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OZET

Kurumun performansim artirmak icin ¢ahisanlarin performansini
cogunlukla mali motive edicilerle artirmaya yonelik bir sistem
olarak performansa dayal iicretlendirme sisteminin giiniimiiz
isletmelerinde kullanilmaya basladig1 goriilmektedir. Performans
kriterleri, bilimsel ve objektif olarak belirlenip yeterli mali
imkanlarla desteklendiginde isletmenin ve isgorenlerin hedeflere
maksimum seviyelerde ulastign séylemek miimkiindiir. isgérenlerin
motivasyonu saglandik¢ca calisan, isveren ve tiiketici arasinda
zincirleme olarak memnuniyet ve kalite yiikselisi yasanacaktir. Bu
durum c¢ahsanlarin, isverenlerin ve toplumun refah seviyesini
yiikseltirken, isinden ve tiikettigi iiriinden memnun bireylerin
toplumda var olmasina katki saglayacaktir. Bu baglamda
isgorenlerin motivasyonunun arttirnlmasinda iucretlendirme onemli
bir yere sahiptir. Ucretlendirme yapilamayan ya da yapilabilen
degerlendirmeleri islevsel tatbik ve hiikiimlerde adil ve dogru
olgiiler icinde kullanmayan orgiitler, cahisanin motivasyonunu

yukseltmezler.
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GIRIS
Orgiitlerin basarisi, biiyiik 6lciide insan unsuruna bagli oldugundan insan
unsuru, isletmelerin en Onemli rekabet giiclinii olusturmaktadir.
Isletmelerin  basaris1 ile ¢alisanlarin  basarisi  dogru orantilidir.
Motivasyon, ¢alisanlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda kendi istekleri
ile calismalarin1 saglamak icin gerekli sartlarin olusturulmasidir. Is
gorenler eski donemlere oranla farkli calisma kosullarinda
calismaktadirlar. Ozellikle iicret sistemi ¢alisma hayatinda biiyiik dneme
sahiptir. Bu calisma kosullarinda performansa dayali iicret sistemi
yogunlukla uygulanan {icret sistemi haline gelmistir. Bu sistemde is
gorenler gostermis olduklari performans dogrultusunda
degerlendirilmemektedir. Isveren de bdylelikle verimlilik artis1
saglamay1 hedeflemektedir. Calisanlar ekonomik tatmin sonucu daha
verimli caligirlar. Su zamanda motivasyon yonetimsel bakimdan biiytik
sorun halini almistir. Performansa dayali {icret sisteminin yayginlik
kazanmasi ile calisma ortaminda rekabet, stres, baski, calisanlar arasi
huzursuzluk artis gostermistir. Bu yogun ¢alisma ortaminda is gérenlerin
performansa dayal1 {icret sistemine bagli olarak motive olup olmadiklar
incelenmektedir.  Orgiitin  basarilar1  veya basarisizigi  nemli
belireleyicilerdendir. Diinya siirekli degismektedir, rakipler arasi
miicadele insan giiciiniin nasil yonetildigine baghdir. Rekabetin giicii,
calisanlarin giicline bagli olmakla birlikte performans diizeylerine ve
motivasyonlarina da baglidir. Motivasyonu yeterli olmayan c¢alisanlardan
yiiksek Olclide performans beklememek gerekir. Motivasyonu yiiksek
calisanlarin is giicleri yiiksek ve tatmin seviyeleri de ayni zamanda
yiiksektir. Ise  gelmeme, isten kaytarma, tatmin olamama

motivasyonlarmimn diigmesiyle acgiga ¢ikmaktadir. Orgiitler bunun



olmamas1 i¢in gerekli tedbirleri almak zorundadirlar. Biitiin 6rgiitlerin
basaris1 ¢alisanlarinin basarisina bagl olarak artmaktadir. Gergekte bir
isletme i¢in en Onemli kaynak, calisanlardir. Bununla birlikte orgiitiin
yonetimlerinin  sorumluluklarindan biri de c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaglarim1  algilamak  ve  beklentilerini  karsilamak  olmasi
gerekmektedir. Bu nedenle orgiitlerde ¢alisan kisilerden beklenen
verimin elde edilmesi ve huzurlu bir ¢aligma ortaminin saglanmasi igin,
calisanlarin 6zelliklerine gore ihtiyaglari belirlenmeli ve en 1yi sekilde
karsilanmaya calisilmalidir. Calisanlarin motivasyonunun arttirilmasina
yonelik cabalar, isletmelerin, basta insan kaynaklar1 olmak lizere 6z
kaynaklarim1  daha avantajli  kullanabilmesinin  ve  kurumun

gelisebilmesinin ana hatlarindandir.



