir. Maliyetlerin olusmasina
hem igletme i¢i ve hem de isletme dis1 faaliyetler yol acar. Mesela, bir mal ve
hizmeti satin alma, bir mali elde tutma, bir mal ve hizmet iiretme, bir deger
karsilig1 mal ve hizmet satma birer faaliyet 6rnegidir (Atamanalp, Karcioglu ve

Orhan, 2001).

Ticari isletmelerde satin aliman mal bedeli ile bu malin elde edilmesi i¢in
yapilmig tiim giderler toplami (sigorta, tasima, depolama, vb ) o malin
maliyetini olustururken; tiiretim isletmelerinde {iretilen bir malin tamamen
mamul hale getirilmesi ic¢in iiretim ile ilgili katlanilan tiim fedakarliklarin
toplamidir. Diger bir deyisle maliyet, iiretimde bulunmak i¢in isletmenin

saglamis oldugu girdiler karsiliginda yaptigi 6demelerdir (Simsek, 1995).

Geleneksel yonetim tarzinda, bir firma planlanan karlilik oranina ulagamiyorsa,
yapmast gereken maliyetleri kismalidir. Para kazanilamiyorsa para
harcamamaya g¢aligmalidir. Bu da maliyetlerin kontrol altina alinip, kisilmasi

demektir. Bu, basit bir denklemle su sekilde agiklanir:
Kazanclar = Gelir — Maliyet

Eger denklemin gelir (satiglar) tarafindaki beklentiler gerceklesmemis ise
masraflarda (maliyetlerde) kisintiya giderek kazang saglanabilir. Bir kar-zarar

bilangosundaki en biiyiik maliyet hedefi emektir, isgiiciidiir (Kaplan, 2007).
1.5.8. Kalite

Kalite ¢ok boyutlu bir kavramdir. Performans, gilivenirlik, uygunluk,
dayaniklilik, servis olanaklari, estetik gibi pek ¢ok karakteristigi
kapsamaktadir. Kalite ile ilgili pek ¢ok tanim yapilmistir. Giinlimiizde miisteri
tatminini 6n planda tutan kalite anlayigina gore kalite; miisterinin istedigidir.
Ya da daha net bir ifade ile kalite; miisterinin iiriin ve hizmetlere karsi

tutumunun bir Sl¢iisiidiir (Yenersoy, 1997).

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ise; bir kurulustaki calisanlarin tamaminin

katilim ile stireglerin, {iriin ve hizmetlerin siirekli iyilestirilmesi suretiyle i¢ ve
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dis miisterilerin kalite gereksinimlerinin karsilanmasi ve miisteri tarafindan
tanimlanan kaliteyi iirlin ve hizmet yapisinda olusturmaya ¢alisan bir yonetim

bi¢imidir (Bardak¢1 ve Ertugrul, 2007).

Toplam Kalite Y0Onetimi, miisterisinin en ekonomik diizeyde tam olarak tatmin
edilmesi icin, sirket icindeki tiim boliimlerin yani, pazarlama, miihendislik,
satin alma, Uretim, kontrol, satis v.b servis faaliyetlerinin organize edilerek,
kalitenin olusturulmasini, siirekliligini, gelistirilmesi ve takibini temin edecek

etkin bir sistemin gergeklestirilmesidir.

Toplam Kalite YOnetimi, tiim isletme siireglerinin siirekli gelistirilmesi,
iyilestirilmesi, miisteri memnuniyeti ve bagimliligmin saglanmasina yonelik

modern katilimci bir yonetim anlayisidir (Tiirkmen, 1996).
1.6. Motivasyon Araclar
1.6.1. Motivasyon Araclarinin Kapsam ve Onemi

Insanlar bir orgiite katildiklar1 zaman, beraberinde orgiite, isyerinde basariy:
etkileyen belirli gereksinmeler getirirler. Bu gereksinmelerden bazilar
fizyolojiktir; digerleri ise psikolojik ve sosyal degerlerle ilgilidir. Bunlarin
calisanlarin ~ kurumdaki motivasyonunu saglamada Onemli faktorleri

olusturmaktadir (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Gilinlimiizde pek ¢ok yoneticinin motivasyonun giicli ve 6nemi hakkinda bilgi
sahibi oldugu malumdur. Ancak uygulamada pek cok aksakligin yasandigi ve
calisanlarin basarili bicimde motive edilmeleri hususunda isletmelerde
problemlerin oldugu da bilinmektedir. Bu bakimdan motivasyonun anlami,
onemi ve kapsami gibi ¢esitli boyutlart agisindan iyice irdelenerek
Oziimsenmesi gereklidir. Yonetici, Orglitsel hedeflere ancak calisanlarla
ulasabilecegini kavramali ve bu bakimdan insan ihtiyaglarin1 anlamanin

oneminin farkinda olmalidir (Ozen ve Barli, 2010).

Yoneticinin astlarint motive etmesi, bu kimselere tatmin saglayan davraniglari
gelistirmekle saglanir. Bu davraniglar hem bireysel tatmin saglarken hem de
orgiit amaclarmim gerceklesmesine katkida bulunacaktir. Insan davranislar1 ¢ok

karigik ve anlagilmasi giic oldugundan, motivasyon konusunda genel ilkeler
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gelistirmek kolay degildir. Insanlar arasindaki kisisel farkliliklar bu durumu
yaratan en onemli etmenlerdendir. Bu nedenle ihtiyaclar dizisi ve motivasyon
araclarinin tatmin saglama dereceleri orgiitler arasinda farklilik gostermektedir.
Yani bir orgiitte astlarin1 yonlendirme konusunda basarili olmus bir yonetici,
baska bir orgiitte bu basariya erisemeyebilir. Onemli olan husus motivasyon
araclarinin bilinmesi ve motivasyon planlarinin bu motivasyon araglarina

dayanilarak uygulanmasidir (Agirbas, Celik ve Biiyiikkayikei, 2005).

Kisiler hayatlarin1 kazanmak, ihtiyag ve beklentilerini karsilamak igin
calisirlar. Maddi ve manevi anlamda da calismalarmin karsiligini almak
isterler. Calisanlarin bulunduklar1 organizasyonlardan beklentileri, 6nem

derecesine gore olmamak tizere, sdyle siralanabilir (Barutgugil, 2006);

Ovgii, takdir

Onaylanma

Oneride bulunmak, fikir vermek
Performansi ile ilgili geri bildirim almak
Parasal odiiller

Ucret artislar

Kisisel gelisimi i¢in destek

Kendisini yetistirmeye ayirabilecegi zaman

YV V.V VYV V V VY V V¥V

Terfi (yiikselme).

Yapilan is, isi yapan kisi agisindan degisik anlamlar tasimaktadir. Bunlarin

baslicalari ise sunlardir:

. Isin ekonomik degeri ve anlami,
. [sin sosyal statii ve prestij degeri ve anlami,
. [sin psikolojik degeri ve anlami.

Ayni sekilde is i¢in de kisi 6nemlidir. Ciinkii isin gelismesi bunu yapan kisiye
baglidir. Bu anlamda kisi bilgisini, yetenek ve becerilerini, arzu ve hirsini ige

getirmekte ve is performansini yiikseltmeye c¢alismaktadir (Teke, 2009).

Motivasyonun amaci; Orgiite yeni eleman c¢ekmek, var olan elemanlar
isletmede tutmak, isletmeye baghliklarim1 artirmak ve performanslarini

yiikseltmektir. Isletmenin kullandifi motivasyon araglar, ¢alisanlarin
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ihtiyaclari, talep ve beklentileri, yasal diizenlemeler, sendikalar, isgiicii
piyasasinin durumu, iilkelerin ekonomik durumu, piyasada bulunan diger
isletmelerin iggbren politikalarina iliskin tavri, isletmelerin biliytkligi ve
o0deme giicii ile bu konudaki strateji ve politikalarindan etkilenmektedir (Alkis,

2008).

Orgiitte giidiilemeyi saglayan ara¢ ve teknikler isgorenin kisiligi, yasamdan
beklentileri, egitim diizeyi, oOrgiit icindeki konumu, orgiitsel verimlilik ve
etkinlige katkis1 dikkate alinarak secilmektedir. Tesvik edicilerin etkinligi;
kisilik 6zellikleri, toplumsal diizey, egitim seviyesi, deger yargilar1 ve ¢evresel

ogeler gibi degiskenlerle yakindan ilgilidir (Giiriiz ve Giirel, 2006).

Diger yandan, yoneticinin basar1 sansi ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok
yakin bir iliski vardir. Isgorenlere, hangi sartlarda hangi motivasyon araglarini
kullanmas1 gerektigi konusunda yeterli bilgiye sahip olan yoneticiler orgiitsel
biitiinlesmeyi saglamada ve calisanlarin performansinin artirilmasinda ¢ok

yiiksek bir sansa sahip olmaktadir (Eroglu, 2000).

Glintimiizde isletmeler, personeli motive etmek ve yiiksek performans
gostermelerini saglamak i¢in ¢esitli motivasyon araglarit kullanmaktadirlar Bu
teori ve modellerle, yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri belirlemek ve

motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimer olmak istenmektedir.

Calisanlarin memnuniyet diizeyinin 6l¢iilmesi kolay degildir. Ayn1 zamanda, is
tatmini duygusunu artirabilecek basit ve kisa yollar da yoktur. Ancak,
calisanlarin sorunlarina egilme, onlardaki tatminsizligi fark etme bunlar
gidermeye yonelik c¢abalar sorunun ¢éziimlenmesine yardimci olabilir. Higbir
calisanin mutlak bir doyum diizeyine erismesi beklenmemelidir. Insanlarin
ihtiyag ve istekleri siirekli olarak onde giderler ve davraniglara yon verirler. Bir
organizasyonun ¢alisanlarint memnun etmesi agisindan kusursuz olmasi
beklenemez. Ancak, baska organizasyonlarla karsilagtirildiginda bazi
yonlerden daha iyi veya daha kotii olarak nitelendirilebilirler (Barutcugil,

2006).

Yiiksek motivasyonlu isgorenler orgiitsel hedeflere ulasma sansini kuskusuz

onemli derecede artirmaktadir. Motivasyon bir yandan organizasyon
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verimliliginin yiikselmesini, diger yandan ¢alisanlarin isletmeden bekledikleri
doyumun artirilmasinda etkili olmaktadir. Calisanlar yiiksek seviyede motive
edildiklerinde isletmelerindeki her tirlii degisime kolaylikla adapte
olabilmektedir (Turung ve Kabak, 2009).

Motivasyon araglar1 is gorenleri motive etmeyi saglayan faktorlerdendir.
Motivasyon o&dillendirme ve cezalandirma yollar1 ile saglanmaktadir.
Odiillendirmenin ve cezalandirmanin cesitli sekilleri vardir. Ancak, her ikisinin
uygulanmasinda iki unsur vardir. Ekonomik unsur ve sosyal unsur. Is gorenler
ekonomik olarak ddiillendirilebildigi gibi (para veya para karsiligi odiil), sosyal
olarak da (terfi, basar1 belgesi gibi) Odiillendirilebilir. Ayni sekilde
cezalandirmada da benzer yontemler uygulanabilir (Agirbas, Celik ve

Biiytikkayike1, 2005).

Benkhoff (1996) yaptig1 calismada motivasyon siniflamasinda bes ana boyut
kullanmis olup bu boyutlar; sosyal etkilesim, davranigsal memnuniyet,
sayginlik ihtiyaci, basarma ihtiyaci ve isin benimsenmesi olarak siralanabilir.
Kovack (1995) yapmis oldugu calismada motivasyon faktorlerinin yoneticiler
ve calisanlarca algilanisin1  belirlemistir. Kovack Tablo 1°’de goriilen
motivasyon faktorlerini belirlemis ve bu faktorlerin algilanig Onceliklerini
farkli bir bakis agisiyla ortaya koymustur. Kovack arastirmasinda g¢alisanlarla
yoneticilerin motivasyon faktorlerini algilamalarinda o6nemli farkliliklar

oldugunu belirlemistir.

Tablo 1: Kovach (1995)’a gére Motivasyon Faktérlerinin Oncelik Dereceleri

CALISANLAR MOTIVASYON FAKTORLERI YONETICILER
1 ilgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme imkanlar 3
7 Iyi Calisma Kosullar 4
8 Yonetici-Personel iliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklasim 9
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Kaynak: K.A.Kovach (1995), “ Employee Motivation: Addressing a Crucial
Factor in Your Organization’s Performance”, Employee Relations Today, (22)

2,s.93-105.
1.6.2. Ekonomik Motivasyon Araclari
1.6.2.1. Ucret Politikasi

Ekonomik 6zendirme araglari icerisinde en eski ve en yaygin kullanilani iicret
artisidir. Ucretle verimlilik arasindaki iliski 6teden beri arastirilir (Sabuncuoglu
ve Tiiz,1998). Ucret, is gorenin isletmeye giris ve isletmede kalisinin en énemli

nedenlerinden birisidir (Akad ve Digerleri,1994).

Ucret, yetenekli isgdrenleri ¢cekmede ve orgiite baglanmasindaki en &nemli
giictiir. Isgdrenlerin iicrete iliskin davranislar1 birbirinden farkli iki nedene
dayanabilir. Bunlardan ilki, kazan¢ saglama, ikincisi ise yapilan igin hakkini
almanin 6diilii olarak doyum saglama istegidir. Odeme yalniz emegin, edimin
karsilig1 olarak degil, ayrica isteki basarinin da karsiligi olarak goriilmektedir.
Bu durum ficretin birey i¢in 6nemli bir 6zendirme araci haline gelmesinin

baslica nedenlerinden birisidir (Demir, 1998).

Ucret, birey agisindan ihtiyaglarim1 karsilama, kendini giivende hissetme,
yeteneklerini degerlendirme ve amaglarina ulagsma aract olarak goriliir.
Ucretlendirme bir geri bildirim aracidir. Personelin isinde ilerlemesini, diger
calisanlar arasindaki performansin1i  ve organizasyon hiyerarsisindeki
konumunu da ifade etmektedir. Ayn1 zamanda iicret, bireyin refah diizeyinin
gostergesidir. Standart refah diizeyini saglamayan iicret tatminsizlik yaratir, is
doyumunu ve motivasyonunu olumsuz yonde etkiler. Objektif bir iicret sistemi;
personelin egitim, yetenek, tecriibe ve emegini degerlendirmeli, personeli etkin
ve verimli ¢alismaya tesvik etmelidir. Personel agisindan adil bir iicret sistemi,
organizasyon i¢inde ve sektorde, ayn1 zamanda lilke genelinde iicret dengesini
saglayabilmelidir. Belirtilen iicret diizeyi insan kaynaklar1 temininde ve mevcut

personelin orgiitte tutulmasinda etkin bir aractir (Cigek, 2005).

Performans artisiyla ticret artisi arasinda iliski olmasi, isgdrenleri ise ve
isletmeye baglayici faktorlerin baginda gelmektedir. Verimlilik ve ticretler

arasindaki iligski incelendiginde is giicii verimliliginin 6nemli bir faktor oldugu
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gortilmektedir. Verimliligi yliksek olan kuruluslar isgérenlerine daha iyi ticret,
ticret zammi, ayni yardimlar ve ikramiyeler verebilirler. Bu da iggdrene giiven
vermekte, baglilik ve ait olma duygusunu artirmaktadir. Ucretlerle motivasyon
arasindaki iligskiyi inceleyen bilim adamlarinin c¢alismalar1 gostermistir ki
iicretlerin miktar1 isgérenleri motive eden faktorlerin basinda gelmektedir

(Pekel, 2001).
1.6.2.2. Ekonomik Odiiller

Odiil, birey igin isin olumlu degere sahip getirileridir. Calisanlarin ise ve
Orgiitiin amaclarina giidiilenmesini artirmada 6diillerin zenginligi 6nemli bir rol
oynar. Orgiitte calisanlara yonelik &diiller, temel olarak dissal ddiiller ve igsel
odiiller olmak iizere ikiye ayrilir. Digsal ddiiller {icret artigi, ikramiye, izin vb.
odiillerdir. Igsel odiiller ise kendini yeterli hissetme, bireysel gelisme gibi

odiillerdir ( Schermerhorn, 1996).

Odiiller daha c¢ok belirli kritik alanlarda sirkete onemli katki saglayan
calisanlara verilen, c¢alisanlar1 arasgtirmaya ve yaraticihiga sevk eden bir

motivasyon aracidir (Cicek, 2005).

Giliniimiizde pek c¢ok isletmenin ¢esitli sekillerde uygulamakta oldugu
ekonomik ddiillendirmenin insanlart motive etmedeki fonksiyonu yadsinamaz.
Ancak; bununla birlikte maddi 6zendirme araglarina gereginden fazla yer
vermek ve umut baglamak da isabetli olmaz. Bu sebeple, ddiillendirme planlar
yapilirken ekonomik 6zendirme araclarina isgorenlerin ihtiyaglart Slgiistinde

yer verilmelidir (Pekel, 2001).

Isgorenleri ise 6zendirmek ve calisilan kuruma daha ¢ok baglamak amaciyla
basar1 gosterenlere ekonomik deger tasiyan, maasinin ya da normal olarak
aldig1 aylik ya da haftalik {icretin disindaki ekstralardir. Bulundugu boéliimde,
alanda 6nemli bir yenilik, bulus yapmak, bir kuram gelistirip uygulamak ve
onemli yeni sonuglar elde ederek baska kurumlara 6rnek olmak. Bu ¢alismalar
icine girenlerin tesvik edilmesi, basarili olmalarina firsat ve imkanlar
sunulmasi, basarili olduklarinda da ekonomik olarak odiillendirilmeleri

beklenen bir durumdur (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).
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Onemli bir yenilik, yaratici bir fikir, yetenek, yiiksek performans, kalite, diisiik
devamsizlik ve kaza oranlar1 gibi olumlu unsurlar ekonomik deger tasiyan

odiiller i¢in gayet iyi sebeplerdir (Newstrom,1993).
1.6.2.3. Primli Ucret

Glinlimiizde, orgiitlerde iicret personel agisindan ¢ok onemli bir yere sahiptir.
Ancak Tcretin tek basina fazla onemli bir faktor oldugunu sdylemek pek
gecerli degildir. Ucretin yani sira gesitli prim, ikramiye, kira ve ya sermayeye
ortaklik gibi cesitli mali faktorlerin kullanimi da aymi sekilde sonug
vermektedir.

Calisanlara almis olduklar1 sabit iicretin disinda, onlar1 daha c¢ok ve daha
verimli caligmaya Ozendirmek amaciyla verilecek Ticrete tesvik primi
denilmektedir. Bu primin hesaplanmasinda zaman ve parca basina prim
kriterleri esas alinmaktadir (Sabuncuoglu, Tiiz 1998).

Bazi isletmeler, calisanlara verimli calismalari ve iiretimi artirict ¢abalari
karsilig1 prim vermektedir. Primli {icret sistemini uygulamak olduk¢a zordur.
Ozellikle iiretilen mal ve hizmetin 6lgiilmesinin kolay olmadigi durumlarda
primli {icretin uygulanmasinda giigliiklerle karsilasilir. Ornegin bakim,
denetim, laboratuar arastirmasi, pazarlama gibi servislerde calisanlara prim
uygulanmas1 pek kolay degildir. Ustelik zaman esasma gore iicret alanlarla
primli iicret alanlar arasinda bir gerginlik dogabilir. Ornegin, primli iicret alan
bir is¢i, geng bir laboratuar miithendisinden fazla iicret alabilir. Daha kétiisii,
primin hesaplanmasinda ilgili personelin harcadigi ek c¢abaya, uygun prim
verilmeyisi ya da keyfi esaslara gore prim verilmesi, ¢alisanlarda huzursuzluk
yaratabilir (Cigek, 2005). Ote yandan, primli iicret personeli daha g¢ok
calismaya Ozendirirken, kalitenin diismesine, is kazalarinin artmasina,
calisanlarin daha c¢ok yipranmasina yol acabilir. Bununla beraber, personel
arasinda da rekabetin artmasina sebep olabilmektedir.

1.6.2.4. Kara Katilma

Ekonomik motivasyon araclarindan bir digeri de kara katilmadir. Kara katilma,
calisanlar1 daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek i¢in uygulanan
oldukea ilging ve gecerli bir ydntemdir. Orgiitiin her donem sonunda elde ettigi

karin bir boliimiiniin, bu karin saglanmasinda emegi ve katkisi bulunan
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personele dagitilmasi sistemin dziinii olusturur. Uretimin gerceklesmesinde en
az sermaye faktorii kadar emek faktoriiniin de deger tasidigi gergegine
dayanarak karmn bir boliimiiniin sermaye getirenlere, diger bir kisminin ise

emek getirenlere dagitilmasi esas alinir (Cicek, 2005).

Sistemin 0Ozili, kurumun her donem sonunda elde karin bir bolimiiniin
isgorenlere birakilmasidir. Sistemin gerekgesi ise, iiretimin gerceklesmesinde
en az sermaye kadar emek faktdriinii de deger tasidigidir. Is gorenlere sadece
ticret vermek yerine 6zendirici bir arag olarak kara katilmalar1 oldukea eski ve

gecerli bir yontemdir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1998).

Calisanlar, karin artirilmasina yonelik ¢aba harcarken {iretim ve verim
diizeyinde dogal olarak yiikselme goriiliir. Ortak bir amag¢ tasimasi nedeniyle
calisanlarin orgiit icindeki birligi daha kolaylikla gergeklesebilir. Personelin ise
olan ilgisi ve basarisi artar. Ise giris ve ¢ikislar azalacagindan c¢alisanlarin
degisim orani diiser. Bununla beraber bazi sakincalar da olabilmektedir;
donem sonunda elde edilen karin tiim personele dagilmasi halinde caliskan
personel ile birlikte tembel ve verimsiz calisan personel de odiillendirilmis
olmaktadir. Her donem sonunda dagitilacak kar yoksa bu durumda her

donemde kar dagitimina alismis personelin tepkisi goriilebilir.
1.6.2.5. Sosyal Haklar

Gilinlimiizde insanlar yasamlarmin biiylik bir bolimiini is Orglitlerinde
gecirmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal gereksinimlerinin oldukga
biiyiik bir kismin1 bu orgiitlerde gidermektedirler. Dolayisiyla orgiit tiyeleri, bir
takim ihtiyaclarin1 karsilamada oOrgiitlere bagimli hale gelmektedirler. Bu
bagimliligin getirdigi riskler kamu calisanlarindan ziyade 6zel sektorde calisan

isgorenler i¢in cogu zaman bir endise kaynagi olmaktadir (Yildirim, 2007)

Ulasim destegi, yemek, cay ve kahve servisi giyecek yardimi, cep telefonu ve
ara¢ tahsisi, kira yardimi, 6zel saglik sigortasi, ikinci emeklilik sigortasi,
iniversite bursu gibi tiim sosyal kolayliklarin, hangi personel gruplarina ve
hangi personele uygulanabileceginin arastirilmasi ile calisanlara saglanacak bu
tiir sosyal kolayliklarin sirkete olan maliyetinin ¢ok iyi analiz edilmesi, fayda

ve sakincalarinin sistemli bir sekilde belirlenmesi biiylik 6nem tagimaktadir.
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Mevcut sosyal kolayliklarin amaci, kapsadigi personel, kolayligin ne sekilde
saglanacagi ve uygulama esaslari, yetki ve sorumluluklar, biitgelemenin nasil
yapilacagi gibi unsurlarin ve standartlarin belirlenmesi, hazirlanan planin sirket
yetkili kurullarinda onaylanmasindan sonra duyuru ile biitiin ¢alisanlara
yayinlanmasi, bu tedbirlerden beklenen motivasyon etkisinin elde edilmesi

bakimindan gerekli goriilmektedir (Cigek, 2005).
1.6.3. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Calisanlara ekonomik yarar saglamayan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla
motivasyonu artirmaya yOnelik motivasyon araglaridir. Calisanlarin
motivasyonunu saglayan psiko-sosyal faktorler sunlardir; calismada
bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum,
oneri sistemi, psikolojik giivence, sosyal ugraslar vb. Bu konuda yapilan
calismalara bakildiginda, ozellikle psiko-sosyal agidan motivasyonun orgiite
baglilig1 artirdigr ve bu ihtiyaclarin anlasilmasinin karmasik ve gii¢ oldugu
belirtilmektedir. Bununla birlikte psiko-sosyal faktorlerin daha ¢ok kisilerin i¢
diinyasindaki degerlerle ilgilenmesi ve insanlarin farkli duygularinin ve deger
yargilarinin  i¢  dlinyalarin1  sekillendirmesi  psiko-sosyal ihtiyaglarin

anlasilmasini zorlastirabilir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Yapilan bazi arastirmalarda adil ve insanca muamele gérmek motivasyon
araglart arasinda ilk sirada yer almaktadir, diger bir ¢alismada, calisanlarin
deger ve tutumlarina gore Odiil sisteminin olusturulmasinin motivasyonu
olumlu etkiledigi sonucu ortaya c¢ikmistir. Kisilerin, mensubu bulunduklar
sosyal cevrede takdir edilmeye ve Oviilmeye ihtiya¢c duyduklar1 ve kisileri
bazen para ile odiillendirmek yerine, iyi yaptiklar1 bir is sonrasinda onlari
herkesin i¢inde tebrik ve takdir etmenin daha 6nemli oldugu belirtilmektedir
(Bayrakg¢i, 2010). Psiko-sosyal motivasyon araglarii asagidaki gibi

siralayabiliriz.
1.6.3.1 Terfi ve Egitim Olanaklar

Her isgoren kendisinin orgiit i¢indeki gelecegine doniik bazi endiseler tasir ve
bu endiselerle baglantili olarak kendi kariyerinde ulasabilecegi en yiiksek

noktaya kadar yiikselme yolunun miimkiin oldugunca agik olmasini ister. Bir
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iist goreve yiikselmek, farkli kisiler i¢in farkli anlamlara gelmektedir. Terfi
kimisi i¢in maddi gelirin artmasi, kimisi i¢in sosyal statiiniin yiikselmesi ve
toplum i¢inde daha fazla prestij kazanilmasi, kimisi i¢in de psikolojik gelisme
veya adaletin yerine gelmesi demektir. Bu ylizden yiikselme, her is gorenin

motivasyon ve is tatmin diizeyine farkli etkiler yapacaktir (Pekel, 2001).

Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statii artisini ifade
etmektedir. Oz bir ifade ile de ileri dogru hareket demektir. Ayn1 zamanda,
isgorenin Orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir ise atanmasidir. Buna gore;
isgorenin halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek ticretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve
hareket 6zglirliigi taniyan ve daha az gdzetimin s6z konusu oldugu bir ise
atanmas1 durumunda terfi olay1 gerceklesmis olur. Isgdrenin isletme icinde
daha yiiksek bir konumdaki goreve getirilmesi hem tatmin olma duygusu
yaratacak; hem de motivasyon artis1 saglayacaktir. Burada oOnemli olan,
isgorenler i¢in adil bir terfi politikasi olusturmaktir. Terfiler, bireyler i¢in
gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; buna ek olarak,

bireylerin sosyal statiisiinii artirmaktadir (Karcioglu ve Digerleri, 2009).

Her isgdren bulundugu orgiitte bilgi, yetenek ve deneyim, gorgii ve becerisini
gelistirmek ister. Bu, iste basarili olmak ve ileride yapmay1 diislindiigii isin
gereklerini dnceden 6grenme isteklerinden kaynaklanmaktadir. Bu ihtiyaclar
karsilayacak yonde egitim olanaklarina sahip isgdrenin giiven duygusu,

kuruma baglilig: artar ve istekli calismaya giidiilenmis olur (Demir, 1998).

Organizasyonlar, c¢alisanlarin mesleki bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmelerini  saglayacak egitim programlarini, motivasyon programlari
paralelinde uygulamak durumundadirlar. Ciinkii egitim de is goérenin
ihtiyaclarindan biridir. Bu egitim ihtiyaci oOrgilit tarafindan yerinde ve
zamaninda giderilirse hem c¢alisanin motivasyonu saglanmis olur hem de

calisan performansit olumlu yonde artar.
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2.1.2.2. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yoneticiler yetki devrettigi astlarinin, bu yetkilerini kullanarak arzu edilmeyen
seyler yapacagindan ve bu durumdan kendisinin sorumlu olacagindan
korkarlar. Bu nedenle yoneticiler, miimkiin oldugunca az yetki devrederler,
hatta ¢ogu kereler devredilen yetki, astin kendisinden istenilen isi yapmaya
yeterli gelmez. Oysaki yetki devri isgdrende saygi ve taninma ihtiyaglarini

tatmin edecek 6nemli bir giidiileme aracidir.

Yetkilerin yetersiz oldugu durumlarda ast kendisine verilen gorevleri tam
anlamiyla yapamadigindan basarisiz olabilir. Yetkilerin artirilmasi ise
isgorenler yoniinden yetkilerin kullanilabilmesi igin gerekli bilgi ve becerilere
sahip olmay1 gerektirir. Yetki ve sorumluluk sayesinde isgoren eylemlerinde
ozgirlik kazanir, sorumluluk yiiklenir ve gereksinmelerini giderebilecegi

davraniglara yonelebilir (Demir, 1998).
2.1.2.3. Rekabet

Rekabet, isin yogunlugunu ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi ve
sevki artiracak, calismay1 ve dolayisiyla verimliligi pozitif yonde etkileyecek
bir aractir. Rekabet; calisanlarin birbirleriyle olan iligkilerinde sikca goriilen bir
olaydir. Insanin dogasi geregi var olan bir ozelliktir. Ayn1 zamanda kisinin
gelismesinde cogu zaman olumlu etkiler meydana getirmektedir. Personelin
rekabete yonelmesinin temel nedenini; saygi gérme, taninma ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclar1 olusturmaktadir. Dolayisiyla rekabet psiko-sosyal bir
motivasyon aracidir. Ne var ki yonetici bu motivasyon aracini kullanirken ¢ok
dikkatli olmak zorundadir. Ciinkii rekabet, olumlu motivasyonun yaninda
olumsuz motivasyonu da getirebilir. Rekabetin sonunda kazananlar
ihtiyaclarmi  karsilamis, kaybedenler ise gereksinimlerini giderememis

olacaklardir (Cigek, 2005).

Basariy1 tesvik etmenin 6n kosulu calisanlarin etkinliklerini bir rekabet ortami
icinde yiiriitebilmelerini  saglamaktir. Rekabet icinde olan insanlar,
yeteneklerine daha cok giivenirler ve daha fazla motive olurlar. Calisma
yapilarindaki herhangi bir degisiklik veya yiiklenilecek ek sorumluluk, bireyin

rekabet diizeyini degistirebilir. Yeni yeteneklerin gelistirilmesinin gerekliligi,
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bazi insanlarin eskisine goére daha az becerikli goriinmeleri sonucunu

dogurabilir (Keenan, 1996).
2.1.2.4. Sosyal Katilm

[sletmelerin, calisanlara sosyal gelisim imkanlar1 saglamasi personelin
motivasyonunu etkileyen diger bir faktdrdiir. Isgdrenlerin bos zamanlarini
degerlendirmelerini saglamak ve hem kendi aralarinda hem de yoneticilerle
sosyal yakinlagsmalarin1 ve dayanismayi artirmak ve bdylece calisan1 motive
etmek i¢in, isletmelerin gesitli nitelik ve igerikli sosyal faaliyetlere ve egitime

onem vermeleri gerektigi sdylenebilir ( Olger, 2005).

[s gorenin bos zamanlarim degerlendirmek amaciyla isletmeler cesitli nitelik ve
icerikli sosyal ugraslar diizenleyebilir. Bunlar sportif etkinlikler, geziler ve 6zel
giin ve eglencelerdir. Is gorenlerin katildig1 sosyal ugrasilarin 6rgiit tarafindan
desteklenmesi i1s gorenler arasi kaynagmayi saglar. Sosyal ugrasilar, is
gorenleri oOrgilite baglayan, sevdiren ve Ozendiren geleneksel bir aractir

(Sabuncuoglu, 1998).
2.1.2.5. Bagimsiz Calisma imkam

Bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma ihtiyact is gorenlerin biiylik
cogunlugunun, benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme giiciinii
artirmak amaciyla 6nem verdikleri bir konudur. Birey, 6zgiirliik i¢inde gelistigi
takdirde, kendisini grubun bir iiyesi, bir seyler yapma giiclinde ve grup iginde
degeri olan bir eleman olarak algilar. Asir1 baski, isgdrenleri sikintiya sokar. Is
hayatinda bagimsizlik istegi kisinin dogasindan gelen bir duygudur. Ustlerin
asirt baskist altinda calismak is gorenlerin istemedikleri bir durumdur. Her
konuda islerine karisilmasindan, emir verilmesinden ya da etkilenmekten
kacimirlar. Merkezi yonetim anlayisini benimseyen kati ve sert yoneticilerin
bulundugu isletmelerde bu yilizden pek verimli olamazlar ve ilk firsatta

kendileri i¢in yeni bir ig arayisina girerler ( Pekel, 2001).

Calismada bagimsiz olma, her personelin istedigini yapmasi anlamini tagimaz.
Zira soyle bir uygulama varsa orgiitsel yapmin varliindan ve otoriteden
bahsedilemez. Yoneticilerin bu konuda yapmasi gereken sey, ¢alisanlarin ilgi

ve yeteneklerini psiko-teknik araciligi saptayip, hi¢ degilse o alanda ve belirli
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Olclide c¢alisma bagimsizligr tanmimasidir. Boyle bir uygulama durumunda
kisisel yetenekler, yaratici diisiince ve yapict bir gii¢ ortaya ¢ikabilir (Cigek,
2005).

1.6.3.6. Cevreye Uyum

Personel, ¢alistig1 ¢cevrenin fiziksel oldugu kadar, psiko-sosyal kosullarina da
uymak zorundadir. I¢ine kapanik ve kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler
uzun vadede isletmeye oldugu kadar, kendilerine de yararli olamazlar. Personel
yeni ise girdigi zaman Orglit ¢evresinin gereklerine, kurallarina en kisa
zamanda aligmal1 ve lizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Yonetici ise,
yeni gelen personele her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgileri
edinmelerini desteklemeli, onlarin ¢alisma arkadaslar1 ile en kisa zamanda
kaynasmasimni saglamalidir. Orgiit icinde uyumlu, karsihkli isbirligi ve
dayanismaya dayali bir ¢alisma ortami tesis edemeyen, orgiit icindeki unsurlar
arasinda ya da oOrgiit disindaki komsu kisi ve orgiitlerle uyumlu bir iligki ve
iletisim kuramayan organizasyonlarin orta ve uzun vadede basarili ve kalici
olmast zordur. Bu nedenle, kurulus ve planlama asamasindan itibaren
orgiitlerin i¢ ve dig miisterisi olan kisi ve kuruluslarla uyumlu bir g¢evre
olusturmasi, onlarla karsilikli isbirligi ve danisma icinde olmasi, ¢alisanlarina
uzman bir danigmanlik hizmeti saglamasi; orgiitsel ve kalici basarilar i¢in

gerekli olan temel unsurlardir.

Is yerinde motivasyonu artirmak igin, c¢alisanlarin birbirlerini daha iyi
tanimalart yoniinde tesvik edilmesi, iyi iligkiler kurmalar1 i¢in firsatlar
yaratilmasi, igbirligi ve ortak c¢alismalarda karsilikli giiven ve siirekli

etkilesimin saglanmasi gerekmektedir.
1.6.3.7. Oneri Sistemi

“Oneri sistemi, calisanlarin yaratic1 diisiincelerini toplayan, degerlendiren ve

sirketin gelecegini saglayan bir sistemdir.”

Oneri Sisteminin Hedefi: yaraticiligina sonsuz dzgiirliik tanimus, ¢evrelerine ve
yaptiklar islere siirekli elestirel gozle bakip katkida bulunabilen; bileskeyi
biiyliten; mesaj alip-veren, paylasan, hosgoriilii iislubu dogru c¢alisan kitlesi

olusturmaktir.
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Calisanlar kisisel yeterlilikleri, yaklasimlar1 ya da ¢ekingenlikleri nedeniyle
problemler ve iyilestirmeler ile ilgili Onerilerini ortaya koyamiyor, hatta ifade
edemiyor olabilir. Bazen de bir sistem dahilinde olmaksizin ifade edilen
oneriler ¢esitli nedenlerle ara kademelerde eritiliyor ya da dikkate alinmiyor,
dolayisiyla sisteme katma deger saglayacak gorlislerin tamami ydnetime
ulasamiyor olabilmektedir. Isletmeye Onemli yararlar saglayacak olan bu
potansiyelin kullanilmasini olusturulacak sistematik bir yaklasimla ortaya

¢ikarmak i¢in Oneri sistemleri kullanilmaktadir.

Oneri sistemleri sayesinde calisanlar, iyilestirme ve gelistirmeye yonelik
Onerilerini sunma avantajini kullanmakta, kuruluslarsa bu 6nerilerden kurulus
hedeflerine uygun olanlar1 ve o hedeflere ulasma konusunda katma deger
saglayacak olanlari hayata gecirme avantajina sahip hale gelmektedir. “Isi en
1yl o isi yapan bilir.” Goriisii dogrultusunda, isleyiste yasanilan sorunlarin da
en 1yl o sorunu bizzat yasayanlarin bilecekleri agiktir. Dolayisiyla bu
kaynaklardan gelecek bilgiler ve oneriler problemlerin ¢éziimiinde oldukga
yardimci olan degerli katkilar saglamaktadir. Calisanlardan gelen Onerilerin
uygulamaya konulmasi onlarin isletmeleri sahiplenmelerini ve ait olma
duygusunu olumlu yonde artirmakta, diger ¢alisanlar i¢in 6rnek ve 6zendirici

olmaktadir (Karayazi, 2007).

1.6.3.8. Ceza

Motivasyonda, c¢alisanlarin oddiillendirilmesinin cezalandirilmasinin  biiyiik
onemi vardir. Odiillendirme, ¢alisanlar1 her zaman olumlu ydnde etkileyen ve
orgiite rekabet avantaji kazandirmada en etkili olan motivasyon yollarindan
biridir. Fakat cezalandirma isgorenleri her zaman olumlu yonde
etkilemeyebilir. Etkili bir yonetici, cezalandirma konusunda kapsamli
distinmeli ve uygulanacak cezanin isgérenin motivasyonunu ve dolayisiyla

performansini azaltmamasina dikkat etmelidir.

Ceza, istenmeyen bir davranis1 zayiflatmaya ve bu davranisin bir daha ortaya
cikmasini engellemeye yonelik bir negatif yaklagimdir. Bir ig géren tembellik
yapiyor, ise ge¢ geliyor, kotli is yapiyor veya digerlerinin isini engelliyorsa,
yonetici bu is goreni uyarmayi, cezalandirmayi hatta isten ¢ikarmayi bile

diistinebilir. Ceza yonteminin kirilma ve diismanlik gibi verimliligi diisiiriicii
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etkileri olabilmektedir. Bu yiizden is gorenleri istenmeyen, davranislarindan
vazgecirmek i¢in miimkiin oldugunca olumlu pekistiregler kullanilmalidir.
Ceza mekanizmalart c¢alisirken, yoneticiler, hangi davranmigi degistirmek

istediklerini 1yi diistinmeli ve cezanin dl¢iisiinii iy1 ayarlamalidir (Pekel, 2001).
1.6.4. Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araclar

Bir orgiitte calisan ile Orgiitiin birbirlerinden karsilikli beklentileri olacaktir.
Calisanlar bir Orgiitiin iiyesi olarak tiretime katkida bulunduklari siirece
orgilitten bu katkilarimin karsiligini almay1 beklerken orgiit ise, amaglarina
ulasmak icin calisgandan etkin ve verimli bigimde faaliyetleri yiiriitmesini
bekleyecektir. Her calisanin Orgiitten beklentisinin sahip oldugu kiiltiirel
degerler, degisen ihtiyaglar1 ve sahip oldugu kisilik yapis1 gibi nedenlerden
dolayr farkli olacagi soOylenebilir. Bu nedenle yoneticiler isgérenlerin
motivasyonunu saglamak i¢in c¢esitli Orgiitsel- yOnetsel araclar da

kullanmaktadir (Kanbur ve Kanbur, 2008).

Calisanlart kurum yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlari uzun
vadede iste tutmak ¢ok zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde calismaya
itecek, sorumluluk almalarin1 saglayacak, problemleri ¢ézmeleri ig¢in harekete
gecirecek ve basarilarmi odiillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi
gereken islerin basinda gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive eden
kurumlar degil kendileriyse de en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici
¢oziimler, ¢ok caligsma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer
yaratirlar (Oztiirk ve Diindar, 2003). Bu nedenle yoneticilerin, isgdren
motivasyonunu saglamak i¢in kullandiklar1 oOrgiitsel ve yonetsel araclar

sunlardir;
1.6.3.1. Amac Birligi

Isin analizi ile ortaya konulan en &nemli ve &ncelikli ihtiyaglar i¢in amaglar
tanimlanmalidir. Bu amaglara ulasilmasi, iste basarili olmak i¢in kritik 6nem

tasimaktadir (Barutgugil, 2002).

Kar amaci gliden bir isletmenin caligsanlar1 veya yoneticileri son derece agik
olan amagclar dogrultusunda c¢aligmaktadir. Caligsanlar ve yoneticiler yalniz

baslarina bir girisimci gibi davranmaktan ziyade ekibin bir iiyesi olarak ortak
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amaclara ulasabilmek i¢in gayret gosterirler. Bu tiir isletmelerde c¢alisanlar
farkli is gruplarina kolaylikla ayrilir ve az denebilecek bir egitim ve tecriibe ile
kendilerine verilen isleri kolaylikla yerine getirebilirler (Agirbas ve Digerleri,

2005).
1.6.3.2. Egitim imkénlan

Diger bir¢ok alanda oldugu gibi, calisma giivenliginde de en 6nemli etki
kaynaklarindan ya da diger bir deyisle motivatorlerden birisi egitimdir. Egitim
sirasinda ¢alisanlara iki temel 6ge kazandirilmaya calisilir: bilgi ve beceri.
Egitimle bilgi ve beceri kazandirilmigsa, calisanlardan doniit olarak, bilgi,
beceri ve motivasyon alinir. Bu, ¢alisma yasaminda tekrar tekrar goriilmistiir

(Godelek, 2011).

Iste 6nemli degisikler oldugu durumlarda, calisanlar ise dnceden olduklari
kadar hakim olamayabilirler. Bu durumda ¢aba gdstermekte goniilsiiz
davranirlar.baz1 durumlarda ise, gerekli egitimin verilmesi daha bastan beri
eksik birakilmistir (Keenan, 1996). Dolayisiyla egitim, onceden belirlenmis
olan ve ozellikle insan davraniglarinda gelismeler saglamak amaciyla yapilan
bilgi verme, yetenek ve becerileri gelistirme siirecidir ve bu siirecin planh
olarak gergeklestirilmesi gerekmektedir. Egitim insana yapilan yatirim
giderlerindendir ve insan kaynaklarini gelistirme olarak adlandirilmaktadir.
Sirket sayilarinin hizla arttii, rekabetin her pazarda ¢ok yogun yasandigi
globallesen diinyada ayakta durmak ve iyi konuma gelmek isteyen firmalar
isgoren egitimine biiyiilk onem vermeye baslamiglar modern arag¢ ve tekniklerle

egitimi desteklemislerdir (Yumusak, 2008).
1.6.3.3. lletisim

Bir siire¢ olarak iletisim, bireyin bir baska bireye yaptig1 herhangi bir etki
olmasinin yani sira bir paylasma eylemidir. Dolayisiyla iletisim, iki yonlii bir
siirectir. Yoneticinin gonderdigi mesajin anlamini, iggérene anlatmasini,
benimsetmesini, onu eyleme gecirmesini de kapsamaktadir. Orgiitsel iletisim,
hem yoOneticinin isgdreni etkilemesini, hem de isgorenin yoneticiye yanitini
iceren bir siirectir. Orgiitlerde tiim yonetim fonksiyonlarmin yerine getirilmesi

iyi bir iletisim sisteminin varhigma baghdir. Iyi bir iletisim sistemi olan
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orglitlerde  planlamanin  yapilmasi, faaliyetlerin  yiiriitiilmesi, gerekli
koordinasyonun saglanmasi daha kolay olacaktir (Karcioglu ve Digerleri,

2009).

Nitekim Orglitsel iletisim, Orgiitiin isleyis ve amaglarin1 gerceklestirmek igin,
orgiitiin boliimleri ile ¢evresi arasinda siirekli bilgi ve diisiince akis1 gosteren

bir siire¢ olarak gosterilebilir (Yiiksel, 2005).

Agik iletisim, haberlerin bir 6rgiitsel yap1 i¢cinde zirveden dibe, dipten zirveye
serbestce ve sagliklt bir bicimde akisidir. Agik iletisim ve karsilikli geri
besleme ancak bir giiven ortaminda gelistirilebilir. Acik iletisim insanlarin
birbirleriyle ilgili olmasi, birbirlerine dikkat etmesi ve saygi gOstermesi
demektir. Isletme i¢inde 6zgiir haber akisinin saglanmasi énemli bir yonetici
sorumlulugudur. Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun 6zel tavirlar1 ve
insanlara karsi tavirlar1 ve tutumlari, personele onunla ne zaman agik

konusabilecegini gosterir (Hageman, 1997).
1.6.3.4. Kararlara Katilma

Isletmenin gelecegi ile ilgili kararlara calisanlarm da katilimmi saglama,
kararlarin alinmasinda ve uygulanmasinda higbir seyi diger ¢alisanlardan
saklamama ve astlar1 ilgilendiren konularda onlarin fikir ve diisiincelerini alma
calisanlarin isletmeye bagliligimi artirict dnemli bir motivasyon aracidir (Ozen

ve Barli, 2010).

Isgorenler, kendilerini ilgilendiren her tiirli kararin goriisiilmesine ve
sonuglandirilmasimna katilmak, diisiincelerini ifade etmek istemektedirler.
Katilim 6gesinin  de bulundugu ¢esitli Orgiitsel o6gelerin  birbirleriyle
etkilesiminden olusan orgiit ikliminin, ¢alisanlarin huzurlar1 ve mutluluklari
iizerine etkisi biiyliktiir. Kararlarin alinmasinda s6z sahibi olma, g¢alisanlar

acisindan giidiileyici bir etkiye sahiptir (Demir, 1998).

Yonetici, kurum ile ilgili kararlar alirken personeli dahil etmelidir. Fakat bu
kararlara katilim sahte demokrasi havasi iginde olmamalidir. Yani personele
fikrini soruyormus gibi yapip personelin fikirlerinin tamamen diginda bir karar

verilmemelidir. Personele sorumluluk verme katilimi artirir. Kendilerine daha
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cok giivenmeleri i¢in onlara yardim edilmeli, hatalarindan ders almalar1 igin

firsat verilmelidir (Teke, 2008).
1.6.3.5. Isi Cekici Kilma

Motivasyonu etkileyen faktorlerden bir digeri; personelin yaptigi isin dnemli
ve c¢ekici olmasi ve bireye yetenegine uygun isler verilmesi olarak
belirlenmistir. Harpaz (1990), Kovach (1995) ve Lindner (1996) tarafindan
yapilan arastirmalarda da, “ilgi c¢ekici bir is” en 6nemli motivasyon faktori
olarak ilk sirada yer almistir. Gergekten de, motivasyon agisindan 6nemli olan,
kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlamli ve degerli isler yapmalaridir. Bu
nedenle, isletmelerin c¢alisanlara yaptirdiklar1 isi daha fazla sevdirebilme
yoniindeki cabalarini artirmalar1 gerekmektedir. Calisanlart motive etmek i¢in
oncelikle, sevdigi, ilgi duydugu ve yetenekli oldugu alanlarda calistirmali ve
isgorenlere yaptiklari isin gercekten “anlamli ve yapilmaya deger oldugu™ hissi

kazandirilmalidir.

Kendine uygun bir isi olmayan kisi orgiitiin sosyal diizeni i¢inde sahip oldugu
pozisyonu ve degeri hakkinda genellikle kendini engellenmis, tedirgin, agik¢a

odiillendirilmemis hissetmeye baglar (Demir, 1998).
1.6.3.6. Takdir Etme ve Odiillendirme

Isyerinde adil bir performansa dayali iicret ve takdir sistemi olmasi
motivasyonu etkileyen oOnemli bir faktordiir. Calisanlar, gosterdikleri
performansa bagli olarak takdir edilmek ve alacaklar1 iicretin degismesi
gerektigini diisiiniirler. Bu baglamda giinlimiiz isletmelerinin motivasyonu
artirmak icin performansa gore licret sistemleri kurmalar1 ve “taktir etme” ve
“bagarty1 ddiillendirme” programlart diizenlemeleri gerekmektedir.ancak, bu
uygulamalarin etkili olabilmesi i¢in, bireyin performans degerlendirmesinin,
takdir edilmesinin ve o6dillendirilmesinin, adil ve tarafsiz olarak yapilmasi

gerekmektedir (Olger, 2005). Bununla ilgili giizel bir 6rnek;
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Cek Yaprag

IBM’in kurucusu Thomas J. Vatson, ofis ve atolyelerde dolasirken bir cek
defteri tasimasiyla iinliiydii. Birinin sira dis1 bir is yaptigim1 gordiigiinde, o
kisiye ¢ek yazardi. Bu miktar 5, 10 veya 25 § olabilirdi. Miktarlar kiiciiktii,
ama hareketinin etkisi muhtesemdi.

Bircok durumda, insanlar c¢ekleri asla tahsil etmezlerdi. Onlari ¢ercgeveletir
ve duvarlarina asarlardi. Odiillerini parada degil, iiretimlerinin Kisisel
takdirinde bulurlardi. Bu, kisiye 6nem veren ve onu elinden gelenin en
iyisini yapmaya gotiiren seydir. Eger iiriin o6diillendirilmek yerine
asagilamyorsa, caliskan ve iiretken bir kisi bile demoralize olabilir.

Kaynak: Egitim Y0onetimi; Subat 2007.

Bazi firmalar “takdir etme” ve “basariy1 ddiillendirme” adi altinda programlar
diizenliyorlar. Bu programlar gittikce dnem kazaniyor ve para alternatifinden
daha motive edici bir giice sahip oluyor. Bunlar hediye, tatil vb. olabilir, fakat
odiiliin sembolik degeri gercek degerinden ¢cok daha 6nemli hale geliyor. Bu,
hediyenin biiyiikliigii 6nemsizdir anlamina gelmez, hediye takdir edilen hareket

veya davraniga uygun olmalidir (Teke, 2008).
1.6.3.7. Hedef Belirleme

Motivasyonu, ne temel ihtiyaclar ne de sosyal statii tek basina aciklamaya
yetmez. Ikisi de tek basma yeterli degildir. Bunlardan ziyade kisisel hedeflere
ulasmak &nemli bir motivasyon aracidir. Insanlar kendilerini gelistirmek ve
sectikleri meslekte daha iyisini yapmak isterler. Bu, kisisel gelismeyi ve amag
dogrultusunda calismay1 saglayan bireysel hedefler koymak demektir. Kisisel
hedefler, hayal edilen bir seyle veya bir yetenekle belirlenir. Kisisel isteklere
ulagsma tutkusu gii¢lii bir motivasyon unsurudur. Ayrica, bu bitmeyen bir
stirectir. Bitmez, ¢linkii bir amaca ulasildiginda, bir bagska ama¢ onun yerini
alir. Bir amaci gergeklestirme ihtiyaci, insanlar i¢in sanildigindan ¢ok daha

etkili bir itici giicii olusturur.