BIRINCi BOLUM
UCRET SISTEMI VE UCRET YONETIMIi

1.1. UCRETLE ILGIiLi KAVRAMLARIN TANIMI VE UCRETIN
BOYUTLARI

Bu kisimda, ticret kavrami ve ticretle ile ilgili kavramlar detayli sekilde

incelenmektedir.
1.1.1. Ucretle ilgili Kavramlar

Insanlar yasamlarmi siirdiirebilmek igin bir takim ihtiyaglarini
karsilamaya c¢alisirlar. Bu ihtiyaclar maddi veya manevi olabilir. Maddi
ithtiyaglarinin kargilanmasi belirli bir gelire baghdir. Bu gelirt elde
edebilmek i¢in insanlar ¢alismak zorundadirlar. Calisma sonucu elde
edilen gelir, verilen karsiliga gore degismektedir. Yani sermaye sahibi
faiz, miitesebbis kar, toprak sahibi ise rant elde etmektedir. Uretim
faktorlerinde en 6nemli olan emegin geliri ticrettir (Topalhan, 2012: 26-

27).

Ucret kavram; karmasik bir konudur. Ucret ozelligi geregi degisik
kisiler ve gruplarca tartisilmis ve farkli kapsamlarda c¢esitli bilim
dallarina gore incelenmis ve belirli yaklagim bigimleri olusturulmustur.
Iktisadi yonden iicret; "emegin fiyat1", ¢alisan kisi agisindan bir "gelir
unsuru”, devlet (isveren) agisindan "maliyet", sosyal agidan; "is gérenin
gecim arac1" seklinde tanimlanmistir. Kelime anlamiyla ele alacak
olursak iicret; yapilan emege karsilik ddenilen para demektir. Iscilerin ve
ailelerin yegane gec¢im kaynagini teskil ettiginden dolayi, onlarin satin

alma giiciinii ve hayat seviyesini tayin eden unsurdur (Zaim, 2005: 71-

72).



Isletmeler, en az girdi ile en fazla kar elde etmeyi amaglamaktadir. Yani
isletmelerin minimum maliyetle maksimum kar elde etme hedefi vardir.
Bu beklentiyi gergeklestirmek i¢in ¢alisan kisilerin de kisisel beklentileri
vardir. Calisan kisilerin bu beklentilerinin ger¢eklesmemesi durumunda
performanslar1 ve motivasyonlar1 biiyiik Ol¢iide etkilenmektedir. Bu
durumda isletme sahibi ve isletme adina ¢alisanlarin iistlendigi gorev de

etkilenmektedir (Terzioglu, 2015: 61).

Emek iretken faaliyetlerin  isgiicine katillm  sekli  olarak
adlandirilmaktadir. Uretim siirecine emek faktorii ile katilmakta olan ve
karsiliginda ticret elde eden ¢alisanlar, isgiicii toplamiyla ticretliler grubu
olusturmaktadir. Kisaca iicret, calisanin emeginin bedeli ya da calisanin,
calisma karsihiginda ¢alisana sagladigi yararlardir. Ucretliler grubu da
kendi icinde, isciler ve memurlar olmak iizere ikiye ayrilir. Is¢i gruplar:
1s kanununa tabidir. Toplu sozlesme ve grev haklar1 vardir. Memurlarin
calisma kosullar 1se kanunlarla diizenlenmektedir. Sendikalar1 olmasina
ragmen toplu sdzlesme ve grev haklar1 yoktur. Ucret, ddeme seklindeki
farkliliklardan dolayr degisik isimlerle adlandirilmistir. Aylik olarak
odendigi zaman "maas", ekonomik anlamda emegin karsiligi olarak
ddenmesi durumunda "iicret" olarak adlandirilir. Uygulamada aylik veya
maas memurlari, ticret; 6zel kesim ve iscilerine ¢alismalar1 sonucunda
kazandiklar1 gelir diizeyini gdstermektedir. Ucret ile maas arasindaki

fark 6deme seklidir (Benligiray, 2003: 2-3).

Emegin iiretim faaliyetine katilmasina isgiicii denmektedir. Uretime
emek unsuru ile katilmakta olan ve karsiliginda iicret elde eden
calisanlar, isgiicli toplamiyla iicretliler grubu olusturmaktadir. Kisaca
licret, calisanin emeginin bedeli ya da calisanin, ¢alisma karsiliginda

calisana sagladig1 yararlardir. Ucretliler grubu da kendi icinde, isciler ve



memurlar olmak {izere ikiye ayrilir. is¢i gruplar is kanununa tabidir.
Toplu s6zlesme ve grev haklar1 vardir. Memurlarin ¢alisma kosullar ise
kanunlarla diizenlenmektedir. Sendikalar1 olmasina ragmen toplu
sozlesme ve grev haklari yoktur. Ucret, ddeme seklindeki farkliliklardan
dolay1 degisik isimlerle adlandirilmistir. Aylik olarak 6dendigi zaman
"maas", ekonomik anlamda emegin karsilig1 olarak 6denmesi durumunda
"licret" olarak adlandirilir. Uygulamada aylik veya maas memurlari,
ticret; O0zel kesim ve is¢ilerine caligmalari sonucunda 6denen geliri

gostermektedir. Maas ve licret arasindaki fark 6denme seklidir.

Ucret kavramini daha iyi anlamak igin, bazi ilgili kavramlar1 agiklamak

yararl olacaktir.

Kok Ucreti (Ucret Haddi): Is aradigimiz zaman isin net cekiciligi
degerlendirilirken ve {iretim birimi basina is¢ilik maliyeti hesaplanirken,
dikkate aliman kok ticret yapilan is karsiliginda belirli bir zaman veya
tiretim birimi i¢in 6denmesi gereken para tutaridir. Kisacasi, ticret haddi,
belirenen zaman dilimi dahilinde belirli {iretim miktar1 basma diisen

degeri belirleyen kavramdir.

Nominal ve reel licret: Nominal ticret, calisanlarin tiicretlerinin cari
fiyatlara gore parasal degerini temsil eder. Reel {icret ise nakit sekilde

1fade olunan tcret tutaridir.

Asgari Ucret: Bireyin yasamsal ihtiyaclarindan dolayi, sosyal bakim
acisindan yeterli asgari yasam standardini saglayan, igverenlerin c¢ok
diistik ticret 0demelerini yasaklayan zorunlu bir maas olarak kabul

edilmektedir.



Ucret yapist: Isletmedeki isler icin digerlerine oranla ne kadar iicret
ddeneceginin belirlenmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bir iicretlendirme

yapisinin olusturulmasi esit ise beraber licret 6denmesine izin verebilir.

Ucret diizeyi: Firmada calisanlara odenilen iicretlerin genel yapist
seklinde belirlenmektedir. Diisiik veya yiiksek {icret diizeyini belirlemek

icin standart licret diizeyiyle karsilastirilmasi gerekmektedir.

Ucret geliri: Giinliik, haftalik olarak alman iicretin, is siiresiyle beraber
kok iicretin carpilmasiyla elde olunan miktardir. Maas ve Ucret
Yoénetimi: Ucret diizeyinin gelisimi, {icret arastirmalari, {icret degisikligi
ve ayarlamalari, tesvik edici licret sistemi, destekleyen odemeler, kari
paylasilma, 6denilen maliyetlerin denetlenmesi ve iicretlerle bagh diger

mevzular kapsamaktadir.

Ucret Stratejisi: Amagclar1 gerceklestirmeyi saglayan stratejiler ve onlar
gerceklestirecek kiiltiirle istenen davranislar ortaya ¢ikaran ve siirdiiren

odiillendirme sistemleri arasindaki iliskilerdir (Korkmaz ve Aysall,
2012: 157).

1.1.2. Ucretin Boyutlar
1.1.2.1. Ekonomik Boyut

Ucret, emegi karsihginda isgorenlerin tek gelir kaynagi, onlarm ve
ailelerinin satin alma diizeyini ve refah seviyesini tayin eden faktorlerden
biridir. Miktar yiikseldikg¢e, iggdrenlerin satin alma diizeyi yiikselecek,
tersi bir durumda ise azalacaktir. Bu anlamda is gorenleri icretin en ¢ok
ekonomik yoniiniin ilgilendirdigini sdyleyebiliriz. Cilinkii aldig1 ticret
miktart ve Olgilisii, hayat seviyesini tayin ederken ayni zamanda
ihtiyaclarini ve isteklerinin karsilanmasini, bu kapsamda da deger verdigi

seylere de ulasmasi bakimmdan 6nem tasimustir. Ozellikle birinci



amaclar1 kar etmek olan Orgiitler icin toplam maliyetin i¢inde iicret
maliyetinin az olmasi her zaman tercih edilir. Cilinkii {icretin toplam
maliyetler i¢indeki yeri, isletme, iskolu, ulusal ve uluslararasi rekabeti

direkt etkilemektedir.
1.1.2.2. Sosyolojik Boyut

Kisinin, bulundugu toplumdaka statii, ticret geliriyle aldigi ev, araba gibi
statli sembolleriyle Olgiilir. Bu anlamda iicret, sosyal agidan kabul
gormek icin gerekli bir ara¢c konumuna gelmektedir. Ozellikle kapali ve

kii¢iik toplumlarda s6z konusu vaziyet daha belirgindir.
1.1.2.3. Psikolojik Boyut