Hedef belirleme; yonetici ve isgérenler arasinda ortak olarak bireyin c¢alisma

davraniglar1 ve ¢iktilarin tanimlanmasi bakimindan bir etkilesimi ortaya koyar.
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Isgdrenleri uygun bir bicimde calisma sonuglarma yoneltmede, calisma
tasarimlarin1 giliglendirmede Orgiitiin stratejik amaglarina destek olur. Hedef
belirleme, is uygulamasi agisindan ele alindigi zaman bireyin amaglarina
odaklanir ve bireysel yardimlar ve calisma sonuglarina katki saglar. Hedef
belirleme arzu edilen nitelikte bir performans tiirlidiir, performans
degerlendirme, ¢iktilarin degerini belirler, 6diil sistemleri arzulanan sonuglarin

tekrarlanmasini temin etmek icin katki saglar veya giiclendirir (Helvaci, 2002).
1.6.3.8. Takim Calismasi

“Insanin en biiyiik bulusu ates, tekerlek, enerji veya maddi diinya ile ilgili
herhangi bir sey degildir. O diisiinceler iilkesindeki insanin en biiyiik

bulusu, anlasarak ekip halinde calismaktir.”
Jenning

Takim, ortak bir amaca yonelen, performans hedefleri olan, birbirlerini
tamamlayici sahip bulunan ve birbirlerine kars1 karsilikli sorumluluk tasiyan az

sayida insanin olusturdugu topluluktur.

Bir takimin organizasyona katkisi, tyelerinin ortak yaraticiliginin,
becerilerinin, bilgi ve deneyimlerinin bir havuz olusturmasidir. Bu yarar ancak,
giivene, karsilikli saygiya ortak amaca adanmaya dayali agik iletisim ortaminda
gerceklesebilir. Takim tiyeleri, takim tarafindan gergeklestirilen belirli kurallari
ve normlari igeren birlikte ¢aligma yaklasimina uyarlar. Bu yaklagim, iiyelerin
fikirlerini endiselerini paylagmalarina, birbirlerine geribildirimde bulunmaya,
toplantilar yapmaya, aralarindaki sorunlar1 ¢ozmeye ve kararlar almaya iliskin

normlari da igerir (Barutgugil, 2002).

Bir ekibin sahip oldugu becerilerin biitliinli, o ekibin yapabileceklerinin {ist
siirint ifade eder. Ancak bu potansiyele gercek anlamda ulagsmak ¢ok zordur.
Bir ekibin motivasyonu ise, bu potansiyele ekip {iyelerinin ne kadar
yaklasabilecegini belirlemekte, dolayisiyla ekibin performansin1 temelde

etkilemektedir (Topaloglu, 2009).

Giliniimiiziin zorlasan piyasa sartlarinda bireysel beceriler sorunlari asmak ig¢in

yeterli degil. Bu ekip ¢alismasina dncelik kazandirmaktadir. Ekip ¢aligmasi
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kendiliginden, dogal ortaminda gerceklestiginde zorluklar karsisinda enerji
yiikkselmesini, motivasyon ve verimliligin artmasin1 hatta zaman zaman
umulmadik basarilar gosterilmesini saglar. Ekiplerde genellikle farkli ge¢mis
ve kisiliklere sahip insanlarin bir araya gelmesi bazi sorunlari beraberinde
getirse de yaraticilik ve sorunlara etkin ¢éziimler bulunmasi ekip ¢alismasinin
artilaridir. Bu nedenle, personeli motive etmek icin isletmelerde ekip
calismasina Onem verilmeli ve yoneticiler tarafindan ekip calismalari

desteklenmelidir.
1.6.3.9. Fiziksel Calisma Kosullan

Fiziksel calisma kosullari, calisan kisinin is gordiigl fiziki cevre ile temas
edebilecegi kisilerin tiimiinii ifade etmektedir. Calisma ortami saglik, temizlik
ve rahatlik kurallarina uygun olmali, ayrica estetik bir goriinimi de
bilinyesinde barindirmalidir. Cilinkii boyle ortamlar c¢aligsanlar iizerinde olumlu
veya olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Personel, c¢alistigi c¢evrenin fiziksel

sartlarini 1yi diizenlenmesini tercih eder (Cigek, 2005).

Bir isletmenin havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoniinden yeterli olmamasi, is
goren i¢in gerekli olan bazi ekipmanlarin olmamasi ve ya yeterli olmamasi is
gorenlerin is tatminsizligine yol acgabilmekte, etkin ve verimli caligmasini
engelleyebilmektedir. Halbuki bu unsurlarin diizeltilmesinin i3 gdren
tatmininin saglanmasinda biiyiik énemi vardir. Ornegin iyi bir aydinlatma iyi
gormeyi saglayarak bir isin daha kisa siirede ve kaliteli olarak yapilmasina
imkan vererek is basarisini arttirirken kotli bir aydinlatma goz yorgunluguna
neden olarak is basarisin1 dnemli oranda diisiirebildigi gibi is kazalarina da

neden olabilmektedir.

Calisma ortami saglik, temizlik, rahat calisma ic¢in imkanlar yaratabilecek bir
sekilde diizenlenmelidir. Isgdrenin calistigi ¢evrenin fiziki sartlarinin iyi
diizenlenmesi, Orglite ve ise baglamaya yarayan 6nemli bir unsurdur (Demir,
1998). Isgdrenler, yaptiklari is veya is ortamlarindan memnun olduklar dlgiide
isteyerek ve verimli c¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgérenlerin salt
ekonomik ve sosyal gereksinimlerini degil, aym1 zamanda psikolojik

gereksinimlerini de karsilamaya ¢aligmalidirlar.
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1.6.3.10. Performans Degerleme

Performans degerlendirme, calisma sonuglarini iyilestirmek i¢in performans
verilerini tipleme ve yayma islemlerini kapsar. Performans degerlendirme,
bireylere ve calisma gruplarina performans geri bildirimi (doniit) saglayan
insan kaynaklar1 yonetimi girisiminin temelidir. Performans degerlendirme,
calismayla ilgili basarilar, giiglii yonleri ve basarisizliklart ortak bir

degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir siiregtir (Helvaci, 2002).

Performans degerlendirme ve gelistirme biitiin yoneticilerin ¢ok onemli bir
fonksiyonudur. Calisanlarinin tatmin olma beklentilerine 6nem veren
yoneticiler ve takim liderleri, onlarin belirgin bir sekilde daha iyi calistigin
goreceklerdir. Oysa bu gereksinimlere yeterince dnem vermeyen yoneticiler ve
takim liderleri, yalnizca kisa siireli sonuglar elde edebilecekler, nitelik ve
nicelik yoniinden yetersiz kalan caligsanlarla ugrasmak zorunda kalacaklar ve
sonugta, kisa siireli organizasyonlar sorununu yasayacaklardir (Barutgugil,

2002).

Geleneksel performans degerlendirme sistemi; tek boyutlu isleyen, yoneticinin
personeli degerlendirdigi bir siirectir. Bu siirecte, ozellikle degerlendiricinin
deger yargilari, duygular1 devreye girmekte, objektiflik ve giivenirlik
konusunda siipheler ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda agiklik, katilim, giiven,
objektiflik 6nemli ilkeler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Performans
degerlendirme, c¢alisanlarin daha iyi taninmasinda bir aractir. Eger caligsanlar
nelerin motive ettigi belirlenebilirse, onlardaki gizli potansiyel kesfedilebilir.
Bu durum ise calisanlarin biitiin yaraticiligini ise yonelik ortaya koymasini

saglayacaktir (Bayram, 2005).
1.6.3.11. Kendi Kendine Motivasyon

Her insanda davranmislar1 yonlendiren pek c¢ok giidii vardir. Bir kisideki
giidiilerin karisimi1 ve etkilesimi bir bagka kisideki giidiilerle ayn1 degildir. Her
calisanin istek, heves ve heyecan diizeyinin belirleyicileri faklidir. Dolayisiyla
calisanlarin is ortamindaki ana amaglar1 da farkhidir. Calisanlarin is
ortamindaki amaclar1t da farklidir. Bir kismi parasal yonden gelirlerini

artirabilmeyi, bir kism1 da geleceginden emin olabilmeyi diistiniir. Bazilar1 da
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islerinden zevk aldiklar1 ve islerini sevdikleri i¢in ¢calismaktadirlar. Hatta o isi
olmasaydi ne yapacaklarini bilmeyen ve bu nedenle ¢alisan ¢ok sayida insan da
vardir. Bu nedenle, tiim calisanlarda moral ve verimliligi artirabilecek belli tek

bir strateji yoktur (Barutgugil, 2006).

I¢ motivasyon veya kendi kendine motivasyon; insanlari basariya gétiiren
yolun giris noktasidir. Vizyonu ve misyonu olmayan, bir hedefe ulasmayi
kendisi i¢in ortaya koyamayan, bu hedefe ulasacak sekilde ara hedefleri tespit
ederek onlara ulasma yoniinde gayretlerini yogunlastiramayan bir insanin
basarili olmasi, kendisine ve g¢evresine katkilar saglamasi ¢ok zor olacaktir.
Ozgiiven, inisiyatif kullanma, iletisim yetenegi, kendini ifade etme, gelisime ve
degisime ag¢ik olma, kendini ve yeteneklerini tanima ve gelistirme gibi
nitelikler i¢ motivasyon veya kendi kendine motivasyonu olumlu yonde etkiler

(Cicek, 2005).

I¢ motivasyonun diisiik, agresif, hayata bakis agis1 olumsuz, i¢e doniik ve
uyumsuz kisilerin i doyumu oranlar1 diisiiktiir. Bu kisilerin olumsuzluklarinin
bir virlis gibi diger calisanlar1 da etkilemesi miimkiindiir. Dogal olarak,

bireylerin yasam tutumlar1 is tutumlarina da yansir (Balaban, 2010).
1.7. Motivasyon Teorileri

Bir yoneticinin en 6nemli gorevi etkin bir orgiit yaratmaktir. Etkili bir orgiit
ise, yiiksek diizeyde motive olmus isgérenlerle saglanabilir. Calisanlari, icten
gelen bir istekle orgilit amaclarin1 gergeklestirmek yoniinde davranmaya
0zendirme yOneticilerin en basta gelen gorevi olarak kabul edilince, yoneticinin
isgdren hakkindaki varsayimlarinin 6nemi kendiliginden ortaya ¢ikar (Erdem,

1997).

Motivasyon konusunda yoOneticilerin kullanabilecegi gesitli teori ve modeller
gelistirilmis bulunmaktadir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive
eden faktorleri belirlemek, motivasyonu siirdiirmek konusunda yardimci olmak

iddiasindadir (Kogel, 2007).

Motivasyon kuramlarini iki temel grup i¢inde inceleyebiliriz. Bunlarin ilki,
bireyi enerjilendirerek harekete geciren ve yoOnlendiren, ya da davranigini

yavaslatan ve durduran bireysel etmenleri inceleyen kapsam ya da (igerik)
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kuramlar1; ikincisi ise davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya
da yavaglatilacagin1 agiklamaya c¢alisan siire¢ kuramlaridir (Can ve
Kavuncubasi, 2005). Davranisi “neyin” motive ettigi lizerinde lizerinde duran
teorilere kapsam (igerik) teoriler; davranisin “nasil” motive edildigi iizerinde

duran teorilere siire¢ teorileri denir (Yildirtan ve Boliikbasi, 2009).
1.7.1. Kapsamina Gore Motivasyon Teorileri

Bu teoriler kisinin i¢inde bulundugu ve kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk
eden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bunun arkasindaki varsayim ise

sudur;

Eger yonetici, personeli belirli sekillerde ( yonlerde ) davranmaya zorlayan
faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse; bu faktorlere hitap etmek suretiyle
personelini daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 orgiit amaglart dogrultusunda

davranmaya sevk edebilir ( Erdem, 1997).
Motivasyona iliskin dort 6nemli icerik teorisi sunlardir;
1.7.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Muhtemelen yonetim alaninda higbir motivasyon teorisi, Abraham Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisi kadar etkili olmamistir. Teori asil olarak bir insanin 6diil
ve ceza gibi harici giidiilerle degil, i¢ ihtiya¢ programiyla motive oldugunu
savunur. Yani bireyin giidiilenmesinin temelinde ihtiyaclar vardir. Bu ihtiyaglar
gruplara ayrilmistir ve bir grup ihtiya¢ karsilandiginda hemen digeri ortaya

cikar (Adair, 2005).

Bu teori, saglikli bir kisiligin zamanla nasil gelistigi, biiyiidiigii ve motive
edilmis davraniglarinda kendini ne sekilde agiga vurdugunu gostermeye calisir.
Maslow, insanlar1 ihtiyaglarinin davranislarina yon verdigi stirekli isteyen
varliklar olarak tanimlar. Maslow’a gore bir ihtiya¢ tatmin edilinceye kadar
insan davraniglarini etkilemeyi siirdiirecektir ve ihtiyaglari, en temelden en ileri
kademeye kadar hiyerarsik bir diizende gruplandirmak miimkiindiir. Bu
hiyerarsiye gore, alt kademede bulunan ihtiyaglar karsilanmadan, {ist

kademedeki ihtiyaglarin bireyin davranigini yonlendirmesi s6z konusu olamaz.
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Tatmin edilmis ihtiyaglarin ise bireyin davramisi iizerinde etkisi kalmaz

(Keskin, 2009).

Bu yaklagimin yonetici acgisindan anlami da sudur: Eger yonetici, personelin
hangi ihtiyacin1 tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin

edebilecegi ortami yaratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir.

Ihtiyaglar kisinin yasami i¢inde tamamen bir dongii i¢indedir. Karsilandikca
yerini bagka bir ihtiyaca birakan diirtiiler 1yi karsilanmadigi taktirde mutsuzluk,
giivensizlik verirken karsilandiginda motive edici olur. Ayrica bu ihtiyaglari

asagidaki gibi sema halinde gosterebiliriz:
Kendini

Gergeklestirme

Itibar

Sosyal
Gelisim

Emniyet

Aidiyet Kendine Bir Isi Basariyla

Psikolojik saygl
Kabul gormek
Sosyal hayat Basari

Tamamlamak

Guvenlik Kisisel Geligim

Aghk Tehlikeden .
Arkadaslk ve Statl

Susuzluk Korunmak sevgi

Taninmak

Uvku

Kaynak: ADAIR, J. (2005). Motivasyonu Anlamak. Babidli Kiiltiir
Yaymcilik. Istanbul.

Sekil:1 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi genellikle {iggen veya piramit modelle
aciklanir. Fakat bu modelde en biiylik ihtiyacin en kiigiik boyutta gdsterilmesi
ve en kiiclik ihtiyacin modelde en biiyiikk olmasi bir dezavantaj olarak
gorilebilir. Yiyecek bulmak i¢in sahip oldugumuz kapasite sinirli olmasina
ragmen, kisilik gelisimiyle ilgili sahip oldugumuz kapasite sonsuzdur (Adair,

2005).
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Bu kuram iki temel varsayima dayanir;

[Iki, insan davranislarinin bir nedene dayandigi ve ihtiyaglarin davranist

belirleyen 6nemli bir faktor oldugu,

Ikincisi, alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden iist kademedeki
ihtiyaclar kisiyi davranisa sevk etmedigi; tatmin edilen bir ihtiyacin motive
edici unsur olmaktan ¢iktig1 ve yerini tatmin edilmemis daha iist seviyedeki
ihtiyaca biraktigi seklinde 6zetlenebilir. Ayrica Maslow, insan ihtiyaglarini
Onem sirasimna gore basamaklandirmis ve bunlarn giderecek orgiitsel araglari
belirlemeye c¢alismistir. Asagidaki tabloda bu hiyerarsi ve oOrgiitce nasil

karsilanabilecegi gosterilmistir.

Tablo:2 i¢ ihtiyaglarln (")rgiitg:e Nasil Karsilanabilecegi Ornekleri
HiYERARSININ ORGUTCE NASIL

KARSILANABILECEGI ORNEKLERI

Kendini Gerceklestirme: Kisinin yaratici

yeteneklerini kullanabilmesi.

Yaraticilik gerektiren cazip isler, kisisel

gelisme ve yiikselme olanaklari

Kendini Gosterme (sayginhk): Basari,

taninma ve statii sahibi olma.

Gorevin adi ve sorumlulugu, yapilan isgin
begenilerek Oviilmesi, yiikselme, statiiye

uygun aylik, itibarli olanaklar

Sosyal Ihtiyaclar (ait olma): Sevme, ait

olma, kimlik duygusu kazanma, benimseme

Arkadasca iliskiler ortami, sosyal faaliyetler

(tavla, satrang maglari, piknik, parti vb.)

Giivenlik Ihtiyaci: Tehlikelerden korunma,

duymama, giivenlik i¢inde olma

Sigorta ve emeklilik programlari, is

giivencesi, emin ve saglikli is kosullar

Fizyolojik Thtiyaclar: Yasam ihtiyaglari

(hava, su, yemek, uyku )....

Ucret, yan 6deme, iyi calisma kosullar

Kaynak: Ali Riza ERDEM, PAU. Egitim Fak. Derg. 1997. Say1:3

1.7.1.2. Alderfer’in Var Olma — iliski - Gelisme (ERG) Teorisi

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Ilke yine aymidir. Once alt diizeydeki
ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir

(Kogel, 2007).
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ERG yaklasimi ii¢ kategori ihtiyag iizerinde durmaktadir:

a) Var olma ( Existence) ihtiyaci alt diizey
b) Aidiyet — Iliski kurma (Relatedness) ihtiyaci :
) Gelisme ( Growth) ihtiyaci st diizey

Alderfer’e gore varlik siirdiirme ve iliski ihtiyaclari tatmin edilmeleriyle
siddetlerini kaybetmelerine karsilik, gelisme ihtiyac¢lar1 tatmin edildik¢e daha
siddetli hale gelir.

Alderfer’in kurami1 Maslow’un kuramindan 2 sekilde ayrilmaktadir;

Ilki, Maslow’un besli ihtiyaglar hiyerarsisi yerine Alderfer iiclii bir ihtiyac

hiyerarsisi onermektedir.

Ikincisi, Maslow’a gore birey alt diizeydeki ihtiyaglarin1 gidermeden bir iist
diizeydeki ihtiyaci gidermeye yonelmezken Alderfer’e iist diizeydeki ihtiyag
karsilanamazsa alt basamaktaki ihtiyacin karsilanmasina yonelinir, yani
gerginlik bireyin geri c¢ekilmesine neden olur (Erdem, 1997). Alderfer bu
teoriyl temel almig, gelistirerek 1 organizasyonlarina uygun bir teori
olusturmustur. Var olma, beraber olma ve gelisme olarak belirtilen ihtiyaglarin

ayn1 anda kisiyi motive edecegini belirtmistir (Yildirtan ve Boliikbasi, 2009).
1.7.1.3. Mc Clelland’ in Basarma Giidiisii Teorisi

David Mc. Clelland, sosyal 6grenmeye, dolayisiyla 6grenme ve kisilige dnem
vermistir. Ug tiirlii ihtiyagtan sdz eder: basar1 ihtiyaci, birlikte olma ihtiyaci ve
giic ihtiyaci. Bu ihtiyaglar toplumsallagsma siireci igerisinde 6grenilir (Odabast

ve Baris, 2002).
Basan giidiisii yiiksek olan bireyler;

a) Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler.

b) Amaca yoneliktirler.

c) Gergekei ve elde edilebilen amaglar koyarak belli bir dereceye kadar
risk alirlar.

d) Yaptiklari isin sonucunu gérmek isterler.

e) Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢aligmalara girerler.

41



Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler;

a) Diger kisiler lizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmay isterler.

b) Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismayi
severler.

) Digerleriyle karsilasmadan zevk alirlar.

Arkadashk (iliski kuma ) ihtiyacinda olan bireyler ise;

a) Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler.
b) Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.
) Sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.

d) Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

Mc Clelland bu giidiilerin her birinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini
savunur (Simsek, 1999).

1.7.1.4. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Cift faktorlii motivasyon teorisi kurucusu olan, Frederick Irving Herzberg
(1923-2000) isletme yonetiminde en etkili isimlerden biri olan bir psikologdur.
Cift faktor teorisi ya da motivasyon teorisi Herzberg tarafindan “Insanlar
isinden ne ister?” sorusuna cevap ararken dogmustur. Herzberg ve arkadaslari
200 miihendis ve muhasebeciye islerinde ne zaman iyi ve ya kot hissettikleri
sorusu yoneltmistir. Daha sonra cevaplar, is tatmini ve tatminsizligini olusturan
faktorleri ortaya koyabilmek i¢in siniflandirmislardir. Herzberg ve arkadaslari,
katilimcilarin  verdigi cevaplardan is tatminsizligini ortaya c¢ikaran cesitli
hijyenik faktorler (tatminsizlik yaraticilar) ve daha sonra da tatmin kaynagi

olan motivasyon faktorlerini (tatmin yaratici) bulmuslardir.

Cift faktor kuramina gore, hijyen faktorleri is tatminini saglayan 6n kosullardir.
Yonetici c¢alisanlar1 sadece hijyen faktorleri ile motive edemez, fakat
tamamlanmamis hijyen kosullari, ¢alisanlarin tatmin olmasint dnlemektedir.
Motivasyon faktorleri ise, hijyen faktorleri tamamlandiktan sonra caligsanlar
tatmin etmektedir. Kuramin temel igerigi motivasyon faktorleri ve hijyen
faktorleri olarak adlandirilan iki grup arasinda ayrimi ortaya koymaktir (Giizel,

2010).
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Isletme politikas1 ve ydnetimi, ¢calisma kosullar, iicret diizeyi, 6zel yasamdaki
mutluluk diizeyi, organizasyondaki alt-list arasindaki iliskiler vs. unsurlar
“hijyen faktorler” olarak adlandirilir. Hijyen faktorleri mevcut oldugunda is
tatmini gergeklesir ve bireyleri ¢alismaya motive edebilir. Hijyen faktorlerinin
negatif olmas1 durumunda ise, (6rnegin, ¢alisma kosullarinin ¢ok iyi olmamasi,
aile yasaminin ¢ok diizenli olmamas1) motivasyon saglayici etki ortadan kalkar.
Herzberg’e gore hijyen faktorleri pozitif ise bu sadece caliganlar tarafindan
kabul goriir, motivasyon faktdrleri ise bireyi mutlu kilan, isyerine baglayan,

calismaya 6zendiren ve doyum saglayan unsurlardir.

Basari, taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi
olma, ilerleme ve yiikselme imkanlarinin olmast vs. motivasyon saglayan
unsurlar arasinda sayilabilir. Bu faktorlerin olmasi durumunda bireylerin

calisma istek ve arzulari artar (Kiiciik, 2007).

Gidiileyici faktorlerin varligi ¢alisanlar1 6zendirir ve yaptiklar: isi ve Orgiitii
benimsemelerine yardimci olur. Basar1 ve basarinin getirdigi tebrik, taninma ve
istlerden tebrik alma, kendine olan saygi ve glivenin artmasi, kendisine
giivenildiginin ve dnem verildiginin gostergesi olarak daha c¢ok sorumluluk,
yetki ve gii¢ sahibi olmasi gibi etmenler motive edici etmenlere 6rnek olarak
verilebilir. Isyerindeki performansin artmasi ve ¢alisanlarin doyumu ydniinden
motivasyon faktorleri olduk¢a onemlidir. Nitelikli is gorenler i¢in motivasyon

etmenleri niteliksiz ig gorenler i¢in ise hijyen etmenleri daha 6nemlidir.

Motivasyon ve hijyen faktorlerinin birlesimi, iste 4 degisik olasiliga neden

olabilir:

1. Yiiksek motivasyon ve yiiksek hijyen faktorleri olan bir iste calisanlarda
yiiksek motivasyon olacaktir ve iggorenler islerinden daha az sikayet edecektir.
Bu ¢alisanlarin performanslari da yliksek olacaktir.

2. Motivasyon ve hijyen faktorleri diigiik olan bir iste calisanlarda hem
motivasyon diisiik olacaktir hem de isleriyle ilgili siirekli sikayet edeceklerdir.
3. Diisiik motivasyon faktorleri ve yiiksek hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarin motivasyonlar1 diisiik olur fakat igleri hakkinda fazla sikayetleri

olmaz.
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4. Yiiksek motivasyon faktorleri ve diisiik hijyen faktorleri olan bir iste
calisanlarda motivasyon yiiksek olur fakat caligma ortami hakkinda sikayetleri
olur. Eger bu c¢alisanlara odiiller verilirse negatif sartlara ragmen

motivasyonlar yiiksek kalabilir (Kurt, 2005).

Herzberg’in teorisi bireylerin deger sistemleri i¢inde ¢alisanin c¢alisma
ortamindan neler bekledigi ve ¢alisanlar1 neyin daha fazla ise motive ettigini ve
ise kars1 isteksizlik meydana getirdigini belirlemeyi amaglamistir. Bu teorinin

temel ¢ikis noktasi, isin kendisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).
1.7.2. Siireclerine Gore Motivasyon Teorileri

Kapsamina goére motivasyon teorileri; c¢aliganlarin davraniglarinin  nasil
olustugu ve nelerden etkilendigi gergegini, onlarin motivasyonu i¢in temel
girdi olarak ele alirken, siireglere gdre motivasyon teorileri; personelin
davraniglarinin nasil yonlendirilebilecegi ve nasil degistirilebilecegi konulari
tizerinde durmaktadir (Cigek, 2005). Siire¢ teorileri, davranisin nasil
basladigini, nasil yonlendirildigini ve nasil silirdiirildiigiinii aciklamaya
calisirlar. Bu teoriler, davraniglarin altinda yatan belirli psikolojik stireglere
odaklanirlar ve Ozellikle kisilerin davranislariyla iligkili karar alma sisteminin

isleyisini aciklamaya agirlik verirler (Semerci, 2005).