Ucretin ekonomik boyutu, hem isgéren hem de isveren i¢in séz konusu
iken psikolojik boyut, yalnizca i1sgoren cephesinden bakildiginda vardir.
Motivasyon kuramlarinda tcretin Oonemi ve diger gereksinimler
tizerindeki etkinligi ortaya konulmustur. Bu anlamda, insanlarin motive
etmekte kullanilan ekonomik ve ekonomik olmayan pek ¢ok arag icinde,
en yaygin ve etkin olan, iicret artislar1 oldugu belirtilmistir. Ucretin bir
motivasyon aracit olarak Onemini ortaya c¢ikaran pek c¢ok c¢alisma
olmasina ragmen sonuglar, her zaman ve her durum i¢in gegerlilik
tagimayabilir. Caligsma ortami, sosyal giivenlik ve yonetim yaklagimlari
da isgorenlerin motivasyonlarini dogrudan etkiler. Tiirkiye’de saglik
sektoriinde yapilan arastirmalar, bu konuda ilging sonuglar vermektedir.
Ornegin, iicretin yeterli olmasi durumumda, diger ihtiyaclarin daha
onemli bir konuma geldigini, {cretteki yetersizlik veya adaletsizlik

durumunda ise, birey i¢in 6nem sirasinda ilk siray1 aldigini gostermistir.



1.1.2.4. Orgiitsel Boyut

Ucret, sosyal yasantida oldugu kadar, o&rgiit icinde, isgdrenlerin
statiilerinin belirlenmesinde de 6nemlidir. Ciinkii orgiitlerde yapilan isler
statli yaratir. Bu statiiler hem isletme hem de isgorenler arasinda
ticretlendirme farkliliklar1 ile Olgiiliir. Sorumlulugu ¢ok olan ve giic
islere daha fazla 6deme yapilmasi beklenir. Bu anlamda bireylerin
licretlerinin, igletme igindeki statiilerini yansittig1 konusunda kuvvetli bir

kani1 vardir.
1.1.2.5. Siyasal Boyut

Orgiitler, sendikalar ve is gorenler, iicreti etkilemek i¢in tiim gii¢lerini
kullanirlar. Bu anlamda ticret, gii¢ kullanimi anlaminda siyasal bir boyut
icerir. Ornegin sendikalar, toplu pazarlik siirecinde bu etkiden
yararlanabilirler. Orgiitler benzer durumlarda bu sekilde hareket ederler.
Ucret i¢in, emsal segilen baz1 érgiitlerde bu durum, emek piyasast igin
onemli bir gii¢ haline doniisiir. Emek piyasasinda her zaman talep edilen
yiiksek nitelikli, vasifli elemanlar, iicret konusunda diger isgorenlere
nazaran ¢ok daha fazla bir giice sahiptirler.Bu durumda taraflarin esit
giice sahip olmasi en ideal durumdur. Bagka bir ifade ile ekonomik bakis
acisinin koydugu gii¢, her zaman isletmelerden yana olmamalidir. Yani
taraflar1 bu konuda uzlastiracak bir olusumun ve ortamin olusturulmasi

ideal durumdur.
1.1.2.6. Etik Boyut

Ucretle ilgili yapilan tartismalarin ¢ogu, konunun hicbir agidan esitlik
icermediginin  &rnekleriyle doludur. Is¢i-isveren arasinda, iicret
esitsizligi, haksiz ticret uygulamalar1 gibi konular sik sik tartisma konusu

olusturur. Neyin adil neyin esit oldugunu belirlemek zordur. Ciinkii



mutlak, objektif, kabul edilmis, evrensel standartli bir esitlik yoktur.
Orgiitler genellikle maliyetlerini en aza indiren bir iicret diizeyi tercih
ederken, is gorenler licretlerini en yiiksek diizeye c¢ikarmaya c¢alisirlar.
Ucretin esit olmas1 bu asamada problem yaratir. Bu durumda yeterli
licret, isletmenin 6deme giicli ile is gorenin ge¢imini saglayacak {icret

diizeydir.

1.2. UCRETIN ONEMI

Bu kisimda, calisanlar, isverenler, sendikalar ve devlet - toplum
acisindan tlicretin 6nemine deginilerek detayli bilgiler verilecektir.

1.2.1. isgiirenler Acisindan Ucretin Onemi

Calisanlarin esas gecim kaynagmin olmast ve iktisadi giiciiniin
belirlenmesi agisindan onemlidir. Calisanlarin ve bakmakla yiikiimli
oldugu kisilerin ihtiyaglarmin hepsini karsilamadaki esas aractir. iktisadi
giivence sunmanin yaninda refah seviyesini de belirlemektedir. Ucret
geliri, is gorenlerin performans ve yeteneklerini 6lgmektedir. Is goren
i¢in {icret artis1 basar1 sayilmaktadir. Is gdrenin tatmin duygusunu artirir
ve ¢abalarinin karsilig1 olarak algilanir. Bu durum calisan kisiyi is yerine
ya baglar ya da onun baska islere yonelmesine neden olur.