Siireg teorileri, kisileri belirli bir davranisa yonelten dis etkileri agiklamaktadir.
Degiskenlerin birbirlerini nasil etkilediklerini ve birbirleriyle olan iligkilerini

aciklamaya ¢aligmaktadirlar (Yildirtan ve Boliikbasi, 2009).
1.7.2.1. Vroom’ un Beklenti Kuram

Vroom’un kurami bir siire¢ kuramidir. Beklenti, belirli bir eylemin belirli bir
amaca yonelecegini ifade eder. Birey hareketinin olast sonuglarini tahmin eder,
tercihleriyle ilgili biligsel beklenti yaratir. Davramisi giidiileyen giig, 6diil
beklentisidir. Birey gosterecegi ¢abanin kendisine bazi ddiiller kazandiracagina
inanmalidir ve bu odiilleri degerli bulmali ve arzulamalidir. Bdylece
kendisinden beklenen basarty1 gerceklestirebilecegine inanmalidir (Kizmaz ve

Tiirkmenoglu, 2009).
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Yazarin iizerinde durdugu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki
sonuglaridir. Bir davranistan elde edilen temel (birinci derecedeki) sonuglar, o
isi yapma ile dogrudan iligkilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik isgiicii devri
ve verimliligin niteligidir. Ikinci deredeki sonuglar ise, birinci derecedeki
sonuglarin doguracagi odiil ve cezalardir: iicret artisi, yiikselme ve grup

tarafindan kabul edilme ya da reddedilme gibi.

Vroom’un iizerinde durdugu ikinci kavram aragsalliktir. Aragsallik, birinci
derecedeki sonuglarin, ikinci derecedeki sonuglarla iligkisi konusunda bireyin
algisidir. “Sunu yaparsam su sonucu elde ederim” anlamindaki aragsallik +1
den -1’e uzanan degerdedir. Eger {icret artis1 verimlilik sagliyorsa aragsalligin
degeri +1 olacaktir, saglamiyorsa -1 olur. Diger 6nemli kavram ise ¢ekicilik ya
da Valens’tir. Cekicilik bireyin goziinde sonuglarin degeri ve bunlar
hakkindaki tercihidir. Ornegin belli bir eylemi yaparken, o eylem sonucu elde
edilecek sey bireyi ilgilendirmiyorsa, o davranisin ¢ekiciligi sifir olacaktir (Can

ve Kavuncubasi, 2005).
1.7.2.2. Pekistirme Kurami

Skinner, bu kuraminda kisilerin elde ettikleri olumlu ya da olumsuz sonuglara
gore bir davranist yeniden goOsterip gostermeyecegi konusuna aciklik
getirmektedir. Teoriye goére bireyler kisisel olarak en c¢ok ddiillendirilen
davranisa yonelmektedirler ve bireylerin davraniglari, ddiillerin kontrol altinda
tutulmasiyla  sekillendirilmektedir. Cevre tarafindan benimsenen ve
odiillendirilen davramiglar tekrar edilmekte, c¢evrenin benimsemedigi ve
cezalandirdign davranislar ise tekrar edilmemektedir. Odiiller bu teoride
giiclendirici ve pekistirici konumdadirlar. Burada amag, odillendirilen

davranigin siirekliligini saglamaktir (Pekel, 2001).

Bu kuram, olumlu davraniglarin gosterilmesini ve pekistirilerek aligkanlik
haline gelmesini saglamanin dort yolu oldugunu belirtmektedir. Bunlar; olumlu

pekistirme, olumsuz pekistirme, son verme ve cezalandirmadir.

1. Olumlu pekistirme: Arzulanan davranisin devamini saglamak igin
bireyin 6zendirilmesi esasina dayanir. Olumlu pekistirme araci olarak ¢ogu kez

odiiller verilmektedir. Bu olumlu pekistireglerin bazilari yiyecek, su, cinsellik,
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ovgl, sefkat, sevgi, yiikselme ve para gibi biyolojik ve 6grenilmis seylerdir
(Eroglu, 2000).

2. Olumsuz pekistirme: Istenmeyen davranisi ortadan kaldirmak ve bireyi
istenen davraniglara yoneltmek i¢in ¢esitli tedbirlerin alinmasina yonelik
uygulanan bir tedbirdir (Kizmaz ve Tiirkmenoglu, 2009). Ornegin, hata yapan
kimselere ceza vermek yerine isim belirtmeksizin hatalt mallar teshir etmek,
ayrica dogurdugu zararlar1 agiklamak, hatalarin nerelerden kaynaklandigini ve
ya nedenlerini belirtmek yeterli olabilir (Eren, 2000).

3. Son verme: Bu bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini biitiiniiyle
yok etme tedbirlerinden olusur. Boylece yapilmis olan ve istenmeyen hareket
bir daha tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci gerceklesmeyecektir (Eren,
2000).

4. Ceza: Istenmeyen davranis1 ortadan kaldirmak igin isgdrenin
cezalandirilmasina yonelik tedbirdir (Kizmaz ve Tiitkmenoglu, 2009).
Cezalandirma, 6grenmede pek istenmeyen bir yol olmakla birlikte davranig
degistirmede etkilidir. Cezalandirmanin, muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren
bir sekilde olmasi sart degildir. Odiil vermemek, oncelikleri kaldirmak,
yetkileri kisitlamak, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, cesitli
uyar1 cezalar1 uygulamak, kisiyi afise etmek vs. gibi orgiitsel uygulamalarin

hepsi birer cezalandirma unsuru olarak gortilebilir (Kogel, 2003).
1.7.2.3. Adams’in Esitlik Kuram

Bu modele gore insanlar ¢abalar1 ve bu cabalar karsiligi elde ettikleri ddiiller
ile benzer is durumunda diger kisilerin ¢aba- 6diil durumlarin1 karsilastirirlar.
Adams tarafindan gelistirilen modelde, insan giidiillenmesinin temelinde,
insanlara iste esit davranilmasi istegi yatar.

Adams bu esitligin saglanmasi i¢in bazi secenekler onerir. Bunlardan ilki,
bireyin daha az zaman harcayarak girdilerini azaltmasidir. Kaytarma, daha az
calisma gibi. Ikinci yol, par¢a basi 6deme, planmin oldugu oldugu islerde
kisinin daha fazla ¢alisarak ¢iktilar1 degistirme yoluna gitmesidir. Ugiincii bir
yol ise, kisinin sahip oldugu tutumlar1 degistirmesidir. Bu kadar paraya bu
kadar calisilir gibi. Esitligi saglayacak diger bir yol ise karsilastirilan kisinin
degistirilmesidir. Karsilagtirilan is arkadast ise onun girdi ve c¢iktilarini

degistirmektir (Can ve Kavuncuoglu, 2005).
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Bunlan siralayacak olursak esitlik kuraminda dort temel kavram karsimiza
¢ikar. Bunlar:

1. Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi.

2. Diger kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirilan kisi.

3. Odiiller: Kisinin ¢alismasi karsiliginda elde ettigi iicret, yan 6demeler,
statii, taninma, iyi ¢alisma kosullar1 v.b.

4. Katkilar: Kisinin isinde tagidigi egitim, zeka, deneyim, yetenek, emek
v.b. 6zelliklerdir.

1.7.2.4. Locke’nin Ama¢ Kuram

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ modeli, davranisin temel
nedeninin bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde yattigin1 6ne siirer. Yazara
gore bir kisi bir ise ya da herhangi bir seye basladiginda, amacina ulasincaya
kadar calisir. Ama¢ modelinde niyetler 6zel bir 6nem tasir. Ayrica davranisi
giidiileyen seyin bilingli amaglar oldugu vurgulanir. Buna gore, bir amag, bir
eylemin nesnesidir (Can ve Kavuncuoglu, 2005).

Kurama gore; davranisin temel nedeni bireylerin bilingli amag¢ ve niyetleridir.
Her bireyin kendine ait bu niyet ve amacglart onun motivasyon derecesini
etkiler. Belirlenen amaclar, kisiye, yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne
kadar ¢aba gostermeleri gerektigi hakkinda bilgi verir. Erisilmesi zor ve yiiksek
amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir
kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive
olacaktir. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin
ulagilabilirlik derecesidir. Teoriye gore amaglar “belirgin” olmali ve amaglarin
gerceklestirilebilmesi i¢in  miimkiin oldugu kadar ‘“zaman simirlamasi”
konmalidir. Amaglar, kisilerin sinirlarin1 zorlamali ancak ulasilabilir olmalidir.
Ulasilmas1 zor amaglar, calisanlar tarafindan benimsendikleri takdirde kolay
amaglara gore kisilerin daha yiiksek performans gostermelerini saglarlar
(Semerci, 2005).

Locke performansi etkileyen motivasyon kaynagini, amaglarin 6zellikleriyle
iligkilendirmistir. Yiiksek motivasyon i¢in amaglarin Ozellikleri sunlar
olmalidir:

1. Amaglar ag¢ik ve Dbelirgin olmali, genel ifadeli amagclardan

kac¢imilmalidir.
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2. Amaglar, onu gerceklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli,
benimsenmelidir.
3. Amaglar, iddial1 olmalidir.

4. Amaglara ne denli ulasildigina dair geribildirim yapilmalidir.
1.8. Yonetim Acisindan Motivasyon ve Onemi

Yonetim, beklentileri, tutkulari, ihtiraslari, amaglar1 ve ihtiyaglar1 birbirinden
farkli olan insanlara is yaptirma sanati olarak tanimlanabilir. Bu nedenle
yonetimin temel gorevlerinden birisi, orglitii olusturan bireylerin amaglariyla
Orgiitiin amaclarinin etkin ve verimli bir sekilde uyumunun gerceklesmesini
saglamaktir. Insanlar kendi ihtiyaglarmi ve amaglarini karsilama konusunda
daha gayretli ve daha istekli goriiniirler. Ancak Orgiitiin amacglarini
gerceklestirme noktasinda ayni gayreti ve istegi gdstermeyebilitler. Iste bu
noktada homurdanmadan ve isteyerek is yaptirabilme, motivasyonla ilgili bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlara bir seyleri zorla yaptirabilirsiniz
ama isteyerek ve icten yaptirmaniz her zaman miimkiin olmayabilir.
Yoneticiler verimliligin sadece modern teknolojiyle saglanamayacagini, bunun
yaninda insan davranislarinin da verimlilik iizerinde Onemli bir faktor
oldugunu unutmamalidirlar. Zira orgiitlerde basar1 ancak, orgiitiin fiziksel ve

finansal kaynaklari ile insan giicilinlin uygun bir bilesimi ile saglanmaktadir.

Idealde yonetim motive edilmemelidir. Motive edilme islemini ydnetim
yapmalidir. Ne yazik ki idealde gegerli olan bu durum uygulamada gecerli
degildir (Godelek, 2011). Her bireyin kendine gore sahip oldugu bir potansiyeli
vardir. Onemli olan bu potansiyelin ydneticiler tarafindan agiga gikarilmasi ve
orgiit amaglarmi gergeklestirmeye yonlendirilmesidir. Is gorenlere sadece
caligmas1 gereken makineler ve iicretlerinin artirilmasiyla istekleri yerine
getirilen bireyler goziiyle bakmamak gerekir. Is gorenlerin yaptiklari isler
hakkinda bilgiye sahip olmalar1 Orgiitte performansin iyilesmesine sebep
olmakta ki, bu da sonugta verimliligin ve kalitenin artimina neden olmaktadir.
Verimlilik artig1 biiylik 6l¢iide is gorenin yaptigi isi isteyerek, yani yiiksek
motivasyon ile yapmasina bagli olarak gerceklesecektir. Dogal olarak bu
artislar performansin da gostergesidir. Dolayisiyla isgiicliniin  verimliligi

isletme verimliligine dogrudan ve énemli dl¢iide etki edebilmektedir. Isgiicii
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verimliliginin nasil artirilabilecegi  sorusunun cevabi kisaca, yiiksek
motivasyon olarak verilebilir. Calisanlarin motiveli olabilmeleri i¢in onlarin
kendi istek ve arzulart ile davranis gostermeleri ve sahip olduklari bilgi ve
becerileri islerine tam olarak yansitmalar1 gerekir. Verimlilik tiirleri arasinda
belirtilmis olan isgiicli verimliligi 6l¢ti alindiginda motivasyon sonrasindaki
isgiicii verimliligi orani ile motivasyon Oncesindeki isgiicii verimlilik orani
elbette ki farkli olacaktir. Motivasyon diizeyleri yiiksek olan is gorenler, sayisal
olarak kendilerinden fazla olan, fakat motive olmamis is gorenlerden daha

fazla is ortaya koyacaklardir.

Insansi1z orgiit ve yonetim olabilmesi miimkiin degildir. Orgiitler insanlarla
dogar, gelisir ya da ortadan kalkarlar. Bu nedenle orgiitler ne kadar teknoloji ile
donatilmis olursa olsunlar temel olarak insana dayalidirlar. Gelisen diinyada
her gecen giin yeni teknolojiler gelistirilmektedir ve siirekli olarak daha
miikemmeline ulasilmaya ¢alisilmaktadir. Teknolojik gelismeye harcanan ¢aba
kadar bu teknolojiyi kullanan ve yoneten insan unsuru {zerinde de
yogunlasilmasi ve onlarin istek, beklenti ve ihtiyaglarinin da dikkate alinmasi
gerektigi anlagilmistir. Ciinki istek, beklenti ve ihtiyaglar1 dikkate alinmayan
insan giiciiniin 6rgiit amagclar1 dogrultusunda harekete ge¢irilebilmesi ve ondan
istenen verimin alinabilmesi c¢ok giictiir. Insan giiciiniin orgiit amaglarina
ulasma dogrultusunda motive edilmesi, insanin kendini hem fiziksel hem de
psikolojik olarak orgiit icinde saglikli ve mutlu hissetmesi ile miimkiindiir

(Yazicioglu, 2010).

Sonug olarak, calisanlarin hedeflerine en iist diizeyde erisebilmeleri, onlarin
islerinden yeterli diizeyde doyum saglamalarina baglidir. Bunun ig¢in isletmeler,
calisanlarin motivasyonlarina ve doyum diizeylerine etki eden faktorleri
belirlemeli, is doyumlarin1 artiran unsurlar1 saglayabilmeli ve doyumsuzluga
neden olan unsurlar1 da ortadan kaldirmalidir. Boylece is doyumsuzlugundan
dolay1 devamsizlik, isten ayrilma ve is yavaslatma gibi bircok olumsuz faktor

azaltilabilecek ve orgiit performansi artirilabilecektir (Toker, 2008).
“Iyiyi tesvik et, acemiye igret ki hevesli olsunlar.”

Konfiicyus.
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IKINCI BOLUM

2. IS PERFORMANSI

Giliniimlizde rekabet giicii her zamankinden daha ©nemli hale gelmistir.
Rekabet edebilme ve varligini siirdiirebilme siireci ¢ok fazla degiskenin es
zamanli optimizasyonunu gerekli kilmaktadir. Bu degiskenlerden birisi olan
insan kaynaklarimin, verimliligin artirllmasinda ve siirdiiriilebilir rekabet
giiciniin yakalanmasinda onemli bir etkisinin olmasi, ¢alismalarin bu konu
iizerinde odaklanmasina neden olmaktadir. Rekabet giicliniin artirilmasinda en
onemli faktdrlerden birisi de is performansimin artirilmasidir. Is performansmin
artirtlmasinda pek cok faktdr rol oynamaktadir. Burada ekonomik motive
edicilerin yaninda sosyal motive edicilerin de Onemli bir yeri oldugu

gorilmektedir.

Yiiksek performansli organizasyonlar gerceklestirmenin temel kosulu yiiksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle ¢alismaktir.
Bireyleri performans becerilerini gelistirmeye 6zendirmenin yolu da kisisel
amaglar1 ile organizasyonun amaclart arasindaki yakin iliskiyi acikga
gormelerini ve anlamalarin1 saglamaktir. Calisanlarin  amagclari, iginde
bulundugu departmanin amagclarint destekleyecek sekilde belirlenmelidir.
Departmanin amaglar1 is biriminin amaglarin1 desteklemelidir. Is biriminin
amaglar1 da isletmenin genel stratejisini desteklemelidir (Barutgugil, 2002).
Performans rekabet ortaminda Onemli rol oynadigi igin literatiirde bu konu

hakkinda pek ¢ok tanimla karsilagsmaktay1z.
2.1. Performansin Tanim

Performans sozciigii, belirli bir zaman birimi icerisinde lretilen mal veya
hizmet miktar1 olarak tanimlanmakta ve alan yazinda islevine gore “etkinlik”,
“verim”, “¢ikt1” kavramlariyla, bunun yami sira bireyin yetenegi ve

motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu seklinde ifade edilmektedir.
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Orgiitsel davramis acisindan performans, is gorenin orgiitsel amaglari
gerceklestirmek icin gorevi ile ilgili eylemlerinin ve islemlerinin sonunda elde

ettigi lirtindiir. Bu {irtin mal, hizmet, diisiince tiirtinden olabilir (Helvaci, 2002).

Orgiitiin en dnemli kaynag: ¢alisanlardir ve galisanlarin performansi ve verimi
isletmelerin basarisim etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanlarin
yiiksek performans gosterebilmeleri ve verimli bir sekilde calisabilmeleri ise,

onlarin iglerinden yeterince tatmin olmalarina baglhidir (Asik, 2010).

Performans, kisinin isini yerine getirmek icin harcadigi tiim c¢abalar karsisinda
elde ettigi basar1 diizeyidir. Calismasinin amagclara ulasma (etkinlik)
derecesidir. Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile
inang ve degerlerine baghdir. Saglanan performans daha sonra
odiillendirildiginde is tatminine déniisiir. Isinde mutlu, huzurlu, giivenli olmak
anlamina gelen ig tatmini bir sonraki asamada gosterilecek ¢abanin niteligini ve

diizeyini belirler (Barutgugil, 2006).

Performans kavrami belirli bir amacin, goérevin veya fonksiyonun
yiriitilmesiyle ve ya gergeklestirilmesiyle iligkilidir. Performans, bir etkinlik
sonucunda elde edileni belirleyen nitel/ nicel kavramdir. Is performansi, isin bir
parcast olarak calisanlarin ise yonelik olarak aktiviteleri ile ilgilidir ve
calisanlarin alacaklar1 licret karsiliginda gostermeleri gereken ¢aba olarak ta

degerlendirilmektedir.
2.2. Performans Degerlemenin Tanim

Performans degerlendirmesi, kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi kriterlere gore ya da “benzer
digerlerinin performanslar1” temelinde “6l¢me islemini” igeren bir siirectir.
Insan kaynaklari ydnetimi alanindaki bazi arastirma ve uygulamacilarin
vurguladigr gibi performans degerlendirmesi en zor, karmasik ve ilgili herkesi
memnun etmesi miimkiin olmayan bir insan kaynaklar1 faaliyetidir (Yelboga,

2006).

Bir performans degerleme yonteminde c¢alisanlarin duydugu memnuniyet,

degerleme sisteminin en 6nemli bilesenidir. Yapilan degerlemelerin ve ¢alisana

51



verilen geribildirimin etkinligi, degerlenen konumundakilerin, performans

degerleme sistemini kabul etmesine baghdir (Cakmak ve Biger, 2006).

Performans degerleme c¢alisganin mevcut performansinin ve gelecekteki
potansiyelinin  belirli kistaslara gore degerlendirilmesidir. Performans
degerleme sonuclarinin terfi, egitim gelistirme, licretleme gibi insan kaynaklari
uygulamalarinda kullanilmasi nedeniyle son yillarda oldukg¢a fazla irdelenen

bir konu olmustur (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Performans degerlendirmeyi Bayram (Sayistay Dergisi, say1:62), orgiitteki
gorevi ne olursa olsun is gorenin c¢aligmalarini, etkinliklerini, eksikliklerini,
yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini, kisacasi bir biitiin olarak tiim
yonleriyle gozden gecirmektir” seklinde tanimlarken, Helvaciya gore de (2002)
performans degerlendirme, calisma sonuglarini iyilestirmek i¢in performans
verilerini toplama ve yayma iglemlerini kapsar anlamina gelmektedir. Bireylere
ve calisma gruplarina performans geribildirimi saglayan insan kaynaklari
yonetimi girisiminin temelidir. Performans degerlendirme, calismayla ilgili
basarilari, giiclii yonleri ve basarisizliklar1 ortak bir degerlendirmeye tabi tutan
sistematik bir silirectir. Ayni1 zamanda, mesleki gelistirme danismanligi,
sirkette insan kaynaklarinin gesitliligi ve giiclii yonleri hakkinda bilgi saglar ve

bu stiregte is géren performansini gelistirmede 6diiller kullanir.

Is goren performans: ile ilgili yapilan pek ¢ok tammin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile Orgiitsel amag ararsinda kurulan iliskinin

sonucunda ortaya ¢ikmasidir.
2.3. Performans Degerlendirmenin Amaclar:

Performans degerlendirme isletmeler icin vazgecilmez bir unsurdur.
Isletmelerin gelecegi, piyasadaki rekabet sanslari biiyilk olciide insan
kaynaklarinin verimli bir sekilde degerlendirilmesiyle miimkiindiir. Bu da
performans degerlendirmenin etkin bir sekilde kullanimi ile yakindan ilgilidir

(Bakan ve Kelleroglu, 2003).

Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki yonetsel
acidan amagclar, ikincisi ise ¢aligsanlar acisindan amaclardir (Turgut, Sayistay

Dergisi say1:42). Yonetim acgisindan amaglar sdyle siralanabilir;
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. I[sletmenin ama¢ ve gereksinimleri ile ¢alisanlarin amag¢ ve
gereksinimlerinin biitlinlestirilmesi i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida
bulunmak.

. Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlarina iliskin bilgi toplamak ve

gelecekte ortaya ¢ikabilecek olaylarin 6nceden kestirilmesine olanak saglamak.

. Isletmenin isgiicii ve yonetim potansiyeli hakkinda giivenilir bilgiler
elde etmek.
. Ise yerlestirme, adaylik dénemindeki c¢alisanlarin gorevlerini siirdiiriip

stirdiiremeyecekleri, terfi, iicret artisi, 6zendirici licret sistemleri, odiillendirme,
cezalandirma ve yer degistirme gibi c¢esitli ¢alisan islev ve uygulamalarina
iliskin yonetsel kararlarin alinmasinda gereksinme duyulacak bilgi ve nesnel

Olciileri saglamak (Eraslan ve Algiin, 2005).

Calisanlar acisindan amaglar ise soyle siralanabilir;

. Calisanlarin egitim agiklarinin olup olmadigini tespit etmek.
. Calisanlarin beceri envanterini ¢ikarmak.
. Calisanlarin tayin, terfi, nakil, tcret gibi o6zlik haklariyla ilgili

diizenlemeler yapmak ve kurumun genel performans durumunu belirlemek
(Tutar ve Altdz, Ankara Univ. SBF Dergisi 65-2).

o Calisanlart iyi olmayan yonleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil
diizelebilecegi hakkinda bilgi saglamak.

o Haberlesmeyi etkin kilmak ve motivasyonu artirmak (Bakan ve

Kelleroglu, 2003).
2.4. Performans Degerlendirmenin Yararlar1 ve Sakincalar

Orgiitlerin, toplum icindeki rollerini diisiindiigiimiizde, toplumun zihinsel,
sosyal, kiiltiirel, ekonomik, teknolojik acilardan gelisiminde ve hizmet verdigi
iilkenin kalkinmasinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Bu 6nemli
gorevler goz oniine alindiginda ve orgiitlerin bu gorevleri yerine getirebilmeleri
icin Oncelikle “Ne yapmaya calisiyoruz, bunlar1 nigin yapiyoruz, ne kadar iyi
yaptyoruz, baska ne yapmaliyiz ve daha ne kadar iyi yapmaliyi1z?” sorularina
cevap vermeleri gerekir. Bu sorularin yanitlari iyi tasarlanmis bir performans

degerlendirmesi araciligiyla alinabilir (Cakmak ve Ocakli, 2006).
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Performans degerlendirmenin calisanlar i¢in yararlari;

. Ustlerinin performans1 hakkindaki diisiincesini bilmesini ve “liyakat,
kariyer, siniflandirma, fark edilme, taninma” ihtiyacinin karsilanmasini saglar.
o Performanslarin1 artirmaya yonelik sorumluluk almalart yoniinde
calisanlar1 tesvik eder.

. Performanslar1 hakkinda geri bildirim almalarina ve tstleri ile iki yonlii
iletisim kurmalarina olanak tanir.

. Kariyer gelisimlerine yardimci olur.

L Motivasyonu artirir.
Performans degerlendirmenin yoneticiler i¢in yararlari,

. Yoneticilerin astlari ile iligkilerini ve iletisimlerini giiclendirir.

. Yoneticilerin astlar ile ilgili bilmedikleri yonlerinin agiga ¢ikmasina
katki saglar.

. Yoneticilerin birlikte ¢alisacaklar1 kisileri daha i1yl tanmiyarak, daha
dogru gorevlendirmeler yapmalarina olanak saglar.

. Yoneticilerin bireysel verimliligi artar.

. Takim ¢alismalarii giiclendirir.

Performans degerlendirmenin organizasyonlar i¢in yararlari;

. Isyerinde giiclii ve saglikli iliskilerin kurulmasina yardimer olur.
. Organizasyonel verimliligi artirir.
. Organizasyonun hedeflerine ulasma derecisinin, farkli birimler

(takimlar, departmanlar ve vb.) bazinda izlenebilmesini saglar.
o Organizasyon genelinde egitim ve gelisim ihtiyaclariin tespit

edilmesine girdi saglar.

Performans degerlendirmenin sakincalarini ise soyle siralayabiliriz:

. Ol¢me aracindan kaynaklanan hatalar,

. Asir1 hosgoriilii ve asir1 kat1 olmaktan kaynaklanan hatalar,
° Yakin zaman etkisi hatalari,

. En son dl¢iime bagli kalma,
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o Baskin 6zellik ( Halo etkisi),
o Tek yonli 6l¢iim,

o Tarafl1 6l¢iim (Helvaci, 2002).