Ucret konusunda ortaya c¢ikan onemli sorunlardan birisi de iicretin
adaletli olmamasindan kaynaklanmaktadir. Sorun is giiciinilin yarattigi ile
1$ giicline oOdenen karsilik arasinda bir denge kurulamamasindan
kaynaklanmaktadir. Adil iicret kavramina isletmeler farkli, calisanlar
farkli agidan bakmaktadirlar. Ucret, isletme agisindan bir maliyet gideri
iken, is¢i acisindan ise gelir kaynagi konumundadir. Yapilan isin
uygunluk degerine gore isciye Odenen licret dengeli olarak

belirlenmelidir. Baska isletmelere gore dengeli iicret, isletme i¢i dengeli



licret, isgorenlerin esitligi, takim esitligi gibi hususlarda ticret adil

dagitilmalidir.

Ucret, is gorenin tatmin, motivasyon ve performansini da etkilemektedir.
Is gorenin memnuniyeti, iicretin yeterliligi ve beklentilerini nasil
karsiladigini da belirlemektedir. Ucret, personelin zgiiven kazanmasini
saglamasiyla kisinin yeteneklerine inanmasini, kisinin kendini ispat etme
ve hedeflerine ulasmasmi da saglamaktadir. Isletmeye yapmis oldugu
katkilar1 nedeniyle personelin hiyerarsik yapida bulundugu konumu

degerlendirmesiyle geri bildirim saglamasi1 da 6nemli faktorlerindendir.
1.2.2. Isverenler A¢isindan Ucretin Onemi

Isveren sahislar acgisindan iicret, finansal bir unsurdur. Cogu isletmelerin
en onemli finansal kalemini olusturur. Maliyetlere olan etkisiyle iicretler,
isletmeler arasi, sektorler arasi ve uluslararasi rekabette etkili olmaktadir.
Her sektorde g¢alisan 1 goren aldigi {icretin artmasini isterken, isveren
daha az maliyetle daha c¢ok kaliteli iiretimin yapilmasinmi istemektedir.
Isveren iicret politikasini belirlerken dengeli iicret sistemini gdz oniinde
bulundurmalidir. Calisan personelin adalet duygusunu sarsmamali ve
isletmenin verimliligini artirmalidir. Personelin mutlu olmasini saglamali
ve licret politikasini belirlerken gelir ve maliyet arasindaki ¢izgiyi dogru
bir sekilde belirlemelidir. Iscilik iicretleriyle is giicii maliyetlerinin ayni
oldugunu diisiinmek dogru degildir. Iscilik iicreti, calisilan zaman
dilimine gére boliinmiis toplam iicret miktaridir. Is giicii maliyeti ise,

tiretkenligi géz oniinde bulundurarak hesaplanan toplam {icret miktaridir.
1.2.3. Devlet Ve Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Gelirlerin dagilimini, istthdam diizeyini, gelisim hizini, enflasyonu,

yatirim ve tasarruflan etkileyen 6nemli araclardan biridir. Isletmelerdeki
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o0deme diizeyleri toplumun gelismislik diizeyini olusturur. Bir toplumun
gelismislik diizeyi, sosyal barisin saglanmasini, refah seviyesini;
calisanlarin satin alma giicii ve yliksek ticret diizeylerini belirlemektedir.
Toplumda yasayan kisiler daha iyi okullarda egitim almasi, tam
donanimli hastanelerde tedavi edilmesi hem toplumun gelismislik
eviyesini hem de daha bliyiik vergi gelirini miimkiin kilacaktir. Tiim
tilkelerde toplumun biiyiik bir kismi ticretli olara ¢alismaktadir. Kisisel
gelir dagiliminda adaleti saglanmak c¢ok Onemlidir. Adil bir gelir
dagilimi  saglamak bilimsel olarak miimkiin olmakla beraber
uygulanmasi bir o kadar zordur. Bir iilkenin ekonomisiyle beraber sosyal
baris saglaniyor, iilke huzur icinde yasiyor ve iilkenin tiim vatandaslari
gelir dagiliminda esitsizlik olduguna inanmiyor ise gelir dagiliminin o

tilkede adil oldugunu kabul etmek gerekmektedir.
1.3. UCRET SISTEMI TURLERI

Bu kisimda, kideme, goétiiriiye, performansa, zamana, dogrudan is giicii
piyasasina, beceriye dayali, ayn1 zamanda ekip bazli, tegvik edici ve esel
- mobil (echelle mobile dessalaires) licret sistemi basliklarina yer
verilecektir. Eskiden beseri say iktisadi mallarin en kiymetlisi seklinde
taninmigtir. Tiim mal, tim {iretim araci, tim alet, hatta topraktan elde
edilen mahsuller bile beseri sayim eseridir. Hatta eski zamanda bu
kiymetli degerler istismar edilmistir. Kolelik zamaninda da bu insanlar
hicbir hakka sahip olmamakla beraber licret almaya da hak sahibi
olamamiglardir. Yaklasik 2000 y1l 6nce yazilmis olan "is¢1 kendi ticretine

miistahaktir" kurali bugiin de gegerlidir.

Ucret sistemleri, isverenlerin is¢iye emeginin karsilign olarak para ve
para ile Ol¢iilmesi miimkiin olan tiim menfaatlerin hangi kriterler esas

alarak Odenilecegini belirleyen kurallardir. Ucret sistemleri, ¢alisan
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kigilere iicretilerinin nasil 6denecegini belirleyen kurallar biitiintidiir.
Ucret olusumunu ve iicretin ddenme seklini anlatan iicret sistemleri
bagimsiz ve birbirini tamamlayan iki ayr1 par¢adir. Bu pargalar kimi

zaman birbirini baglayan kimi zaman ise birbirinden bagimsiz iki parga

olabilirler (Toplahan, 2014: 88-89).

Firmalar kendi vyapilarina, 06zelliklerine ve alisgkanliklarina gore
birbirlerinden farkli niteliklerde {cret sistemi uygulamaktadirlar.
Literatiirde bir¢ok ticret sistemi mevcut olsa da, firmalar igerisinde
bulundugu sartlara gore bunlardan en uygun olanimi kullanmaktadir.
Hangi tiir licret yonetimi kullanilirsa kullanilsin, énemli olan nokta
yoneticilerin ve sistemi uygulayanlarin konuyu ¢ok iyi kavramis olmasi
gerektigidir. Boylece sistem ¢alisana anlatilip ¢alisan da bilgilendirilince
uygulama daha etkin ve olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Ucret
sistemleri iicretin elde edilis tlrlerini icinde barindirmaktadir.
Isletmelerin maksat ve politikalarma gore farkliliklar arz etmektedir.
Hizmet sektorleri tarafindan uygulanan f{icret sistemleriyle mal iireten
sektorler tarafindan 6denen iicret sistemleri arasinda birtakim farkliliklar
vardir. Takip ettikleri insan kaynaklar1 politikalar (ikP) kendi yapisal
ozelliklerine ve geleneklerine gore farkli iicret sistemlerine sahip
olduklarmi gostermektedir. Ucret sistemleri asagidaki sekilde

siralanabilir.
1.3.1. Kideme Dayah Ucret Sistemi

Bu iicret 6deme sisteminde, yapilacak isin miktari, kalitesi, nitelikleri
degerlendirilmeye alinmadan sadece calisanin miiessisede gecirdigi siire
gdz Oniinde bulundurularak kok iicret saptanmaktadir. Anlasilir ve
uygulanmasi rahat fakat calisanlari motive etme yoni diisiik olan bir

uygulamadir. Motive edici unsurlara da yer vermediginden 6zel sektorde
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bu sistem uygulama alanim1 kaybetmistir. Kamu sektoriinde ise halen

uygulanmakta ve sendikalar tarafindan desteklenmektedir.

S6z konusu sistem pratik olmakla beraber baz1 dezavantajlari mevcuttur.

Bunlar;
1. Verimlilikte ve kalite diizeyinde herhangi yiikselme yasanmaz,
2. Caligma diizeyleri arasindaki farklilik {icrete yansimaz,

3. Calisanlar1 tembellige itecek nitelik tasimaktadir (Sabuncuoglu, 2005:
254-255).

1.3.2. Gotiirii Ucret Sistemi

Bu sistemde is¢i belirli zaman diliminde 6nceden belirlenmis is1 yapmay
iistlenir. Ucreti ise bu zaman dilimi iizerinden hesaplanmaktadir. Calisan
kesim Onceden belirlenen siire icerisinde isi teslim etmez ve istenilen
sekilde yapmazsa calisanin ticretinden kesilmektedir. Buna kars1 calisan
belirlenen zamandan Once 1si teslim etse de kendisine ek ticret ya da odiil
verilmemektedir. Bu sistem insaat, tarim, ulastirma gibi alanlarda daha
stk kullanilmaktadir (Topalhan, 2014: 91-92).