Kisaca karsilasilan hatalardan ilki, ilk amir sadece izleyebildigi kadariyla
degerlendirme yapar. Olabilecek ikinci hata, degerlendirmenin objektifligi ile
ilgilidir. Yoneticiler cesitli duygusal veya kisisel sebeplerle calisanlarin
performansini  degerlendirirken oldugundan daha yiiksek veya diisiik
degerlendirme yapabilir. Bir diger hata, yoneticiler ¢alisan1 belirli bir alandaki
yiilksek performansina bakarak yani hale etkisiyle diger alanlarda da
oldugundan yiiksek olarak degerlendirebilirler. Diger bir hata ise, insanlarin is
iliskileri ile kisisel iliskilerini birbirinden ayirmanin zorlugudur. Bu durumda
yOneticilerin objektif olma ihtimali ise diisiik olacaktir. Son olarak, performans
degerlendirmelerinde siklikla karsilasilan hatalardan biri de degerlendirenin
bazi Onyargilara sahip olmasidir. Objektif bir degerlendirme Onyargilardan

uzak olmalidir.
2.5. Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlar:

Performans degerlendirme ile hedeflenen amacin saglanmasi igin,
degerlendirme sonuglariin nesnel olarak basariy1 6lgmeye yonelik olmasi ve
degerlendirme sonuglarinin ¢aliganlara iletilmesi gerekir. Aksi takdirde
degerlendirme sonuglarinin ilgili kisilere iletilmemesi durumunda, c¢alisan
kendi durumunu, eksikliklerini, gelistirilmesi gereken yonlerini tespit
edemeyecek, bu da degerlendirmenin asil hedefini ortadan kaldiracaktir. Bu
amaclar dogrultusunda, performans degerlendirme sonuglarimin kullanim

alanlar1 da su sekilde siralanabilir.

o En yaygin kullanim alani olan calisanlarin terfi ve kademe indirimi
kararlarinin alinmasi, boylelikle uygun ise uygun eleman, yeterli nitelik ve
saylda eleman saglanmasi kararlarina veri teskil ederek personel planlamasinin
etkin bir sekilde yapilmasina da olanak saglar.

. Ucret diizenlenmesi. Isletmelerin ¢ogunda, dogrudan ya da terfiler yolu
ile dolayli olarak performans degerlendirme sonuglari iicretlerin olugsmasinda

etkin bir rol oynamaktadir.
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. Personeli ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlart.

o Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi. Performans degerlendirme
sonuglari, terfi ve tayinle ilgili kararlarin alinmas1 yolu ile personel planlama
islevine de katkida bulunan bir sistemdir.

. Performans degerlendirme sonuglari ile bireysel ve orgilitsel egitim ve
gelisim ihtiyaclariin belirlenmesi saglanir.

. Ve son olarak yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici.
Koordinasyonu artirict faaliyetler belirlenir (Eraslan ve Algiin, 2005); (Bakan
ve Kelleroglu, 2003).

2.6. Performansi Etkileyen Faktorler

Gorildiigii iizere, iy yasaminda organizasyonlarin verimlilik ve etkinligini
saglayabilmeleri icin ¢alisanlarin ig performanslarini yiiksek seviyede tutmalari
onemli bir konudur. Bu nedenle, bu giine kadar yonetim alaninda arastirmacilar
tarafindan ¢alisanlarin performanslarin1  etkileyen degiskenlerin ortaya
cikarilmasina yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmis ve bu konu tiim insan

kaynaklar1 kararlarinda 6nemli rol oynamugtir.

Oriicii ve Kambur (2008)’a gore kisinin ¢alisma davramislarini belirleyen
degiskenleri temel alan modellerden birine gore calisanlarin performansini
belirleyen degiskenler sunlardir; yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladigi
gelisme ve ilerleme olanaklari, iyi tanimlanmis hedefler, faaliyetlerine iliskin
geri besleme, basarinin ddiillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi, isin

yapilmasi i¢in gerekli kaynaklara ulagabilme yetkisi sayilabilir.

Bir bagka arastirmaya gore; orgiit ikliminin de is performansi iizerinde etkisi
yadsinamayacak derecededir. Orgiit iklimi, orgiit calisanlarinin &rgiitiin
psikolojik ortamina iliskin algilamalaridir. Orgiit ikliminin olumlu algilanmasi,
calisanlarin basar1 giidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde 6nemli bir yere
sahiptir. Bu nedenle orgiitsel iklim algilamasi ile is goren performansi arasinda

bir iligkinin oldugu varsayilabilir.

Is performansini etkileyen faktorlerin en dnemlilerinden biri {icrettir. Calisanin
ise kars1 tutumunu, aldig1 ticretin yeterliligi ve ihtiyaclarini karsilama derecesi

belirlemektedir. Orgiitiin yiikselme olanaklarinin is performansi iizerinde etkili
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oldugu goriilmiistiir. Ancak yiikselmenin adil olmasi ve belli Olgiitlere
dayanmasi c¢alisanlar ag¢isindan Onemlidir. Calisanlarin adil bir sistem
dogrultusunda odiillendirilmesi performansit olumlu yonde etkilemektedir.
Odiiller, calisanda kendine deger verildigi ve kendi cikarlarinin orgiitsel
cikarlarla bir tutuldugu bilincinin degerlenmesini saglayacagindan, giiven ve
saygt gorme ihtiyaclarim1i da pekistirmektedir. Ve nihayet performansi
dogrudan etkileyen faktorlerin en onemlisi is ortamudir. Is ortaminin sahip
oldugu ozellikler 6rnegin; is yerinin fiziki kosullarinin 1yi/kotii olmast ve is

arkadaslariyla olan uyum performansi etkilemektedir.

Bunlardan baska, c¢alisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri de hem
motivasyonu hem de performansi etkilemektedir. GoOrevini geregi gibi
tamamlamak ve isinde yiiksek basar1 gdstermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve
tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir
kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in 6nem tastyan bir¢ok is sonucunun da

temel kosuludur (Yelboga, 2006).
2.7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Personel yonetiminde degerlendirmenin temel amaci, Orgiitiin  basaril
olabilmesi icin personelin ortaya koymas: gerekli performansin degerini
belirlemektir. Orgiitlerin amaglarina ulasabilmeleri, etkili bir degerlendirme
yonteminin gelistirilmesiyle yakindan ilgilidir. Degerlendirmenin basarisi ve
kendinden beklenen amaglar1 gerceklestirebilmesi, genis capta gelistirilecek
yonteme bagli bulunmaktadir. Bu giin personeli degerlemek amaci ile
kullanilan ¢ok sayida yontemden s6z etmek miimkiindiir. Bu yontemler ise

sunlardir (Bakan ve Kelleroglu, 2003).
2.7.1. Grafik Ol¢iim Yontemi

Bu yontem, belirli bir is grubundaki c¢alisanlarin isteki bireysel basarilarini
genel olarak degerlendirmek amaciyla kullanilir. Bir departmanda ¢alisanlarin
timii veya az sayida calisant bulunan kiiclik isletmeler icin uygun bir
yontemdir. Belirli zaman periyotlar1 sonunda is gorenin bagli oldugu yonetici

tarafindan is gorenin kisilik oOzellikleri, ise iliskin davranislart ve 1isin
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ciktilarinin degerlendirildigi puanlamaya dayali sistematik bir yontemdir.

Burada daha 6znel davranilmaktadir.
2.7.2. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde degerleyici isgoreni isbasinda gozlemleyerek onun etkili ve
etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder. Bu kayitlar, is sirasinda meydana gelen
isgorenin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen olaylardir ve bu isgérenin is
davranist ve c¢alisma kosullar1 ile ilgili tanimlamalar1 igcermektedir. Bu
yontemde degerlendirme, isgorenin bagimsizlik, sadakat gibi kisisel 6zellikleri
yerine ise yonelik davraniglarina dayali olarak yapilmaktadir. Bu yontemin en
onemli sakincasi, igsgorenin degerlendiriciyi siirekli olarak onu izleyen, kara
kapli defterine not alan birisi olarak algilayip rahatsiz olacagidir. Bu yontemle
i3 goren siirekli goz hapsinde oldugunu hissettigi i¢in calisanin gosterecegi

performansi olumsuz sekilde etkiler.
2.7.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Kisileri karsilagtirarak yapilan degerlemelerde kullanilan zorunlu dagilim
yontemi, degerleyicilerin degerledikleri personeli 6znel yargilarla degerleme
Olceginin herhangi bir yerinde kiimelendirmelerini ve bu nedenle ortaya
cikacak tutarsizliklarin 6niinii almak igin gelistirilmistir. Iste zorunlu dagilim
yontemi, bu egilimleri 6nlemek amaciyla degerlemelerin dnceden belirlenmis

ve normal siklik dagilimina uyan bir kaliba gore dagitilmasini 6ngérmektedir.

Performans degerleme sistemlerinin asil hareket noktasi ¢alisanlar arasindaki
basar1 farkliliklarini hassas bir bicimde belirlenmesi geregidir. Bu farkliliklar:
ortaya koyabilmek i¢in zorunlu dagilim yontemi degerlendiricilere bazi
smirlamalar éngdrmektedir. Orgiitlerde bireylerin kisilik 6zelliklerinde oldugu
gibi, performans diizeylerinde de normal dagilim egrisine (¢an egrisine) uygun
bir dagilim gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle, bu yontemde
degerlendirici astlarin1 yontemin 6ngordiigii besli bir skalaya yerlestirmek

zorundadir.
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2.7.4. Karsilastirma Yontemi

Kisiler aras1 karsilastirma yapma amacini tasiyan Olceklerdir. Benzer kosullar
(lcret, is ortami, yonetim tarzi vb.) icerisinde olduklari halde isgorenlerin
basarilar farkli ise, bu farkin nedeni arastirilmalidir. Bu arastirma bir taraftan
nitelik ve yetenekleri bakimindan gelistirilecek olan isgérenleri belirlemeye
imkan verirken, diger taraftan kisiler arasi1 karsilastirmaya bagh bilgi iiretimini
saglayacaktir.  Dolayisiyla, bu  tiir  karsilagtirmalarla  igsgorenlerin
degerlendirilmesinin yapilmasi i¢in gerekli bilgiler elde edilecek, isgdren igin

kritik davranislar belirlenecektir.

Sonugta, isgdrenleri birbirleri ile karsilastirma esasina gore diizenlenen
performans degerlendirme yontemlerini, bazen farkli degerlendirme
yontemlerinin bir karigim1 olarak gormek, bu tiir yontemlerin temel
yaklasiminin da isgdrenlerin bireysel basarilarinin is arkadaglar1 ile

karsilastirmasi olarak nitelendirmek miimkiindiir (Aki ve Demirbilek, 2010).
2.7.5.360 Derece Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme, hem organizasyona hem de ¢aligsanlara
geri bildirim vermesi agisindan yonetsel yapisinin en 6nemli bilgi kaynagidir
ve organizasyonun bitliin fonksiyonlarinin uyum ig¢inde ¢alismasinin
teminatidir. Bu yontem, uygun sekilde kullanildig: takdirde, organizasyonlara
olumlu sonuglar saglamaktadir. 360 derece performans degerlendirme,
calisanin yaptig1 ise yonelik performansinin sadece amir bakis acisindan degil,
organizasyona girdi saglayan c¢alisma arkadaslari/emsal, ast, kendi/0z,
miisteriler gibi kaynaklarin goriislerinin de dikkate alinarak degerlendirilmesi
olarak tanimlanabilir. Amir pozisyonundaki yonetici geri bildirim verecektir
ancak ayni isi yapan calisma arkadaslari, astlar1 ve hatta miisteriler de

degerlendirmeye dahil olacaklardir (Camgdz ve Alperten, 2006).
2.7.6. Cahisamin Kendini Degerlendirmesi

Kendi kendini degerlendirme kavrami (self-evaluation) bir kisinin digerini
degerlendirmesi yerine kendi kendini degerlendirmesini ifade eder. Genelde
bu degerlendirmenin belirli bir motivasyon tasidigi, yani kisinin kendi

hakkindaki pozitif imajini korumasini sagladigi one siiriilmiistiir. Bireyler,
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tutumlarini, duygularin1 ve benzeri i¢sel durumlarini, kendi davranislarindan ve
bu davraniglarin i¢inde yer aldigi kosullardan hareketle yordayarak tanirlar.
Icten gelen isaretler belirsiz, zayif ve giic yordanir olduklar1 6lgiide birey,
islevsel olarak, tipki bir dis gozlemcinin konumundadir, yani o da kendisini
tanima ¢abasinda iken, dis gozlemcinin ona baktig1 gibi bakar. Oznel bir

degerleme esasina dayanir.

2.8. Performans Degerlendirmenin Onemi

Organizasyonlar kiiresellesen rekabet ortaminda varliklarini stirdiirebilmek igin
performans kavramina giin gectikce daha fazla 6nem vermeye baglamislardir.
Organizasyon verimliliginin arttirllmasinda ¢alisanlarin performanslarinin
onemli bir etkisi bulunmaktadir (Turung, 2010). Performans yonetimi her
calisan ile yoOnetici arasindaki iligkiler i¢in yasamsal Onem tasiyan ve
devamlilik gosteren bir siirectir ayrica, insan kaynaklart yonetiminin énemli bir
parcasint olusturmaktadir. Calisanlarin memnuniyet seviyesi, etkinlikle
dogrudan iligkili olmasi nedeniyle, organizasyonun basarisinda énemli bir rol

oynamaktadir (Cakmak ve Biger, 2006).

Performans yonetimi, Orgiitte saptanan amagclarla iliskili olarak, isgdrenin
performansinin incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini
ortaya koyan ydnetim biliminin belli bir alanidir. Isgéren ¢alisma davranislarini
ve Urlnlerini tanimlama, degerlendirme ve giiclendirme noktasinda
biitiinlestirilmis bir siiregtir. Performans yonetimi, 6rgiitlin, takim ve bireylerin
daha verimli hale gelmesini ifade eder ve lizerinde anlagsmaya varilan amagclar
dogrultusunda, bilgi, beceri ve gerekli yeterlikleri isgdrenlere kazandirmak igin
bir zemin hazirlar. Siirekli degisimin yasandigi bir ortamda Orgiitlerin,
isgorenlerin siirekli egitim ihtiyacim1 karsilamada, giliclii ve zayif yanlarini

ortaya ¢ikarmada, motivasyonu artirmada etkin bir performans yonetim

uygulamasi hayati bir 6nem tasimaktadir (Helvaci, 2002).

Performans degerlendirme, isletmede karar alicilarin, dogru kararlar almalar1
ve sonucunda igletmenin basar1 oraninin yiikseltilmesi ve kurulus amacglarini

gerceklestirebilmesi amacglandigi i¢in 6nemlidir
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UCUNCU BOLUM

3. ISTEN AYRILMA NIYETI

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, calisan davranislar1 ve bu davranislarin
bagli oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar i¢in
onemli bir sorun olma niteligini tasimaktadir. Calisanlarin isten ayrilmasi
lizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davranmiginin 6nemli oOlgiide
kisilerin orgiite baghliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu
ortaya koymustur. Kisi eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu degerlerin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak
istemeyecektir. Literatiirde isten ayrilma niyeti tlizerine c¢esitli tanimlar

yapilmistir (Cekmecelioglu, 2005).
3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavramm

I[sten ayrilma niyeti, bir calisanin isletmede calismama istegi olarak
tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davramsi arasinda
elbette farklilik vardir. Insanlar davranislarinin sonuglart hakkinda 6nceden
diisiiniirler, segtikleri sonuca ulagsmak i¢in bir karara varirlar ve bu karar
davranisa doniistiiriirler. Bagka bir ifadeyle, bireylerin davraniglarini belirleyen
dogrudan tutumlar1 degil niyetleridir. Ciinkii tutumlarla davranislar arasinda
niyetler bulunmaktadir. Yonetime, uygulanan politikalara, is arkadaslarina
veya Orgiit yapisindaki belirsizliklere kizan ve aniden isten ayrilma karari
alanlar, bu davranis1 goniillii olarak yapmis sayilmazlar. Goniillii davranis
planlidir dolayisiyla, isten ayrilma niyeti de goniillidir ve planhdir

(Ozdevecioglu, 2004).

Sahin’e gore (2011), isten ayrilma niyeti bir ¢alisanin yakin bir zamanda isine
son verme istegiyle ilgili diisiincesidir. Yapilan bir¢ok arastirma isten ayrilma

niyetinin ise son verme davranisiyla iligkili oldugunu gostermistir.

Isten ayrilma, personelin kendi tercihiyle ve bazi nedenlerin etkisiyle isten

ayrilmasidir. Nedenlerin kapsaminda; kendini ifade edememe, baska yerlerdeki
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daha iyi firsatlar, licret/maas, yonetim, cografi kosullar ve baski bulunmaktadir.
Gonilli  isten ayrilma, calisanin kendi secimiyle isyerinden bireysel
ayrilmasidir, genellikle baska bir ise gecmesiyle gerceklesen ayrilmadir. Isten
ayrilma egilimi, c¢alisma kosullarinin  degerlendirilmesi sonucu ortaya
cikmaktadir. Boyle bir degerlendirmede birey, duygusal uyumsuzluk yasadigi
is ve is ortami 6zelliklerini gézden gegirmektedir. Son olarak isten ayrilma geri
cekilme tiirlinde bir savunma bi¢imidir ve isten ayrilma davranigi bireyin
calisma ortaminda algiladig1 gerilimlerden kagmasi seklinde tanimlanabilir.
Ancak bazi durumlarda isgéren niyetini davranisa c¢eviremese de bu
diisiinceyle calisma hayatina devam edebilmektedir. Bu durumda demotive
olmus ve buna bagli olarak performansi diisiik ¢alisan hem isletme icin yeterli
olmayacak ve hem de is ortaminda diger ¢alisma arkadaslarin1 da olumsuz

yonde etkileyecektir.
3.2. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Tim isletmeler i¢in isgorenlerin isten ayrilma egilimlerinin belirlenmesi ¢ok
onemlidir. Isten ayrilma niyeti kavramimnm anlasilmas1 isgdren devrinin
anlagilmasma da olanak saglamaktadir. Isten ayrilma egiliminin isletmeler,
genel ekonomi ve calisanlar agisindan énemli sonuglari bulunmaktadir. Isten
ayrilma egilimi silirecinin nasil gelistigi, nelerin etken faktér oldugu
belirlendiginde, bu egilimin ortadan kaldirilmasi i¢in c¢abalarin yiiriitiilmesine
olanak saglayacaktir. Boylece, ise yerlestirilen, uyum saglayan, takimin bir
pargasi olan ve yatirim yapilan 6nemli bir iiretim kaynagi olan nitelikli iggéren
isletmede tutulabilecek ve etkin kullanim olanagi saglanabilecektir (Avci ve

Kiiciikusta, 2009).

Ise son verme davranisi ile buna etki eden unsurlar arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalarda; ¢esitli digsal unsurlarin (issizlik orani, alternatif is olanaklar1 vb.),
orglitsel unsurlarin (yonetim tarzi, is tatmini, iicret, 6diillendirme v.b) ve kisisel
unsurlarin (cinsiyet, yas, aile v.b) bu davranisa etkisi oldugunu gostermistir.
Isten ayrilma niyetine etki eden unsurlar1 anlamak dnemlidir, ¢iinkii 6rgiitlerin
calisanlara yapmis olduklar1 yatirnmlar ayni zamanda gelecege yapilan bir

yatirimdir ve calisanlarin orgiitlere olan maliyetleri toplam maliyetler i¢inde
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onemli bir yer tutmaktadir (Sahin, 2011). Isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorler ise sOyle siralanabilir;
3.2.1. Ekonomik Nedenler

Yapilan aragtirmalar {iicret adaletsizliginin ticret tatminsizligine ve dolayl
olarak personel devrine neden oldugunu dogrular niteliktedir. Ozellikle
iilkemizde diisiik iicret ve rasyonel olmayan c¢alisma sartlar1 personel devri
sebebi olarak hala ilk siralardadir. Buna karsilik gelismis sanayi iilkelerinde
iicret diizeyleri ve isyeri kosullarinin iyi olmasi sonucu, personel devrini artirici
nedenlerin ¢ogunlukla psikolojik ve manevi etmenler oldugu tespit edilmistir.
Yapilan aragtirmalarda yetersiz iicretin dogurdugu is tatminsizligi ¢alisanlarin

isten ayrilmalarinda etkili olan en 6nemli etmen olarak saptanmustir.

Yiikselme, personeli ¢alismaya sevk eden 6nemli bir 6gedir ve eger ise yeni
giren bir kimse, oniinde ilerleme olanaginin bulunmadigini1 goriir ve ticretinin
artmayacagl duygusuna kapilirsa, genellikle ise karsi tutumu olumsuz olur.
Dolayisiyla ise ve isletmeye alismadan, maddi olarak getirisi fazla olan bagka

15 arayisi girisiminde bulunmast muhakkaktir (Eren, 2011).
3.2.2. Isletmeye Bagh Nedenler

[sletmeye baglh nedenler kontrol edilebilen, zamam ve nedeni bilinebilen
etkenlerdir. Bunlar genellikle isgérenden ya da yonetimden kaynaklanan
etkenlerdir. En Onemlisi de yonetsel uygulamalardan kaynaklanan i¢
sorunlardir (Yilmaz ve Halici, 2010). Ust-ast iliskisi, isten ayrilma ve isten
ayrilma egilimi ile negatif ancak is tatmini ve kuruma baglilikla pozitif iligki

igerisindedir (Eren, 2011).

Yonetim tarzi, orgiit yapist ve kiiltiirii isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
Yoneticilerin ¢aliganlara yaklasimi, uyguladiklar1 politikalar, orgiit yapisinin
belirsizligi, gorev ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmemis olmasi, Orgiit
kiiltiriiniin ¢atismact olmasi veya orgiit i¢i adaletsizlikler, bireyin Orgiitten

ayrilmasina neden olmaktadir (Ozdevecioglu, 2004). Bunlarin disinda;

. Isletmenin kurulus yeri,

. Ulasim olanaklari,
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. [sin tiirii ve giicliik dereci,
. Olumsuz orgiitsel kosullar,
o Isgorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan

asir1 zorlanmasi gibi nedenler de isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
3.2.3. Isgorene Bagh Nedenler

Isten ayrilmalarin diger bir nedeni de kisisel faktorlerdir. Ucret ve yan gelirdeki
yetersizlik, terfi, taciz, gilinliik ¢alisma siirelerinin fazla olmasi, ¢alisanlarin is
giivenliginin ve sosyal haklarin yetersiz kalmasi, ¢calisma arkadaslar ile ilgili

sorunlar, emeklilik vb. gibi sorunlar da siralanabilir (Yilmaz ve Halici, 2010).

Isten ayrilma egilimi, bireyle orgiit arasindaki uyumsuzluktan da
kaynaklanmaktadir. Bireylerin oOrgiitte bulunus nedeni kendi ihtiyaclarinin
tatmin edilmesi igindir. Orgiitiin de bireyi calistirma nedeni kendi amaclarina
ulasabilmesidir. Bu iki amag catisirsa uyumsuzluklar baslar ve orgiitte amacini
gerceklestiremeyecegini anlayan birey goniillii olarak orgiitten ayrilir. Sonug
olarak demografik ozelliklerin de bunda etkisi bulunmaktadir. Deneyimi
olmayan ¢alisanlar, bekarlar, gengler, vasifsiz isciler isten daha kolay ayrilma

karar1 verebilmektedirler (Ozdevecioglu, 2004).

Genelde yukarda saydiklarimiz isten ayrilma niyetini birinci dereceden
etkileyen faktorlerdi. Ancak bazi isler vardir ki, isciler {izerinde psikolojik
yogunluk, sinirsel bozukluk ve monotonluga sebep olmaktadir (Bacak ve Yigit,
2010). Bunlarin yani sira is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel destek, stres,
takim caligmasi gibi diger orgiitsel davraniglar da isten ayrilma niyetini etkilen

faktorlerdendir.
3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Orgiitsel Sonuclar

Orgiitlerde is performansmin artirilmasinin  yaninda nitelikli ve gerekli
isgiliciiniin isletmede tutulmasi da Onemli bir gerekliliktir. Bu kapsamda
calisanlarin isten ayrilma kararlarinda en temel etkiyi olusturan isten ayrilma
niyeti algilamalar ile ilgili ¢cok sayida calisma yapilmaktadir. Nitekim isten
ayrilma niyeti de bagimli bir degisken olarak ele alindiginda cok sayida
bagimsiz degiskenle iliskisi olan ve pek ¢ok degiskenin etkiledigi ardil olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir (Turung ve Celik, 2010).
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Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, ¢alisan davranislar1 ve bu davranislarin
bagli oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar igin
onemli bir sorun olma niteligi tasimaktadir. Kisi eger orgiit degerlerine baglh
ise ve bu degerlerin gergeklestirilmesine katkida bulunuyor ise isten ayrilmayi

istemeyecektir.

Isletmeler acisindan “gdniillii” ayrilmalarin - memnuniyetle karsilandig
donemler olabilir. Tasarruf yapma amacini tagiyan ve bu amagla isgdren
azaltma politikas1 izleyen isletmeler, goniillii ayrilmalar1 memnunlukla
karsilamaktadir. Ancak bu tiir uygulamalarda dikkat edilmesi gereken nokta,
yeterli performansi gosteremeyen isgorenlerin isletmelerden ayrilmalarini
saglamaktir. Bulundugu isletmede yeterli performansi gosteremeyen bir kisi,
bir bagka isletmede yetenek ve becerilerini ortaya koyabilir. Ya da tam tersi
durum sdz konusu olabilir. Isletme i¢in 6nemli olan bir ¢alisan isten ayrildig
vakit, diger bir isletmede aradig1 huzuru, basariy1 ve is ortamini bulamayabilir.
Bu da isgdrende pismanlik yaratacak bir durum olacaktir ki; calisan yine isten

ayrilma niyetiyle kars1 karsiya kalacaktir.

Bir caligsanin kendi istegiyle igini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
zamaninda Orgiitler tarafindan tespit edilerek 6nlem alinmazsa Grgiitlere 6nemli
maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakildiginda bir
calisanin isten ayrilmasinin; hem nitelikli bir insan giicliniin kaybi1 hem de
yerine yeni bir calisanin istthdam edilmesiyle ilgili ise alma, egitme ve uyum
saglama ag¢isindan olumsuz etkileri vardir. Bununla birlikte, bir ¢alisanin isten
ayrilmast orgiitteki diger calisanlar arasindaki sosyal etkilesimin ve iletisimin
bir anda kesintiye ugramasina ve uyumun bozulmasina neden olabilir (Sahin,

2011).
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DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMA
4.1. Literatiir Arastirmasi

Literatiir arastirmast kisminda bu arastirmanin temel degiskenleri olan
Motivasyon Faktorleri, Is Performans: ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki

iligkileri inceleyen ve daha onceki yillarda yapilmis caligmalar raporlanmistir.

Giil, H. Oktay, E. ve Gokge, H. (2008) yaptig1 calismada is tatmini, stres ve
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiler
incelenmigtir. Arastirma Tokat Devlet Hastanesinde gorevli saglik
personelinden anket yontemiyle elde edilen veriler iizerinden yapilmistir.
Aragtirmada 1s tatmini ve Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini negatif

yonde, performanst ise pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir.

Onay, M. ve Ergiiden, S. (2011), bu calismanin amaci1 oOrgiitsel-yonetsel
motivasyon uygulamalarinin g¢aligsanlarin performans ve verimliligi iizerinde
etkisi olup olmadigin1 belirlemek ve varsa bu etkinin hangi boyutlarda ortaya
ciktigin1 saptamaktir. Calismada, hizmet isletmesi olarak kabul edilen Sosyal
Giivenlik Kurumu ¢alisanlaria yoénelik uygulamali bir arastirma yapilmis
olup, kurumda orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin hem verimlilik

hem de performans iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmstir.

Turung, O. ve Kabak, M. (2009), Bu calismada bireysel ve Oorgiitsel
performansin arttirllmasinda 6nemli bir faktdr olarak goriilen motivasyon
faktorlerinin belirlenmesi ve belirlenen faktdr onceliklerinin Analitik Hiyerarsi
Yontemi ile agirliklandirilmasina yonelik ampirik bir ¢aligma yapilmistir.
Calismanin sonucunda tam motivasyonun yaklasik % 50’sinin ekonomik
faktorlerle saglandigi, diger % 50 ‘yi psiko-sosyal ve orglitsel faktorlerle
sagladig tespit edilmistir.

Kéroglu, O. (2011). Calismada turist rehberlerinin is doyumu ve

motivasyonlarini etkileyen faktorlerin performansla iliskisinin incelenmesi
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amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonunda ankete katilanlarin is
doyum diizeylerinin orta, motivasyon ve performans diizeylerinin ise yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Is doyumunu en fazla etkileyen degiskenin icsel
doyum ve motivasyonu en fazla etkileyen degiskenin ise psiko-sosyal araglar
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte motivasyon faktorleri ile performans
arasindaki iliskiler incelendiginde; ekonomik araglar ile performans, psiko-
sosyal araclar ile performans ve Orgiitsel-yonetsel araclar ile performans
arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Performans ile
iliskinin en fazla oldugu motivasyon aracinin ise Orgiitsel-yonetsel araglar

oldugu tespit edilmistir.

Karakaya, A. ve Ay, F.A. (2007). Bu arastirmanin amaci, motivasyonu
etkileyen faktorleri, demografik 6zelliklerle etkilesimli bigimde incelemektir.
Anket yontemi ile edinilen verilerin bulgularina gore, bireysel faktorlerin,
orgiitsel faktorlere gére daha dnemli oldugunu gostermektedir. Ayrica rgiitsel
faktorler ile egitim ve bireysel faktorler ile gelir arasindaki iliskiler 6nemli
bulunmustur. Bu sonuglara gore, calisanlarin egitim ve gelir diizeylerinin

yiikseltilmesi, motivasyonu olumlu yonde etkileyecektir.

Keskin, B. (2008). Bu arastrmanm amaci, Ankara ilinde Aga¢ Isleri
Sektorii'nde c¢alisanlarin motivasyonunu artiran faktorlerin neler oldugunu
belirlemek ve demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gdstermedigini
saptamaktir. Bu istatistiki ¢aligmalar sonucu ortaya ¢ikan verilerle aragtirmanin
sonuclarina ulagilmis ve sonug olarak ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel ve
yonetsel araglarin  motivasyonu artirdigi  gorilmiistiir. Yonetilenlerin
motivasyon araglarinin uygulanmasi konusundaki beklentilerinin ydneticilere

gore daha fazla oldugu belirlenmistir.

Onay, M. ve Kilei, S. (2011) yaptiklar1 calismada is stresi, tiikenmislik
duygusu, isten ayrilma niyeti degiskenlerinin ve alt boyutlarinin birbirleriyle
olan iligkilerini incelemek ve birbirlerini nasil etkiledigini ortaya koymayi
amaclamislardir. Izmir-Alsancak semtinde dort ve bes yildizli otellerde
garsonlar ve asgibasilar iizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore: bireysel

ve organizasyona bagl stres kaynaklari, isten ayrilma niyetini etkilemektedir.
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Diger onemli bulgu ise: duygusal tiikenmislik duygusunun isten ayrilma

niyetini pozitif yonde etkiledigidir.

Tutar, H. ve Altindz, M. (SBF Dergisi) yaptiklar1 calismanin amaci, Ankara’da
OSTIM’ DE calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel iklim ile performanslari
arasindaki iliski incelenmistir. Orgiit ikliminin boyutlar ile (iistiin destegi, is
yiikli baskisi, tarafsizlik, bagdasiklik, icsel takdir) calisanlarin performans
algilar1 arasindaki iligki incelenmistir. ~ Yapilan analiz sonucglarma gore,
orgiitsel iklim algist ile calisanlarin performanslar1 arasinda iliskinin oldugu
anlasilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin demografik o6zellikleri ile orgiitsel iklim ve

performans algilar1 bakimindan farkliligin oldugu anlasilmistir.

Caliskan, A. Akkog, I. ve Turung, O. (2011). Motivasyonel davranislarin,
orgilitsel performansin artirilmasi hususundaki etkilerini belirlemek ve yenilikg¢i
ve girisimci davraniglarin bu etkide aracilik roliinli saptamak bu ¢aligmanin
temel konusudur. Savunma sektorii ¢alisanlar1 lizerinde yapilan arastirmada
degiskenlerin tamami yapisal esitlik modeli ile analiz edilmis ve elde edilen
veriler dogrultusunda aracilik etkileri arastirilmistir. Analiz  sonucunda
motivasyonel davranislarin, oOrgiitsel performanst artirdigi, yenilik¢i ve

girisimci davraniglarin da aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir.

Oriicii, E. ve Kanbur, A. (2008). Bu calismanin amaci1 orgiitsel-ydnetsel
motivasyon uygulamalarinin ¢alisanlarin performans ve verimliligi {izerinde
etkisi olup olmadigini belirlemek ve varsa bu etkinin hangi boyutlarda ortaya
ciktigimmi saptamaktir. Yapilan analizler sonucunda, arastirmanin yapildig:
hizmet ve endiistri  isletmelerinde,  Orgiitsel-yonetsel — motivasyon
uygulamalarinin verimlilik tizerinde etkisi oldugu ancak, performans tizerinde

boyle bir etkisinin goriilmedigi sonucuna ulagilmistir.

Olger, F. (2005), bu ¢alismada, departmanli magazalarda ¢alisan personelin
motivasyonunu etkileyen faktorler belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla,
departmanli bir magazada anket yontemi kullanilarak bir arastirma yapilmaistir.
Arastirma bulgularina gore, is gilivencesi, amir ile iyi iliskiler, adil bir
performansa dayali iicret ve takdir sistemi is arkadaslariyla igbirligine ve
giivene dayanan iligkiler, Uygun calisma ortami, ekip c¢alismasi yapilmasi,

bireye yetenegine uygun oOnemli/¢ekici isler verilmesi ve is rotasyonunun
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hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif

yonde anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir.

Oztiirk, Z. ve Diindar, H. (2003). Bu arastirma ile, bir drgiitte motivasyonun
Oonemi ve Orglt calisanlarinin motive eden faktorleri ortaya c¢ikarmak
amaclanmistir. Arastirma sonunda, kamu c¢alisanlarinin parasal odiillere
manevi Odiiller kadar 6nem verdikleri, kurumda yapilan islerin takdiri ile
yikselme olanaklarimin  varliginin  motivasyonu sagladigi ve nihayet

kurumlarda ticret adaletsizliklerinin huzursuzluga yol actig1 belirlenmistir.

Unsar, A.S. (2011). Bu calismada motivasyonun isten ayrilma egilimine etkisi
incelenmistir. Arastirmanin amaci, tekstil sektorii icinde yer alan hazir giyim
isletmelerinde gorev yapan 1is goOrenlerin sahip olduklari motivasyon
diizeylerinin isten ayrilma egilimine olan etkisini belirlemeye c¢aligmaktir.
Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde motive olmus bir is
gbrenin isten ayrilma egiliminin dusiik, tersi durumda ise yiiksek oldugu
belirlenmistir.

4.2. Arastirmanin Tasarimi

Bu kisimda aragtirmanin amaci, 6nemi, katkisi, kapsami, smnirlari, yontemi,
Olgekleri, modeli ve hipotezleri, gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri yer

almaktadir.
4.2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin sorunsali, Tiirkiye’de 6zellestirilen bir kamu kurulusunda gorev
yapan personeli motive eden faktorlerin belirlenmesi ve bunlarin is
performansi ile isten ayrilma niyetiyle iligkilerini analiz etmektir. Ayrica
demografik 6zelliklere gore ¢alisanlarinin motivasyon faktorleri, is performansi

ve isten ayrilma niyetleri farkliliklarini incelemek arastirmanin diger amacidir.
4.2.2. Arastirmanin Onemi

Sirket ¢alisanlarin1 en ¢ok motive eden faktorlerin ortaya ¢ikarilarak bunlara

onem verilmesini saglayacagi i¢in bu arastirma 6énem arz etmektedir. Ayrica
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bilimsel bir ¢alisma ile is performansini ve isten ayrilma niyetini etkileyen

faktorlerin belirlenmesi arastirmanin katkisidir.
4.2.3. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin kapsamini bir sirketin Kars, Erzurum, Ardahan, Agri, Igdir ve
Sivas illerindeki calisanlar1 olusturmaktadir. Bu illerden evreni temsil edecek

diizeyde 130 gozleme ulasilmistir.
4.2.4. Arastirmanin Sinirlari

Aragtirmada zaman ve maliyet kisit1 dikkate alinarak veriler Eyliil-Aralik 2011
donemini igeren 4 ayhk bir siirede tek bir sirkettin farkli illerdeki
calisanlarindan toplanmistir. Arastirmanin diger bir sinir1 ise yetersiz gézlem

dolayisiyla illere gore farkliliklarin incelenememesidir.
4.2.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma neden sonug iliskisine dayali ve ampirik sekilde tasarlanmistir.
Arastirmada veri toplama yontemi ankettir. Aragtirmanin ornekleme yontemi
ise kolayda orneklemedir. Veriler SPSS 16,0. programinda enformasyona
dontstiirilmiistiir. Arastirmada kullanilacak analizler t testi, Anova, korelasyon

ve regresyon analizleridir.
4.2.6. Arastirmanin Olgekleri

Aragtirmada kullanilan olgekler gegerlilik ve giivenilirlik bakimindan yeterli
diizeyde olan olgeklerdir. Motive edici faktorler 40 ifade ile literatiirdeki
calismalardan (Kovach, 1995; Olger, 2005; Abay, 2004) yararlanilarak
olciilmiistiir. Is performansi ise Choo (1986)’nun ¢alismasindan yararlanilarak
13 soru ile ve Isten Ayrilma Niyeti ise Blau ve Boal (1989)'mn 4 soru ile

Ol¢iilmiis ve tiim degiskenlerin dl¢limiinde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmstir.
4.2.7. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli ve hipotezleri asagida belirtilmistir.
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Tablo 3: Arastirmanin Modeli

Motive Edici Faktorler

) is Performansi
- Amirle lliskiler

- Odillendirme /

- Ucret ve Calisma kosullar

- Yukselme olanaklari

- isin kendisi Isten Ayrilma Niyeti

- isbirligi

Tablo:4 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel ve alt hipotezleri ise su sekildedir.

HIPOTEZ ADI

H1: Motive Edici Faktorler Is performansini olumlu yonde etkiler.

H1.1: Amirle iliskiler Is performansini olumlu yénde etkiler.

H1.2: Odiillendirme Is performansini olumlu ydnde etkiler.

H1.3: Ucret/Calisma kosullar1 Is performansini olumlu yonde etkiler.

H1.4: Yiikselme olanaklari Is performansini olumlu ydnde etkiler.

H1.5: Isin kendisi Is performansim olumlu yénde etkiler.

H1.6: Calisanlarin isbirligi Is performansimi olumlu yénde etkiler.

H2: Motive Edici Faktérler Isten Ayrilma Niyetini olumsuz yénde etkiler.

H2.1: Amirle iliskiler [AN’ni olumsuz ydnde etkiler.

H2.2: Odiillendirme IAN’ni olumsuz yonde etkiler.

H2.3: Ucret/Calisma kosullari AN ni olumsuz yonde etkiler.

H2.4: Yiikselme olanaklar1 IAN’ni olumsuz ydnde etkiler.

H2.5: Isin kendisi IAN’ni olumsuz yonde etkiler.

H2.6: Calisanlarin isbirligi [ANni olumsuz yonde etkiler.

H3: Motive Edici Faktorler ile IAN iliskisinde Is Performansinin araci rolii vardir.

H4: Calisanlarin Kapsam i¢i veya kapsam digt olmasina goére motivasyon,
performans ve AN farklilik gostermektedir.
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4.2.8. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirligi

Arastirmanin gegerliligi i¢in Oncelikle Yiiz gecerliligi (face validity) yapilmis
ve uzman goriisii alimmistir. Ayrica 50 kisilik bir pilot caligma neticesinde bazi
sorular ¢ikartilmig ve bazi sorular degistirilmistir. Daha sonra Yap1 gecerliligini
(construct validity) test etmek amaciyla her bir degisken icin faktor analizi
yapilmigtir. Faktor analizi neticesinde ortaya ¢ikan boyutlar i¢in glivenilirlik

analizleri (Cronbach’s Alphas) yapilmis ve asagidaki tablolarda gosterilmistir.
4.2.8.1. Gegerlilik Analizleri

Motivasyon igin KMO testi degeri 0,862 ve Bartlett testi anlamlidir (Chi-
Square=2055,854; sig = ,000). Yapilan varimax rotasyonlu faktér analizi
sonucuna gore Aciklanan Toplam Varyans 71,648 olup tikkenmislik 6 faktore
yiiklenmistir. Bir biitlin olarak dl¢egin giivenilirligi 0,928 dir.
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Tablo 5: Motivasyon icin Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler

Amirle

iliskiler

QOdiillendirme
ve Takdir

Ucret ve
Cahisma
Kosullar:

Orgiit
Politikasi
Yiikselme
Olanaklar:

/

Isin
Kendisi

Isbirligi

H4.17

,890

H4.16

,878

H4.15

,867

H4.14

748

ME3.19

,901

ME3.21

844

ME3.18

,700

ME3.20

,649

H1.34

,796

HI1.35

751

H2.24

,598

H1.32

,532

H1.37

517

ME2.10

,866

ME2.9

, 729

H3.11

,700

H3.12

,561

ME1.2

,860

ME1.3

, 785

MEI1.1

741

H5.26

,693

H5.29

,659

H2.23

516

H5.28

,504

Aciklanan
Varyans

16,371

13,815

11,319

11,105

9,817

9,221
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Is performans: icin KMO testi degeri 0,866 ve Bartlett testi anlamlidir (Chi-

Square=648,379; sig = ,000). Yapilan varimax rotasyonlu faktor analizi

sonucuna gore Aciklanan Toplam Varyans 44,686 olup is performansi tek

faktore toplanmustir. Bir ifade (IP7) faktdr yiikiiniin diisiikliigii (0,5’in altinda

olmast) nedeniyle analizden ¢ikarilmaistir.

Tablo 6: Is Performansi icin Faktor Analizi Sonuclar

ifadeler Is Performansi
P6 0,775
P2 0,768
iP3 0,752
P12 0,717
IP1 0,712
iP5 0,707
P9 0,677
P4 0,640
iPs 0,580
P11 0,577
P10 0,526
iP13 0,522

Isten Ayrilma Niyeti igin KMO testi degeri 0,680 ve Bartlett testi anlamlidir

(Chi-Square= 168,069; sig = ,000). Yapilan varimax rotasyonlu faktor analizi

sonucuna gdre Aciklanan Toplam Varyans 58,213 olup IAN tek faktore

yiiklenmistir.
Tablo:7 IAN I¢in Faktor Analizi Sonuclar
ifadeler Isten Ayrilma Niyeti
[AN2 0,893
IAN3 0,869
[AN1 0,656
1AN4 0,587
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4.2.8.2. Giivenilirlik Analizleri

Faktor analizi sonucunda 6zdegeri (eigenvalue) 1’den biiylik olan faktorlerde
gruplanan sorular, alinan cevaplara gore birlestirilerek giivenilirlik analizine
tabi tutulmustur. Bdylece her bir degisken igerisindeki sorular arasindaki

ortalama iliskiyi degerlendirip 6l¢egin ig¢sel tutarlilig: test edilmistir.

Tablo 8: Olceklerin Giivenilirlik Skorlar

Boyutlar Cronbach’s o Ortalama
Motivasyon 0,928 3,646
is Performansi 0,877 4,263
IAN 0,754 2,442

Tablo 8 incelendiginde faktorlere iliskin Cronbach’s Alpha giivenilirlik
katsayilar1 hesaplamasi sonucunda faktorlerin gilivenilirliklerinin literatiirde
kabul goren %060’in lizerinde oldugu ortaya ¢ikmistir (Nunnally, 1978;
Altumgsik ve digerleri, 2004, s.115; Saruhan ve Ozdemirci, 2005, s.118).
Goriildiigii gibi anketlerin igerik ve yapi agisindan secgilen 6rneklem iizerinde
gecerli ve giivenilir oldugu soylenebilir. Ayrica ¢alisanlarinin IAN skorlari
2,442 ile ortalamanin altinda iken, Motivasyon skorlar1 3,646 ile ortalamanin

biraz iizerinde, Is performansi skorlar1 ise 4,263 ile ortalamanin {izerindedir.

Ayrica Motivasyon Faktorlerinin Alt boyutlarinin giivenilirlik skorlar1 ve

ortalamalar1 agagidaki Tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 9: Motivasyon Olgegi Alt Boyutlar: ve Giivenilirlik Skorlar:

Motivasyon Boyutlari Cronbach’s o Ortalama Siralama
Amirle iligkiler 0,945 3,763 4
Odiillendirme ve takdir 0,900 2,667 6
Ucret ve calisma kosullari 0,790 3,918 3
Yikselme olanaklari 0, 849 3,221 5
isin kendisi 0,779 4,456 1

Buna gore Motivasyon alt faktorlerinin giivenilirlik diizeyleri literatiirde
istenen seviyelerdedir (Nunnally, 1978). Ortalamalar incelendiginde ¢alisanlari
motive eden faktdrlerin dncelikli siralamasi su sekildedir: Isin kendisi, Isbirligi,
Ucret ve Calisma kosullari, Amirle iliskiler, yiikselme olanaklari ve

odillendirme.
4.3. Bulgular

Ankete katilan 140 kisiden elde edilen veriler incelenmis, bazi anketlerin eksik
dolduruldugu tespit edilmistir. Ayrica bazi anketler de orgiitsel degiskenlerin
ortalamalar1 alindiktan sonra yapilan u¢ deger analizi dolayistyla ¢ikarilmig ve
130 gozlem {izerinden analizler yapilmistir. Motivasyon faktorleri hem bir
biitiin olarak hem de alt boyutlar1 dikkate alinarak analizlere sokulmustur.
Asagida demografik o6zellikler, korelasyon analizi, regresyon analizi ve

farklilik analizleri yer almaktadir.
4.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Sirket ¢alisanlarinin kapsam i¢i olup olmamasi, cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
kidem, gelir durumu ile ilgili demografik bilgiler asagidaki tabloda

gosterilmektedir.
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Tablo 10: Demografik Ozellikler

N=130 %
Kapsam igi
Evet 76 58,5
41,5
Hayir 54
Cinsiyet
26,2
Kadin 34
73,8
Erkek 96
Yas
30 ve alti 39 30,0
31-40 41 31,5
41 ve (st 50 38,5
Egitim
Lise ve alti 50 38 5
On Li 38
On Lisans 29,2
Lisans ve Usti 42
32,3
Kidem
5 yil ve alti 51
39,3
6-19 yil 31
23,8
20 yil ve Ustl 48
. 36,9
Gelir
1500 ve alti 42 32,3
1501-2000 55 42,3
2001 ve uzeri 33 25,4

4.3.2. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasi iliskileri incelemek {izere Pearson korelasyon analizi

yapilmis ve asagidaki tablolarda raporlanmistir.
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Tablo 11: Degiskenler Arasi Mliskiler

DEGISKENLER Motivasyon Is Performsans1 | Isten Ayrilma Niyeti
Motivasyon 1
Is Performansi 0,273%* 1
Isten Ayrilma Niyeti (IAN) -0,472%% -0,130 1
**p<0,01

Korelasyon analizi tablosu incelendiginde Motivasyonun Is Performansi ile
0,99 giiven araliginda pozitif yonde diisiik diizeyde iliskili (0,273) oldugu ve
ayn1 zamanda Motivasyonun IAN ile 0,99 giiven araliginda negatif yonde orta
diizeyde iliskili (-0,472) oldugu gdzlenmistir. Ayrica Is performans: ile IAN
arasinda anlamli iligki gozlenmemistir. Dolayisiyla Motivasyon ile diger
degiskenler arasindaki neden sonug iliskilerini analiz etmek i¢in regresyon

analizleri incelenebilir.

Tablo 12: Alt Boyutlar Ile Degiskenler Arasi iliskiler

DEGISKENLER | M1 M2 M3 M4 M5 M6 P IAN
Amirle iliskiler | 1
(M1)
Odillendirme /| ,488% | 1
takdir (M2) *
Ucret / calisma | ,554* | 505%* |1
kosullar1 (M3) *
Yiikselme ,S527% | ,633%*% | 460*%* | 1
%

olanaklar1 (M4)

Isin kendisi (MS) | ,274%* | ,307** | 331%* | 335%% ||
%

isbirligi (M6) ,540% | ,495%% | 661%* | aed*x | 394%x ||
%
is  Performansi | ,075 | ,145 277%% | 190% | ,442%* | 300%* | 1
(iP)
AN 260%% | - 454%% | -337%% | -240%* | - 455%* | - 130 | 1

,391%
*

**p<0,01;*p<0,05
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Korelasyon tablosuna gdre Tiim motivasyon alt boyutlarinin IAN ile negatif
yonde iliskili oldugu gézlenmekte iken, sadece dort motivasyon alt boyutunun
(M3, M4, M5, M6) Is performansi ile pozitif yonde iliskili oldugu gézlenmistir.
Ayn1 zamanda motivasyon alt boyutlari arasinda anlamli iligskiler ortaya
cikmustir. Is performans degiskeni ile en yiiksek iliskili olan (,442) motivasyon
boyutu isin kendisi (MS) iken, amirle iliskiler ve odiillendirme boyutlar ile is
performans1 arasinda iliski gozlenmemistir. IAN ile en yiiksek iliskili

motivasyon boyutlari ise isbirligi (-,455) ve ticret/calisma kosullart (-,455) 'dir.
4.3.3. Regresyon Analizleri

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla Basit, Coklu ve Hiyerarsik

Regresyon Analizleri yapilmis ve sonuglar asagida raporlanmistir.

Birinci hipotez motivasyon faktorlerinin Is performansi iizerinde etkili oldugu

seklinde tasarlanmusti.

Tablo 13: Regresyon Modeli 1

Bagimh Degisken: Beta | T degeri | p degeri Diizeltilmis | F p
2 . -
is Performansi R degeri | degeri
Sabit 2,275 | 6,883 ,000
Amirle Iliskiler -207 | -1,991 ,249
Odiillendirme/takdir | -,079 | -,729 467
; 2511 0,249 6,779
Ucret/ calisma | ,/69 ,033 , , 0,000
kosullar1
Yiikselme olanaklar1 | ,071 636 513
Isin kendisi ,381 4,393 ,000
isbirligi a1ss |3 an

Birinci model analizine gore F degeri 6,779 iken model anlamlidir (p<0,05).
Modelin agiklanma diizeyi % 24,9 olarak hesaplanmistir. Motivasyon alt
boyutlarinin  anlamliligina bakildiginda, sadece Isin kendisi (,381) ve
iicret/calisma kosullar1 (,169) pozitif yonde anlamli olarak is performansini

etkilemektedir. VIF degerlerinin 10°dan kii¢iik olmasi, kosul endeksinin 30’dan
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az olmast ve degiskenler arasi varyans oranlarinin 0,90°dan az olmasi
nedeniyle c¢oklu baglantt (multi collinearity) olmadigina karar verilmistir
(Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2008, s.170-171). Buna goére H1.3 ve H1.5
hipotezleri kabul edilmistir.