1.3.3. Performansa Dayah Ucret Sistemleri

S6z konusu sistem en ¢ok gecerli olan ve hem kamu hem de 6zel sektor
tarafindan kullanilan sistemlerdendir. Kideme dayali iicret sisteminin
aksine olarak kisi sorumlulugunda olan is icin sergiledigi performans
diizeyine gore degerlendirilmektedir. Ucret ve performans arasindaki
iliski kurulmasiyla iicret sistemi olusturulmaktadir. Bu ficret sistemi
calisanlarin motivasyonunu artirmada etkin bir aractir. Para kisi lizerinde
onemli bir motivasyon etkisi yaratmakta kiginin performansi lizerinde de

isletme icin olumlu etkiler olusturmaktadir.
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1.3.4. Zamana Dayah Ucret Sistemi

S6z konusu sistem, en eski ve yaygin sistemlerden biridir. Saat basina,
giindelik, haftalik, aylik ve yillik {icret seklinde tediye edilebilir. Bu
sistemde iscinin, isinde sarf ettigi zaman unsuru temal almir. Ucretin

miktari da zaman oranli artmaktadir.

Bu sistem, isminde de anlasilacagi gibi zamana gore degerlendirilir ve
mevcut zaman icerisinde ¢ikti miktar1 gdz oniinde tutulmaz. Is hiz

farkliliklar kisisel olarak ek iicret getirmemektedir.

Bu sistemin avatajlar1 asagidaki sekilde agiklanabilir;

1. Uygulamasi kolay olan bir {icret sistemidir.

2. Isciler tarafindan rahatca anlasilabilir.

3. Iscinin verimliligi kolayca saptanamaz.

4. Isciye sabit gelir diizeyi garantilemektedir.

5. Sistemi uygularken ekstra masraflar ortaya ¢ikmaz.

6. Calisan ve isveren arasinda anlasmazlik ortaya ¢ikarmaz.
Bahs edilen sistem faydali olsa bile baz1 dezavantajlar1 var
dir;

1. Bu sistem verimliligin ve iiretimin artmasina uygun degildir.

2. Calisanlara diizenli gelir saglarken, firma agisindan ekstra maliyetler

olusturabilir.

3. Caligkan ile tembel arasinda fark olmayacagi i¢cin ayn1 diizeyde licret
almacaktir. Devlet memurlan statii hukukuna tabi olarak ¢alisirlar. Maas
ad1 altinda sabit donemsel ticretleri belli periyodik zaman icerisinde aylik

adi altinda 6denmektedir (Zaim, 2005: 216-217).
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1.3.5. Dogrudan Is Giicii Piyasasina Dayah Ucret Sistemi

S6z konusu sistemde, firmadaki islerin hepsi i¢in direkt piyasa iicret
diizeyleri kullaniliyor. 11k bakista bu sistemin uygulanma sekli basit ve
cazip gelse de, isgiicii piyasasi farkli kriterlere sahiptir. Ikincisi ise
isglicii piyasasinda biitlin iicretlerin karsiligi olan bir iicret seviyesi
belirlenemez. Son olarak da isgiici piyasasinin  diizenleme
mekanizmalar1 yavas ve sinirhdir. Is piyasasinda tek bir iicret diizeyi
olmamakla birlikte, siirekli degisen, taraflarin karsilikli anlasmalarina
gore belirlenen Tlcret diizeyleri mevcuttur. Piyasadaki islerin
karsilagtirma olanagi olmadigi durumlarda is degerlemesi yapmak

gereklidir (Tokol, 2008: 224-225).
1.3.6. Beceriye Dayali Ucret Sistemi

S6z konusu sistemin gelistirilme maksadi herhangi bir calisanin baska
bir calisanin yerini doldurmasi seklinde olmaktadir. Calisanlarin
ogrendigi beceri veya ek is i¢in ona licret 6denilmesini 6n gormektedir.
Beceriye dayali pek ¢ok calisma sartlarindaki verimlilik, kalite, miisteri
hizmetleri ve diger organizasyonel performanslar i¢in genel
licretlendirme sistemiyle giinlimiizdeki gelisimler arasinda iligki kuran,
birlestiren bir yaklasim seklinde tanimlanabilmektedir. Bahs edilen
sistem, firmada calismakta olan kisilerin bilgi, beceri ve vasif
diizeylerinin artmasi sonucunda kazanilan haklarin isletme tarafindan
odiillendirdigi bir sistemdir. Bu sebeple orgiitlerin kalitesi, verimliligi ve
esnekligi de artmaktadir. Kisinin bir isi basarmasinda, bir islemi amacina
uygun sonuglandirmasima yonelik sergiledigi maharet, hiiner, ustalik
seklinde de tanimlanabilir. Goriildiigii gibi degerlendirilecek bazi beceri

ozellikleri vardir. Bunlar (Sabuncuoglu, 2005: 260-261).;

1. Rapor hazirlamak
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2. Belli bir maksada yonelik okumak

w

. Planlama yapmak

4. Baskalarini egitebilme

93]

. Calismay1 koordine etmek

o)

. Mantiksal diistinmek

\l

. Bilgi teknolojilerini kullanmak
8. Literatiir taramak

9. Hedef belirleyebilmek

10. Veri yorumlamak

11. Biitge hazirlamak

12. S6zIi iletisim kurabilmek

13. Karar vermek

S6z konusu sistem yeni iicret modelinin bir parcasi olmaktadir. So6z
konusu model yapilmis isten daha c¢ok calisanin sahip oldugu beceri
diizeyini gz oniinde bulunduran bir sistemdir. Bunun sebebi ise yonetim
ve organizasyonlarda yasanmis degisimlerin olmasidir. Sistemin bu
kadar yararlar1 olmasina ragmen sistemin sakincalar1 da bulunmaktadir.