Ikinci hipotez motivasyon faktorlerinin IAN iizerinde etkili oldugu seklinde

tasarlanmisti.
Tablo 14: Regresyon Modeli 2
Bagimh Beta | T p Diizeltilmis R* | F degeri p degeri
Degisken: degeri | degeri
IAN
Sabit 5,744 | 9,195 ,000
Amirle -126 | -1,232 | ,220
Mliskiler
Odiillendirme | ,116 1,096 275
/takdir 0,274 7,736 0,000
Ucret/ -,226 2,034 ,042
calisma
kosullar1
Yiikselme 124 | TBIO6 ) g6
olanaklar1
Isin kendisi -,037 ~0433 ,666
isbirligi 223 -2,014 ,046

Ikinci model analizine gére F degeri 7,736 iken model anlamlidir (p<0,05).
Modelin agiklanma diizeyi % 27,4 olarak hesaplanmistir. Motivasyon alt
boyutlarinin anlamliligina bakildiginda, sadece Ucret ve calisma kosullari (-
,226) ve calisanlar arasindaki isbirligi (-,223) anlamli olarak negatif yonde
[ANni etkilemektedir. VIF degerlerinin 10’dan kii¢iik olmasi, kosul
endeksinin 30°dan az olmas1 ve degiskenler arasi varyans oranlarinin 0,90’dan
az olmasi nedeniyle c¢oklu baglanti (multi collinearity) olmadigina karar

verilmistir (Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, 2008, s.170-171).

Buna gore H2.3 ve H2.6 hipotezleri kabul edilmistir.
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Uciincii hipotez Motive edici faktorler ile IAN iliskisinde Is performansinin

Araci etkisi oldugu seklinde tasarlanmisti.

Motivasyon ile IAN arasindaki etkiye, Is performansi degiskeninin aracilik
etkisinin (mediating effect) olup olmadiginin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in bazi
sartlarin yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu sartlar (Baron ve Kenny, 1986;

Simsek, 2007, s.23);

Bagimsiz degiskenin anlamli sekilde araci degiskeni yordamasi (etkilemesi)
gerekir,

Araci degisken ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkileri
regresyon esitligine dahil edildiginde; eger bagimsiz degiskenle bagimh
degisken arasinda anlamli olmayan iliski ¢ikarsa tam aracilik etkisinden (full
mediation) veya daha az anlamli bir iliski gerceklesmis ise kismi aracilik
(partial mediation) etkisinden bahsetmek gerekir. Bu durumda Araci degisken
Bagimli degiskeni etkilemelidir.

Asagidaki tabloda yukaridaki ilk iki sartin saglandigi goriilmektedir. Birinci
kosulda Bagimsiz degisken olan Motivasyon, araci degisken olan Is
performansini anlaml sekilde pozitif yonde etkilemekte (0,211, p<0,01), ikinci
kosulda bagimsiz degisken olan Motivasyon, bagimli degisken olan IAN’ni
negatif yonde anlamli olarak (-0,701, p<0,01) etkilemektedir.

Bu durumda H1 ve H2 hipotezleri kabul olmustur.

Tablo 15: Regresyon Modeli 3

IAN (Bagimli degisken) Is Performans1 (Araci degisken)
2 2
Adim B R F B R F
1 Motivasyon -0,701* 223 36.756* 0,211* 0,074 10,288%*

* p<0,01

Uciincii kosul olan Aracilik etkisi asagidaki tabloda gériilmektedir. Bagimsiz
degisken olan Motivasyon ile araci degisken olan Is performansi regresyon
esitligine dahil edilmistir. Motivasyonun IAN iizerindeki ilk asamadaki etkisi -

0,701 iken ikinci asamada modele araci degisken olan Is performans: ilave
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edildiginde Motivasyonun IAN iizerindeki etkisi ayni kalmaktadir. Bu

durumda Araci degisken olan Is performansi bagimli degisken olan IAN’ni

anlamli olarak etkilememektedir (p20,05). Dolayisiyla bu iliskide Is

performansinin  araci

reddedilmistir.

Tablo 16: Araci Etki Analizi

rolii olmadig

ortaya c¢ikmistir ve H3 hipotezi

IAN
Adim B R’ F
1 Motivasyon -,701*
,223 18,234*
[s performansi -,002
* p<0,01

4.3.4. Farklilik Testleri

Bu kisimda c¢alisanlara ait demografik Ozelliklere gore motivasyon, is

performansi ve IAN arasindaki farkliliklar incelenmis ve asagidaki tablolarda

raporlanmuistir.
Tablo 17: Kapsama Gore Farklilik Testleri
Bagimli Bagimsiz Degisken | N A.O S.S T p
Degiskenler | (Kapsam i¢i Olma) degeri
Degeri
Motivasyon | Evet 76 3,498 ,684
-2,948 ,004
Hayir 54 3,854 ,666
Is Evet 76 4,287 ,543
Performansi ,613 ,541
Hayir 54 4,228 ,533
AN Evet 76 2,450 1,048
,109 914
Hayir 54 2,430 1,026

Yukaridaki tabloda goziiktiigii gibi Kapsama i¢i olup olmamaya gore

Motivasyon degiskeni farklilik gosterirken, Is performans: ve IAN diizeyleri

farklilik  gdstermemektedir.
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motivasyon diizeyleri (3,854) kapsam i¢i olanlara gore (3,498) anlamli olarak

daha ytiksektir.

Bu itibarla H4 hipotezi sadece motivasyon degiskeni agisindan kabul

edilmistir.
Tablo 18: Cinsiyete Gore Farklilik Testleri
Bagimli Bagimsiz Degisken | N A.O S.S T p
Degiskenler (Cinsiyet) degeri
Degeri
Motivasyon Kadin 34 3,704 ,638
,565 ,573
Erkek 96 3,625 , 718
Is Performansi Kadm 34 4272 ,448
,116 ,908
Erkek 96 4,259 ,568
IAN Kadin 34 2,735 1,093
1,941 ,054
Erkek 96 2,338 ,998

Yukaridaki tabloda goziiktiigii gibi Cinsiyete gére Motivasyon, Is performansi

ve IAN diizeyleri farklilik gdstermemektedir.

Tablo 19: Yasa Gore Farklhilik Testleri

Bagimli Degiskenler | Bagimsiz Degisken | N A.O F p

(Yas) degeri
Degeri

Motivasyon 30 ve altr* 39 3,416 3,319 ,039
31-40 41 3,792%
41 ve lizeri 50 3,705

Is performansi 30 ve alt1* 39 3,982 8,792 ,000
31-40 41 4,333%
41 ve lizeri 50 4,423%

[AN 30 ve alt1 39 2,775 3,011 ,053
31-40 41 2,329
41 ve lizeri 50 2,275

* Ortalama farklilig1 0,05 anlamlilik diizeyindedir.
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Yukaridaki tabloda goziiktiigii gibi Yasa gore calisanlarin Motivasyon ve Is
performans farklilik gostermekte iken IAN farklilik géstermemektedir. Levene
testi sonucunda Is performans: degiskeninin varyanslarmm homojen oldugu
gozlendigi i¢in farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit igin
Scheffe testi yapilmistir. Motivasyon degiskeninin varyanslarinin homojen
olmadig1 gozlendigi i¢in farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit
icin Tamhane testi yapilmistir. Buna gore 31-40 yas arasindaki calisanlar
(3,792) 30 ve alti galisanlara gore (3,416) anlamli olarak daha yiiksek
motivasyona sahiptir. Ayrica 30 ve alt1 yastaki ¢alisanlar (3,982) digerlerine

gore anlamli olarak daha diislik performans skoruna sahiptir.

Tablo 20: Egitim Diizeyine Gore Farklilik Testleri

Bagimli Degiskenler | Bagimsiz Degisken | N A.O F p

(Egitim Diizeyi) degeri
Degeri

Motivasyon Lise ve alt1 50 3,664 3,037 ,051
On lisans 38 3,437
Lisans ve istii 42 3,814

Is performansi Lise ve alt1 50 4,405 2,917 ,058
On lisans 38 4,175
Lisans ve tistii 42 4,172

[AN Lise ve alt1 50 2,230 1,863 ,159
On lisans 38 2,513
Lisans ve tsti 42 2,631

* Ortalama farklilig1 0,05 anlamlilik diizeyindedir.

Yukaridaki tabloda goziktigii gibi Egitim diizeyine gore calisanlarin

Motivasyon, Is performansi ve IAN farklilik gdstermemektedir.
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Tablo 21: Kideme Gore Farklilik Testleri

Bagimli Bagimsiz Degisken | N A.O F p degeri
Degiskenler (Kidem) _
Degeri
Motivasyon 5 yil ve altt 51 3,589 ,569 ,568
6-19 y1l 31 3,758
20 yil ve lizeri 48 3,634
Is performans: | 5 yil ve alti* 51 4,001 11,812 | ,000
6-19 y1l 31 4,379*
20 y1l ve tizeri 48 4,465%
AN 5 yil ve altt 51 2,578 737 ,480
6-19 y1l 31 2,379
20 y1l ve lizeri 48 2,338

* QOrtalama farklilig1 0,05 anlamlilik diizeyindedir.

Yukaridaki tabloda goziiktiigii gibi Kideme gore calisanlarin Motivasyon ve
IAN farklilik gostermemekte iken Is performans: farkliik gdstermemektedir.
Levene testi sonucunda Is performansi degiskeninin varyanslarinin homojen
oldugu gozlendigi icin farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit
icin Scheffe testi yapilmistir. Buna gore 5 yil ve alti kideme sahip olanlarin

performans skorlar1 (4,001) digerlerine gore anlamli olarak daha diisiiktiir.

Tablo 22: Gelir Diizeyine Gore Farkhilik Testleri

Bagimlh Bagimsiz Degisken (Gelir | N A.O F p degeri
Degiskenler diizeyi)
Degeri
Motivasyon 1500 ve alt1 42 3,481 2,076 ,130
1501-2000 55 3,681
2001 ve iistii 33 3,799
15 performansi 1500 ve alt1 42 4,142 1,589 ,208
1501-2000 55 4,331
2001 ve iistii 33 4,300
IAN 1500 ve alt1 42 2,583 1,173 313
1501-2000 55 2,281
2001 ve iistii 33 2,530
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Yukaridaki tabloda goziiktiigii gibi Gelir Diizeyine gore calisanlarin

Motivasyon, Is performansi ve IAN farklilik gdstermemektedir.

Tablo:23 Hipotez Testi Sonuclar

HIPOTEZ ADI KARAR
H1: Motive Edici Faktorler Is performansini olumlu yonde etkiler. KABUL
H1.1: Amirle iliskiler Is performansini olumlu yénde etkiler. RED
H1.2: Odiillendirme Is performansini olumlu ydnde etkiler. RED
H1.3: Ucret/Calisma kosullar1 Is performansini olumlu yénde | KABUL
etkiler.
H1.4: Yiikselme olanaklari is performansii olumlu yonde etkiler. | RED
H1.5: Isin kendisi I performansini olumlu yonde etkiler. KABUL
H1.6: Calisanlarm isbirligi Is performansim olumlu ydnde etkiler. RED
H2: Motive Edici Faktorler isten Ayrilma Niyetini olumsuz yonde | KABUL
etkiler.
H2.1: Amirle iliskiler IAN’ni olumsuz yénde etkiler. RED
H2.2: Odiillendirme IAN’ni olumsuz ydnde etkiler. RED
H2.3: Ucret/Calisma kosullar1 AN ni olumsuz yonde etkiler. KABUL
H2.4: Yiikselme olanaklart IAN’ni olumsuz y&nde etkiler. RED
H2.5: Isin kendisi IAN’ni olumsuz yonde etkiler. RED
H2.6: Calisanlarm isbirligi IAN’ni olumsuz yénde etkiler. KABUL
H3: Motive Edici Faktérler ile IAN iliskisinde I3 Performansimn arac1 | RED
rolii vardir.
H4: Calisanlarin Kapsam i¢i veya kapsam dis1 olmasina gore | KABUL

motivasyon, performans ve IAN farklilik gdstermektedir.
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SONUC VE TARTISMA

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda isletmelerin ayakta
kalabilmeleri, isletme yOnetimlerinin ¢alisanlarin isle ilgili tutum ve
davraniglarint dogru ve saglikli bir bir bigimde yonetebilmelerine bagl
bulunmaktadir. Bu tutum ve davraniglarin en Onemlileri is motivasyonu, is

performansi ve isten ayrilma niyeti olabilir.

Gliniimliz toplumunda orglitlerin en Onemli sermayelerinin insan unsuru
olduguna inanilmaktadir. Bu sermayenin bu kadar énemli hale gelmesi onun
davraniglarin1  yonlendiren motivasyon uygulamalarmma olan ihtiyaci
artirmaktadir. Dolayisiyla motivasyon uygulamalar: c¢alisanlarin yonetiminde
kullanilan araglardan biri olarak Orgiitlerin basariya ulagsmalarinda oldukga
onemli rol oynamaktadir. Insanlarm istek ve ihtiyaclarmin her zaman ve her
yerde herkesle ayni olmayacag diisiiniiliirse motivasyonu ve buna bagl olarak
performansi tesvik edici bu araglarinda kisilere gore degisecegi sdylenebilir.
Bir calisan i¢cin O6nemli olan bir faktér diger c¢alisan i¢in Onemli
olmayabilmektedir. Motivasyonu yiiksek c¢alisanin performansini artirmasi
orgiitin basar1 c¢iktisina pozitif yonde etki edecegi i¢in; bu bakimdan
isletmelerde yoneticilerin Oncelikle calisanlarin 6nem verdikleri ve onlar
motive eden faktorleri bilmeleri ve buna gore motivasyon araglarini bilmeleri

ve uygulamalar gerekmektedir.

Motivasyon ve igperformansinin artirilarak, calisanlarin isten ayrilma niyetini
en az seviyeye indirme konusunda yoneticiye c¢ok is diismektedir. Clinki
yOneticinin  basarisi, ¢alistigt ekibin Orgiitsel amaclar dogrultusunda
calismalarina; bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda
harcamalarina baglidir. Baska bir deyisle motivasyon, is performansi ve isten
ayrilma niyeti birbiriyle c¢ok yakindan iligkilidir. Motive olan personelin
performansi1 pozitif yonde ilerlerken, demotive olan personel, performans
gosteremez ve isten ayrilma diislincesiyle karst karsiya kalabilir. Bu durumda
yonetici acisindan biliyiikk 6nem arz etmektedir. Ciinkii, motivasyon, is

performansi ve isten ayrilma niyeti kisisel bir olaydir.

Bu calismanin amaci, motive edici faktorlerin caligsanlarin ig performansi ve

isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemektir. Bunun ic¢in Tiirkiye’de
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Ozellestirilen bir kurulusta goérev yapan personel arastirmaya dahil edilmis ve
arastirma neden sonug iligkisine dayali olarak tasarlanmistir. Ankete katilan
130 gozlem tizerinden analiz yapilmistir. Motivasyon faktorleri hem bir biitiin

olarak hem de alt boyutlar1 dikkate alinarak analizlere sokulmustur.

Arastirma sonuglarina gore calisanlart motive eden faktorlerin Oncelikli
siralamasi Isin kendisi, Isbirligi, Ucret ve ¢alisma kosullari, Amirle iliskiler,
Yiikselme olanaklar1 ve Odiillendirme seklindedir. Motivasyon boyutlarindan
Isin kendisi ve iicret/calisma kosullar1 pozitif yonde is performansini
etkilerken, Ucret/calisma kosullar1 ve calisanlar arasindaki isbirligi negatif
yonde IAN’ni etkilemektedir. Ayrica bir biitiin olarak Motivasyonun, Is
performansini pozitif yonde etkilerken IAN’ni negatif yonde etkiledigi ortaya
cikmistir.  Yine motivasyonun is performansima etkisinde IAN’nin araci

etkisinin olmadig1 gozlenmistir.

Bu sonuglarin bazilar literatiirle paralellik gostermektedir. Giil ve digerleri
(2008)’nin yaptig1 caligmada is tatmini, stres ve Orgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma Tokat
Devlet Hastanesinde gorevli saglik personelinden anket yontemiyle elde edilen
veriler lizerinden yapilmistir. Arastirmada is tatmini ve orgiitsel bagliligin isten
ayrilma niyetini negatif yonde, performanst ise pozitif yonde etkiledigi
bulgusuna ulasilmistir. Unsar (2011)’in calismasinda motivasyonun isten
ayrilma egilimine etkisi incelenmistir. Arastirmanin amaci, tekstil sektori
icinde yer alan hazir giyim isletmelerinde gorev yapan is gorenlerin sahip
olduklar1 motivasyon diizeylerinin isten ayrilma egilimine olan etkisini
belirlemeye caligmaktir. Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde
motive olmus bir is gorenin isten ayrilma egiliminin diisiik, tersi durumda ise
yiikksek oldugu belirlenmistir. Olger (2005), ¢alismasinda departmanli
magazalarda calisgan  personelin  motivasyonunu  etkileyen faktorler
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla, departmanli bir magazada anket yontemi
kullanilarak bir arastirma yapilmistir. Arastirma bulgularina gore, is glivencesi,
amir ile iyi iligskiler, adil bir performansa dayali {icret ve takdir sistemi, is
arkadaslariyla isbirligine ve giivene dayanan iligkiler, uygun caligma ortami,
ekip ¢aligmasi yapilmasi, bireye yetenegine uygun dnemli/cekici isler verilmesi

ve is rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde
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etkiledigi belirlenmistir. Ayrica motivasyon diizeyi ile performans diizeyi
arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir. Cakar ve Ceylan
(2005)’1n calismasinda ig motivasyonu, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler arastinlmustir. Is motivasyonu ise baghlik ve ise katilim
seklinde ele alinmistir. Arastirma sonucunda isten ayrilma niyetinin ise baglilik
ile negatif yonde iligkisi oldugu ortaya c¢ikmistir. Turung ve Celik (2010)’in
calismasinda ise IAN’nin is performansini anlaml olarak etkilemedigi ortaya
citkmigtir. Onay ve Ergiiden (2011)’in Orgiitsel-yonetsel motivasyon
uygulamalarinin SGK calisanlar1 lizerinde etkisinin olup olmadigini arastirmis
ve sonug olarak bu etkinin performans iizerinde 6nemli etkiye sahip oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Yukarida bahsettigimiz calismalar gibi bu konu iizerinde Keskin (2008)’in
yaptig1 calismada Ankara ilinde Aga¢ sektoriinde calisanlarin motivasyonunu
ekonomik, psiko-sosyal, orgilitsel ve yonetsel araglarin artirdigi; Karakaya ve
Ay (2007)’nin calismasinda da calisanlarin egitim ve gelir diizeylerinin
yiikseltilmesinin motivasyonu artirdigi goriilmistiir. Yaptigimiz c¢alisma
sonucunda bulgularin literatiirde bahsettigimiz ¢alismalarla hemen hemen ayni
dogrultuda oldugu goriilmiistiir; motivasyon ile is performansi arasinda pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir. Calisanlarin yaraticiligini, emegini ve isgiiclinii
ortak bir hedef etrafinda toplamasi ve buna baghh olarak is hayatinda
gosterecegi performansini artirmasit genel olarak motive edici faktorlere

dayanmaktadir.

Bir kamu kurulusuna 6zgii ve isletmelerde verimliligi arttirict ve turnover
oranini azaltict faktorlerin bilimsel bir ¢alisma ile ortaya c¢ikarilmas: bu
calismanin katkisidir. Arastirma, zaman ve maliyet kisit1 nedeniyle sadece
birka¢ ildeki, tek bir kurum ¢alisanlarini dikkate almistir. Ilerleyen
caligmalarda ise farkli illerdeki farkli kurumlarda g¢aligmalar yapilabilir ve
karsilastirma imkani saglanabilir. Ayrica is performansi iizerinde kurum

kiiltlird, liderlik tarzi vb aract degiskenlerin etkisi incelenebilir.

Yapilan analizler sonucunda hedef alinan 6rneklem Kkiitlesi i¢in anketlerin
icerik ve yapir acisindan gecerli ve giivenilir oldugu kanitlanmistir. Kurum

calisanlarinin IAN skorlar1 2,442 ile ortalamanin altinda iken, motivasyon

89



skorlar1 3,646 ile ortalamanin biraz iizerinde, Is performanslari ise 4,263 ile

ortalamanin tizerindedir.

Korelasyon analiziyle Motivasyonun Is performansi ile pozitif yonde iliskili,
IAN ile negatif yonde iliskili oldugu gozlenmis, Is performansi ile IAN

arasinda anlaml iligki gézlenmemistir.

Yapilan regresyon analizine gore, motivasyon alt boyutlarindan isin kendisi ve
iicret/calisma kosullar1 is performansini pozitif yonde etkilemektedir. Ucret,
calisma kosullar1 ve calisanlar arasindaki isbirligi IAN’ni negatif ydnde

etkilemistir.

Demografik farkliliklar incelendiginde, ¢alisanlarin kapsam i¢i olup olmamaya
gore motivasyon degiskeni farklilik gosterirken, Is performansi ve I[AN
diizeyleri farklillk gdstermemekte, kapsam disi calisanlarin motivasyon
diizeyleri kapsam ici personele gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Egitim
diizeyine ve cinsiyete gdre motivasyon, is performansi ve IAN arasinda
farklilik olmadig1 gozlemlenmis, yasa gore ise motivasyon ile is performansi

arasinda farklilik varken, IAN arasinda farklilik goriilmemistir.
Belirlenen hipotezlere gore;

Motivasyon ile Is performansi arasinda:

o Motive edici faktorler Is performansini olumlu yonde etkilemekte,
o Ucret, calisma kosullar1 Is performansini olumlu yénde etkilemekte,
. [sin kendisi, is performansim olumlu yonde etkilemekte iken,

Motivasyon ile IAN arasinda:

. Motive edici faktorler, IAN‘ni olumsuz yonde etkiler,
. Ucret/ calisma kosullart IAN’ni olumsuz yénde etkiler,
. Calisanlarin isbirligi, IAN’ni olumsuz ydnde etkilemektedir.

Calisanlarin  kapsam i¢i veya kapsam dis1 olmasina gore motivasyon,

performans ve IAN farklilik gostermemektedir.

Bu ¢ergevede yapilan aragtirmalardan yola ¢ikarak su dnerilerde bulunulabilir:
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. Isletmelerin  verimli olabilmeleri, isgdren beklentilerinin tatmin
edilerek, hedefe yonelik ¢alisma isteginin uyandirilmasi ve giiclendirilmesi ile
miimkiindiir. Bunun i¢in de is goren beklentileri saptanarak uygun motivasyon
araclar1 saglanmalidir.

. Amir- iggoren iligkilerinin daha fazla gelistirilerek, orgiit i¢inde basari
degerlemeye yer verilmeli, adalet ve giiven kavramlariyla isgdren
performansinin artirilmasina katkida bulunulmalidir.

. Calisanlarin herseyden daha ¢ok 6nem verdigi; yaptiklart isin en ¢ok
saygl duyduklar1 kisi tarafindan takdir edilmesidir. Yapilan arastirmalarin
timi, takdir ve Odiillendirmenin calisanlarin ellerinden gelenin en iyisini
ortaya koymak ve en yiiksek performans: sergilemek i¢in onlar1 giidiiledigini
ortaya cikartyor. Bu acidan bakildiginda kurumda o&dillendirme sistemi
uygulanarak, hem ¢alisan kendinin kurum ic¢in degerli oldugunu hissedecek,
hem de performansini daha da fazla artirma yoluna gidecektir.

o Kurumlarda genelde motivasyonu ve is performansini etkileyen araci
etkenlerden biri de calisanlar arasinda isbirligi saglamak. Birlikte ¢alismanin ve
giiclii bir ekip kurmanin temelinde giiven yatar. Dolayisiyla is yerinde giivenin
ve buna bagl olarak birlikte igyapma isteginin olmamasi hem orgiit kiiltiiriiniin
zayiflamasina, hem de calisma isteginin azalarak isten ayrilma niyetini
olumsuz etkileyecektir. Ciinkii ¢alisan ac¢isindan kuruma hissettigi aidiyet
duygusunun gii¢lii ya da zayif olmasi ¢alisanin o kurumdaki gelecegini ¢ok
etkileyecektir. Kurum olarak ekip ruhunu giiclendirmeli, bireyseldense

calisanlarin ortak ¢alisarak sinerji olusturmasina katkida bulunulmalidir.

Yapilan literatiir aragtirmalarinda motivasyon faktorlerinin is performansi ile
dogru yonli, isten ayrilma niyeti ile ters yonlii oldugu sonucuna varilmistir.
Ancak bu caligmamizda uygulanan anket sonuclar1 gostermistir ki; motive
edici faktorler is performansini olumlu yone etkilemekte ancak bazi araci
faktorlerin beklenenin aksine is performansini etkilemedigi gézlemlenmistir.

Belirtilen Motivasyon ile Is performansi arasindaki hipotezlerden;
H1.1: Amirle iligkilerin is performansini olumlu yonde etkilemedigi,
H1.2: Odiillendirmenin is performansini etkilemedigi,

H1.4: Yiikselme olanaklarinin is performansini etkilemedigi ve,
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H1.6: Calisanlarinin isbirliginin is performansini etkilemedigi goriilmiistiir.

Goriiliiyor ki; yonetime bu konuda ¢ok biiyilk gorevler diismektedir.
Calisanlarin sadece iicret/calisma kosullariyla ve isin kendisiyle motivasyonun
artirtlarak is performansini etkilemesi yetmez. Kurumda caliganin 6n planda
tutulmasi ve degerinin farkinda olmasi gerekmektedir. Dogal olarak kurum bu

yonde calismalarini gelistirmelidir.

Motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye baktigimizda da benzer
sonuglara ulastigimizi goriilmektedir. Motive edici faktorler isten ayrilma
niyetini genel olarak olumsuz yonde etkilemektedir. Ancak baz1 araci
faktorlerin isten ayrilma niyetini etkilemedigi gozlemlenmistir. Belirtilen

Motivasyon ile IAN arasindaki hipotezlere bakildiginda;
H2.1: Amirle iliskilerin IAN’ni olumsuz ydnde etkilemedigi,
H2.2: Odiillendirmenin IAN’ni olumsuz yonde etkilemedigi,
H2.4: Yiikselme olanaklarmim IAN’ni etkilemedigi ve ,
H2.5:1sin kendisinin IAN’ni etkilemedigi ortaya ¢ikmistir.

[AN calisanin isine sonverme diisiincesiyle ilgili kisisel bir olgudur. Bu
diistincenin davranisa doniismesi belirli bir siireci takip eder. Calisan, isten
ayrilmay1 gercekten istiyorsa onun kurumdan gitmesini engelleyecek herhangi
bir faktor etkili olmayacaktir. Yukarida sayilan alt hipotezlerin sonucu tahmin
edilenin tersi sekilde ¢ikmis olmasina ragmen, bu kurumdaki calisanlarin isten
ayrilmalarin1 6nlemek i¢in iicret/calisma kosullart ile calisanlarin igbirliginin

IAN’ni olumsuz ydnde etkiledigi sonucuna varilmustir.

Genel olarak bakildiginda Motivasyon, Is performansini olumlu yénde |,
[AN’ni ise olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durumda H1 ve H2 hipotezleri

¢ikan sonugla dogru orantilidir.

92



KAYNAKCA

ADAIR, J. (2005), Motivasyonu Anlamak. Babiali Kiiltiir Yayincilik. Istanbul.
AGCA, V. Ve Hayrettin Ertan, (2008), Duygusal Baglilik I¢sel Motivasyon
Iliskisi: Antalya’da Bes Yildizli Otellerde Bir Inceleme. Afyon Kocatepe
Universitesi, LI B.F. Dergisi, C:X, S:11, 5.135-156.

AGIRBAS, I.; Yusuf Celik, ve Hiiseyin Biiyiikkayik¢1; (2005), Motivasyon
Araglar1 ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar Kurumu Baskanhig Hastane
Bashekim Yardimcilar1 Uzerinde Bir Arastirma. Hacettepe Saglik Idaresi
Dergisi, Cilt:8, Say1:3, s.326-350.

AIKEN. L.S. ve West S.G. (1991), Multiple Regression: Testing and
Interpreting Interactions. Thousand Oaks, CA: Sage.

AKAT, I.; Géniil Budak, ve Giilay Budak; (1994), Isletme Yonetimi, Beta
Yayimlari, Istanbul.

AKI, E. ve Tung Demirbilek, (2010), Performans Degerlendirme Sistemi ve
Performans Diisiikliigii Nedeniyle Is Soézlesmesinin Feshi. Sosyo-ekonomi/
2010/1, s. 100-105.

ALKIS, H. (2008), Uretim Isletmeleri Agisindan Isgorenlerin Demografik
Ozellikleri Ile Motivasyon Araglarini Algilama Diizeyleri Arasindaki [liski,
G.U. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi, Kamu-Is, Cilt:10, Say1:2, 5.79-96.
ALTUNISIK ve Digerleri, (2004), Sosyal Bilimlerde Arastirma Ydntemleri:
SPSS Uygulamali, Sakarya Kitabevi.

ASIK, N. A. (2010), Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel
Faktorler Ile Sonuglarina Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme. Tiirk idare
Dergisi, Say1:467, s.31.

ATAMANALP, C,; Resat Karcioglu, ve Suphi Orhan; (2001), Maliyet
Muhasebesi, 2. Baski, Erzurum.

AVCI, N. ve Deniz Kiigiikusta; (2009), Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel
Ogrenme, Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliski. Turizm
Aragtirmalart Dergisi, Cilt:20, Sayi:1, s.33-44.

AYDEMIR, O. (2009). Ogrenmede Motivasyon ve Dikkatin Onemi.

BACAK, B. ve Yusuf Yigit; (2010), Ise Devamsizligin Nedenleri, Ekonomik
Sonuglar1 ve Azaltilmasi Ig¢in Alinmasi Gereken Onlemler, Girisimcilik ve

Kalkinma Dergisi (5:1), 5.29-44.

93



BAKAN, I. ve Hakan Kelleroglu, (2003), Performans Degerlendirme:
Calisanlarin ~ Performans Degerlendirme Uygulamalarindan  Beklentileri
Konusunda Bir Alan Calismasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi, Cilt:8, Say1:1, s.103-127.

BAKOGLU, R.; Thsan Yigit, Sebahattin Yildiz, ve Ilknur Tastan Boz; (2009),
Tiikenmisligi Olgmede Alternetif Bir Arag: Kopenhag Tiikenmislik
Envanterinin Tiirkgede Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi. 16. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi, 16-18 Mayis, Antalya. 460-468.
BALABAN, S. (2010). Is Doyumu ve Performans (Verimlilik) iliskisi.
BARDAKCI, A. ve irfan Ertugrul, (2007), Toplam Kalite Y6netiminde Hedef
Miisteri Tatmini: Ama Misteri Kim? Review of Social, Economic & Business
Studies, Vol.2, 207-218.

BARON, R. ve Kenny, D. (1989), “Using Job Involvement Organizational
Commitment Interactively to Predict Turnover”, Journol of Management,
Vo:XV, No:1,115-127.

BARUTCUGIL, I. (2002), Performans Yonetimi. Kariyer Yayinlari, Istanbul,
s.s: 288.

BARUTCUGIL, I. (2006), Yoneticinin Yoénetimi. Kariyer Yaynlari, Istanbul,
s.s:300.

BASARAN, I. E. (2000), Orgiitsel Davrams, Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yayini, No:8, Ankara.

BAYRAKCI, M. (2007), Egitimsel Degisimin Moral, Is Doyumu ve
Motivasyon Uzerindeki Etkileri. Journal of Educational Changel. 173-192
(2000) dergisinde Linda Evans tarafindan yazilan makalenin ¢evirisidir.
BAYRAKCI, E. (2010), Lider Davranislarinin Calisan Motivasyonu Uzerine
Etkisi: Ipliksan A.S Bir Arastirma, Sileyman Demirel Universitesi Vizyon
Dergisi,C:2, S:2, s.15-32.

BAYRAM, L. (2005), Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine
Yeni Bir Alternatif: 360 Derece Performans Degerlendirme. Sayistay Dergisi.
Say1:62, s.47-65.

BAYYURT, N. (2011), Isletmelerde Performans Degerlendirmenin Onemi ve
Performans Gostergeleri Arasindaki Iliskiler. Sosyal Siyaset Konferanslari

Dergisi, say1:58, s.577-592.

94



BLAU, G. ve Boal, K. (1989), “Using Job Involvement Organizational
Commitment Interactively to Predict Turnover”, Journol of Management, Vol:
XV, No:1,s. 115-127.

CAMGOZ, S. M. ve I. Nurdan Alperten; (2006), 360 Derece Performans
Degerlendirme ve Geri Bildirim: Bir Universite Mediko-Sosyal Merkezi Birim
Amirlerinin  Yénetsel Yetkinliklerinin Degerlendirilmesi Uzerine Pilot
Uygulama Ornegi. Yonetim ve Ekonomi, Cilt:13, Say1:2, 191-212.

CAN, H. (1985). Basar1 Giidiisii ve Yonetsel Basari. H.U Yaynlari, Yayin
no:12, Ankara.

CAN, H. ve Sahin Kavuncubasi, (2005), Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi, Siyasal Kitabevi, Ankara.

CHOO, F. (1986), “Job Stress, Job Performance, and Auditor Personality
Characteristics”, Auditing: A Journal of Practice & Theory, 5 (2), s. 17-34.
CUCELOGLU, D. (1994). Insan ve Davranisi, 2. Baski, Remzi Kitabevi,
[stanbul.

CAKAR, N.D. ve Adnan Ceylan, (2005), is Motivasyonunun Calisan Baglilig
ve Isten Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri, Dogus Universitesi Dergisi, 6(1),
5.52-66.

CAKMAK, A. F. ve Ismail Hakki Biger, (2006), Performans Degerleme
Sisteminden Duyulan Memnuniyeti Etkileyen Unsurlar. /TU. Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt:3, Sayi:1, s. 3-14.

CALIK, T. (2003), Performans Yonetimi ve Motivasyon, Giindiiz Egitim ve
Yayincilik, Ankara. 1. Baski, s.s:124.

CALISKAN, A_; irfan Akkog, ve Omer Turung; (2011), Orgiitsel Performansin
Artirilmasinda Motivasyonel Davranislarin Rolii: Yenilikgilik ve Girisimciligin
Rolii. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, C:16, S:3, s. 363-401.

CEKMECILIOGLU, H. G. (2005), Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten
Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma, C.U. Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt:6 Say1:2, 23-39.

CETIN, C. (2009), Temel Isletmecilik. Beykoz Lojistik Meslek Yiiksekokulu
Yayinlari, 1. Baski. S.s. 369.

95



CICEK, D. (2005), Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu
Kurulusundaki Yonetici Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek
Is Yasam Kalitesinin Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma. Doktora Tezi.
DEMIR, K. (1998). Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Arastirma
Gorevlilerini Giidiileyen Ozendirme Araglar1 . Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt:32, Say1:1, s.277-293.

DERELI, T. (1981), Organizasyonlarda Davranis. Ar Yayn, Istanbul.

DICLE, U. ve Atilla Dicle, (2010), “Isteklendirme (Motivasyon)”, Atatiirk
Unv. Isl. Fak. Dergisi, Cilt:1 Say:1, 70-102.

DURAK, 1. (1998), Isletmelerde Calisan Insanlardan Daha Fazla Yararlanma
Araci Olarak Motivasyon Siireci ve Bir Uygulama, Denizli Pamukkale Univ.
Sy:138.

EFIL, 1. (2004), Isletme Yénetimi, Bursa: Alfa Akademi Yayinlari.

ERASLAN, E. ve Onur Algiin; (2005), Ideal Performans Degerlendirme
Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi Yontemi Yaklasimi. Gazi Univ. Miih.
Mim. Fak. Der. Cilt:20, No:1. Sy:95-106.

ERDEM, A. R. (1997), PAU Egitim Dergisi, Say1:3. s.41-45.

EREN, A. (2011), Is Memnuniyeti Boyutlar: ( Ise Iliskin Algilar) Ile Personel
Devri Arasindaki Kantitatif Analizi. Uluslararas: Sosyal Arastirmalar Dergisi,
Cilt:4, Say1:18, s. 404-419.

EREN, E. (2000). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Kitabevi,
[stanbul.

EROGLU, F. (2000), Davranis Bilimleri, Beta Yayinevi, Istanbul.

FERECOV, R. (2001), Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerleme
Yontemleri. sbe.dumlupinar.edu.tr/8/133.pdf.

GODELEK, E. (2011), Is Giivenligi Motivasyonu. Miihendis ve Makina —
Cilt:46, Say1:543, s.34-50.

GUL, H. (2008), “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Bagllik, isten Ayrilma Niyeti ve
Performans Arasidaki Iliskiler: Saglik Sektdriinde Bir Uygulama”, Akademik
Bakas, Say1:15, Ekim:1-11.

GUL, H.; Ercan Oktay, ve Hakan Gokge, (2008), Is Tatmini, Stres, Orgiitsel
Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti ve Performans Arasindaki Iliskiler: Saglik
Sektoriinde Bir Uygulama. Akademik Bakis, Sayi:15, Uluslararast Hakemli
Sosyal Bilimler E-Dergisi ISSN:1694-528X.

96



GURBUZ, S. ve Murad Yiiksel; (2008), Calisma Ortaminda Duygusal Zeka: Is
Performansi, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Bazi Demografik
Ozelliklerle Iliskisi. Dogus Universitesi Dergisi, 9 (2 ), s.174-190.

GURUZ, D. ve Giirel, E.; (2006), Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayimevi,
Ankara.

GUZEL, O. (2010). Turizm Ogrencilerinin Staj Doneminde Edindikleri
Motivasyonun Herzberg Teorisine Gore Degerlendirilmesine Yonelik Bir
Arastirma. Journal of Yasar University 20(5) 3415-3429.

HAGEMAN, G. (1997). Motivasyon El Kitabi, Bireysel Yatirim Dizisi.
HELVACI, M. A. (2002). Performans Yonetimi Siirecinde Performans
Degerlendirmenin Onemi. Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Dergisi, Cilt:35, Say1:1-2, s.155-169.

INCIR, G. (1995). Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, MPM
Yayinlari, Ankara.

KALDIRIMCI, N. (1985), “Yonetim Etkinligi Bakimindan Yonetime Katilma”,
Erciyes Universitesi, I.[.B.F. Dergisi,Say1:7, 87-101.

KANBUR, A. ve Engin Kanbur; (2008), Toplam Kalite Yonetiminin Mavi
Yakal1 Isgoren Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Mobilya Sektdriinde Ampirik
Bir Arastirma, Yonetim ve Ekonomi, Cilt:15, Say1:1, s.27-40.

KAPLAN, M. (2007), Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan
Ozendirme Araglarinin Isgdren Performansina Etkisi ve Bir Uygulama,Tez.
KARAKAYA, A. ve Ferda Alper Ay, (2007), Calisanlarin Motivasyonunu
Etkileyen Faktorler: Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. C.U. Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt:31, No:1 55-67.

KARAYAZI, A. (2007), Calisanlarin Y&netime Katilmast ve Oneri Sistemleri,
Kahramanmaras.

KARCIOGLU, F.; M. Kiirsat Timuroglu, ve Orhan Crmar; (2009), Orgiitsel
[letisim ve Is Tatmini Iliskisi- Bir Uygulama- Yénetim. Y11:20, Say1:63,
KEENAN, K. (1996), Yoneticinin Klavuzu *Motivasyon*. Remzi Kitabevi.
Istanbul.

KESICI, S. (2006), Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisi ve
Uygulamadan Bir Ornek, Yiiksek Lisans Tezi.

KESKIN, A. (2009), Motivasyon ve Dikkatin Ogrenme Uzerine Etkisi.

97



KESKIN, B. (2008), Calisanlarin Performanslarin1 Artirmada Bir Arag Olarak
Motivasyon ve Motivasyon  Teknikleri. Yiiksek Lisans Tezi. Atilim
Universitesi.

KIZMAZ, S. ve Metin Tiirkmenoglu; (2009), {lkégretim Okul Y &neticilerinin
Ogretmenleri Motive Etme ve Yeterliklerini Alg1 Diizeyleri,

KOCEL, T. (1999), Isletme Yéneticiligi, 7. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul.
KOCEL, T. (2003), Isletme Yoneticiligi, 7. Baski, Beta Yaymevi, Istanbul.
KOCEL, T. (2007), Isletme Yéneticiligi, Arikan Basim Yaymm Dagitim,
Istanbul. 11.Baska.

KONUK, A. ve Seyhan Onder; (2008), Bor Madeni Isletmeciliginde Verimlilik
ve Karlilik, Eskisehir Osmangazi Universitesi Miih. Mim. Fak. Dergisi C.XXI,
S.1,s.87-102.

KOVACH, K.A. (1995), “Employee Motivation:Addressing A Crucial Factor
In Your Organization’s Performance”, Employee Relations Today, 22(2), s.93-
105.

KOROGLU, O. (2011), Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma.
Doktora Tezi, Balikesir.

KURT, T. (2005), Herzberg’in Cift Faktorli Giidilleme Kuraminin
Ogretmenlerin  Motivasyonu Acisindan Coziimlenmesi. GU. Gazi Egitim
Fakiiltesi, Cilt 25, Say1:1, s.285-299.

KUCUK, F. (2007), Calisanlarin Ise Giidiilenmesinde Herzberg’in Motivasyon
— Hijyen Faktorlerinin Onemi: Belediye Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama.
Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, Cilt:44, Say1:511, s.75-94.
NEWSTROM, J. W. and Davis, K.(1993), Organizational Behavior: Human
Behavior At Work.

NUNNALLY, J.C. (1978), Psychometric Theory, McGraw-Hill, New York.
ODABASIL Y. ve Giilfidan Bars; (2002), Tiiketici Davranisi. 3. Baska,
Medicat Yayinlari, Istanbul.

ONAY, M. ve Seving Ergiiden; (2011), Orgiitsel-Yénetsel Motivasyon
Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve Verimlilige Etkilerini Incelemeye
Yonelik Ampirik  Bir Calisma: Manisa Sosyal Giivenlik Kurumu.

Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Say1:2 ISSN:1309-8039.

98



ONAY, M. ve Sevde Kilci, (2011), Is Stresi ve Tiikenmislik Duygusunun Isten
Ayrilma Niyeti Uzerinde Etkileri: Garsonlar ve Ascibasilar, Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Say1:2, s.363-372.

OGUT, A.; Tahir Akgemci, ve M. Tahir Demirsel, (Tarih yok), Stratejik Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Baglaminda Orgiitlerde Isgoren Motivasyonu Siireci,
s.277-290.

OLCER, F. (2005). Departmanli Magazalarda Motivasyon Uzerine Bir
Arastirma, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Say1:25, s.1-26.

ORUCU, E. ve Fiisun Esenkal; (Tarih yok). Konaklama Isletmelerinde Is
Goren Tatminini Etkileyen Faktorler (Bandirma ve Erdek Ornegi), Sosyal
Bilimler Dergisi, s.141-166.

ORUCU, E. ve Aysun Kanbur, (2008), Orgiitsel — Yonetsel Motivasyon
Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye
Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi, Yonetim
ve Ekonomi, Cilt:15, Say1:1, s.85-97.

OZDEVECIOGLU, M. ve Digerleri ( 2003). Kadin ve Erkek Yoneticilerin
Yonetimi Altindaki Personelin Motivasyon, Stres ve Is Tatmini Farkliliklarimni
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma. Celal Bayar Unv. Yénetim Ve Ekonomi.
Cilt:10, Say1:2, s.125-138.

OZDEVECIOGLU, M. (2004). Algilanan Orgiitsel Destegin Isten Ayrilma
Niyeti Uzerindeki Etkileri. Amme Idaresi Dergisi, Cilt:37, Say1:4, s.97-115.
OZEN, U. ve Onder Barl; (2010), Maddi Deger Tasimayan Motivasyon
Araglar1 Baglaminda Kamu ve Ozel Sektor Karsilastirmasi. At.Unv. Dergisi,
5.437-455.

OZTURK, Z. ve Hakan Diindar; (2003), Orgiitsel Motivasyon ve Kamu
Calisanlarin1 Motive Eden Faktorler. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:4, Say1:2, s.57-67.

PEKEL, H. N. (2001). Isletmelerde Motivasyon Verimlilik Iliskisi, Devlet
Hava Meydanlari Isletmesi Antalya Havalimam Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek
Olay Arastirmasi. Yiiksek Lisans Tezi.

SABUNCUOGLU, E. T. (2007). “Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi”, Ege Akademik Baks, 7(2): 613-628.

99



SABUNCUOGLU, Z. (1995). Orgiitsel Psikoloji, Bursa, Uludag Univ.
Yaynlar.

SABUNCUOGLU, Z. ve Melek Vergiliel Tiiz; (1998), Orgiitsel Psikoloji, Ezgi
Kitabevi, Bursa.

SABUNCUOGLU, Z. Ve Melek Vergiliel Tiiz, (2001), Orgiitsel Psikoloji,
Ezgi Kitabevi, Bursa.

SARUHAN, S.C. ve Ata Ozdemirci; (2011), Bilim, Felsefe ve Metodoloji,
Beta, Istanbul.

SCHERMERHORN, J. R. (1996). Management andOrganizational Behavior.
SEMERCI, S. (2005). Is Motivasyonu ve Sonuglart: Tiirkiye Cumbhuriyet
Merkez Bankasi’nda Bir Uygulama, Uzmanlik Yeterlilik Tezi.

SOZEN, U. (1980). Orgiitleme Kurami, Ankara.

SAHIN, A. Y6netim Kuramlar1 ve Motivasyon Iliskisi, s..523-547.

SAHIN, F. (2011). Lider-Uye Etkilesimi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
[liski Uzerinde Cinsiyetin Etkisi. Ege Akademik Bakis, Cilt:11, Say1:2, s.277-
278.

SIMSEK, M.S. (1995). Isletme Bilimlerine Giris, Damla Matbaacilik, Istanbul.
SIMSEK, M.S. (1999). Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yaymn Dagitim,
Ankara.

SIMSEK, M.S. (2004). Is Hayatinda Miikemmellik, Hayat Yaynlari, Istanbul.
TARAKCIOGLU, S; Alptekin Skmen ve Yasin Boylu; (2010), Motivasyon
Araglarinin Degerlendirilmesi: Ankara’da Bir Arastirma. Isletme Arastirmalart
Dergisi 2/1 (2010) 3-20.

TEKE, A. (2008), Yoneticilik ve Motivasyon. Saglik Hizmetleri Yonetimi
Bilim Dali Bagkanligi, s,1-15.

TOKER, B. (2008), Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglarmin Is
Doyumuna Etkileri: Bes ve Dért Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama.
Ege Akademik Bakis 8 (1), s. 69-91.

TOPALOGLU, T. (2009), Ekiplerin Motivasyonu. (http://www.e-
motivasyon.net/Ekiplerin-Motivasyonu.html).

TURGUT, H. (Tarih yok), Geleneksel Performans Degerlendirme
Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360 Derece Performans Degerleme

Yontemi. Sayistay Dergisi, Say1:42, s. 56-68.

100



TURUNC, O. (2010), Organizasyonlarda Kontrol Algilamalarmm Orgiitsel
Ozdeslesme ve Is Performansina Etkisi. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:11, Say1:1, s. 251-269.

TURUNC, O. ve Mazlum Celik; (2010), Orgiitsel Ozdeslesme ve Kontrol
Algilamalarinin, Calisanlarin Isten Ayrilma ve Is Performansina Etkileri.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Degisi, Cilt:24, Say1:3,
s.163-181.

TURUNC, O. ve Mehmet Kabak, (2009), Degisen Calisma Yasaminda
Motivasyon Faktor Onceliklerinin Analitik Hiyerarsi ydntemiyle (AHY)
Belirlenmesi. Erciyes Universitesi I.I.B.F. Dergisi, Say1:34, s.315-337.
TUTAR, H. ve Mehmet Altindz; (Tarih yok), Orgiitsel Iklimin Isgdren
Performans1 Uzerine Etkisi: Ostim Imalat Isletmeleri Calisanlar1 Uzerine Bir
Arastirma. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 65-2, s. 195-218.

TURKMEN, 1. (1996), Toplam Kalite Y&netimine Gegis ve Uygulamada
Basariy1 Engelleyecek Faktorler, M.P.M Verimlilik Dergisi, Say1:2, s.146.
TUTUNCU, O. ve Mahmut Demir; (2003), Konaklama Isletmelerinde Insan
Kaynaklar1 Kapsaminda Isgiicii Devir Hizinin Analizi ve Mugla Bolgesi
Analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt:5,
Say1:2, s. 146-169.

UNSAR, A.S. (2011), Motivasyonun Isten Ayrilma Egilimine Etkisi: Bir Alan
Arastirmasi. Akademik Bakis Dergisi. Say1:25, s.1-15.

WEAVER, C. N. (1997), Toplam Kalite Yonetiminin Dort Asamasi, Cev:
Tuncay Birkan ve Osman Akinhay, Sistem Yayincilik.

WILLIAMS, L.J. ve J.T. Hazer (1986), “Antecedents and Cosequences of
Satisfaction and Commitment in Turnover Models: A Reanalysis Using Latent
Variable Structural Equation Methods”, Journal of Applied Psychology, 71(2),
s.219-231.

YAVILIOGLU, C. (2002), Ekonomik Kalkinma ve Motivasyon Arasindaki
Mliski. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. Cilt: 2, Say1: 2, 5.109-130.
YAZICIOGLU, 1. (2010), Orgiitlerde Is Tatmini ve Isgoren Performansi
[liskisi: Tiirkiye ve Kazakistan Karsilastirmasi. Bilig*Giiz 2010*Say1:55,
s.243-264.

101



YELBOGA, A. (2006), Kisilik Ozellikleri ve Is Performansi Arasindaki
[liskinin Incelenmesi. “Is, Gii¢” Endiistrisi Iliskileri ve Insan Kaynaklari
Dergisi, Cilt:8, Say1:2, s.196-211.

YENERSOY, G. (1997), Toplam Kalite Y&netimi, Rota Yayinlari, Istanbul.
YESILYURT, N. (1991), Orgiitlerde Personel Motivasyonunun Y®netici
Personel Acisindan Ele Alinmasi. Istanbul.

YILDIRIM, S. (2007), Motivasyon ve Calisma Yasaminda Motivasyonun
Onemi.

YILDIRTAN, D.C. ve Ayse Giil Béliikbasi; (2009), Yerel Yonetimlerde Is
Tatminini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi.
Marmara Universitesi 1.I.B.F. Dergisi, Cilt: XXVII, Sayt:11, 5.345-366.
YILMAZ, B. ve Ali Halici; (2010), Isgiicii Devir Hizin1 Etkileyen Etmenler:
Sekreterlik Mesleginde Bir Arastirma. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt:2 Say1:4, s.93-108.

YUMUSAK, S. (2008), Isgdren Verimliligini Etkileyen Faktorlerin
Incelenmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi. Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Y.2008, C.13, S.3, s.241-251.
YUKSEL, 1. (2005), iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Isletmede
Yapilan Gorgiil Calisma, Dogus Universitesi Dergisi 6 (2), 5.291-306.

102



OZGECMIS

1983
1989
1994
1996
1999
2002
2006
2007
2009

2010

Kars’ta dogdu

Kasim Kursunoglu Ilkokulunda okula baslad:

Kars Gazi Kars Ortaokuluna baglad1

Cumhuriyet Lisesinin Siiper Lise bdliimiinde lise egitimine basladi

Stiper liseden mezun oldu.

Erzurum Atatiirk Universitesi 1.1.B.Fakiiltesinde Isletme egitiminine basladi.
Atatiirk Universitesinden Mezun oldu.

Ozel bir sirkette Magaza Sorumlusu olarak ise basladi.

Kafkas Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dalinda yiiksek
Lisans sinavini kazandi.

Tiirk Telekomda (Kars Il Telekom Miidiirliigiinde) Uzm. Yard. olarak ise baslad.

103