Bunlar;

1.Isletmenin  elde edecegi kazanmmlar ile kuracagi sistemi

dengeleyememesi durumunda igletmenin zarar gérmesi,
2. Isletmenin igerisinde her pozisyon i¢in kullanilamamast,
3. Sistemin piyasa licret sistemi ile karsilastirilmasi kolay olmamast,

4. Cogu zaman licretlemenin dogru 6l¢iilmesinin miimkiin olamamasidir.
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1.3.7. Ekip Bazh Ucret Sistemi

Genellikle calisanlar kisisel performans dogrultusunda
ticretlendirilmektedirler. Yenilenen uygulamalarda calisanlarin ekip
dahilinde nasil bir performans gosterdigi g6z Oniline alinarak
degerlendirilmektedir. Bu sebeple iicretleme sistemi ekibin
performansina gore yapilmaktadir. Ucretin miktarini ise ekibin miisteri
tatmini, satig hasilati ve pazar payr hedeflerine ulasma derecesi
belirlemektedir. Ekip igerisinde iicret paylasimi ya esit miktarda ya da
ekip tiyelerinin tstlendikleri ise gore farkli sekillerde dagitilmalidir

(Sabuncuoglu, 2005: 264-265).
1.3.8. Tesvik Edici Ucret Sistemi

S6z konusu sistemde is¢iye O0denilen bir kok iicret mevcut olmaktadir.
Daha sonra is¢inin Uretime sagladigi zaman tasarrufuna ya da fazla
parcaya gore hesaplanan primlerin kok ticrete eklenmesiyle aldigi ticret
sistemidir. Ge¢misten giinlimiize iicretlendirme sistemiyle 1lgili ¢esitli

modeller gelistirilmistir.
1.3.9. Esel-Mobil Ucret Sistemi

S6z konusu sistem ikinci diinya savasindan sonra iicretin yalniz emegin
fiyat1 olarak degil, is¢inin veya ailesinin ge¢im kaynagi olmasi fikrinin
yayillmasiyla ortaya atilmis ve uygulanarak icretlileri korumaya alma
diisiincesine yonelik yontemlerden biri olmustur. Ucretteki adaletsizligin
giderilmesine yonelmis bu sistemin esast yiikselen hayat pahalilig
karsisinda ticretlerdeki reel diisiisleri gidermektir. S6z konusu sebepten
dolay1 ticretler yiikselen hayat pahalilig1 seviyesinde yiikseltilmektedir.
Bu sistem ilk kez Fransa' da uygulanmaya baslanmistir. Sistemin esasi

hayat pahaligi endeksine dayanmaktadir. Bundan otiirii mevcut hayat
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pahaliligi endeksi oldugu gibi kabul edilmekte veya yeni bir endeks
olusturulmaktadir. Eger mevcut endeks kullanilmaya baglanacaksa,
belirli bir tarihteki endeks rakami 100 kabul edilir ve daha sonra

meydana gelecek degisimler de ona gore ayarlanir.

1.4. UCRET SISTEMININ UYGULANMASI
1.4.1. Ucret Sisteminin Tanim Ve Politikalar
Politika: Isletme faaliyetleri devam ederken uyulmasi gereken ilke ve
kurallar1 ifade etmektedir. Politikalar isletmede programlar amaglar
stratejiler ve hedefler ile koordineli olarak ayni zamanda personel ve
isletme ihtiyaclarini karsilayacak sekilde belirlenmelidir.
Ucret politikas1 gelistirmek i¢in asagidakilerin yapilmasi gerekmektedir
(Benligiray 2003, 27):
Oncelikli olarak isletmenin politikalariin belirlenmesi gerekir.
Yapilan her 6deme icin uygun stratejiyi belirlemeniz gerekir.
Belirlenen politikalarin  uygulanabilmesi  acisindan  Oncelikle
prosediirlerin gelistirilmesi gerekmektedir.
Son asamada degerlendirme yapilabilmesi agisindan diizenlemelerin
bitirilmesi ve onaya sunulmasi gerekir (Benligiray, 2003: 27).
S6z konusu politika, iicretteki artislarin diizeyinin saptanmasina iliskin
politika seklinde tanimlanirken, ticret saptamalari, licret taleplerinde
planlama, istikrar ve licrete iligskin projeksiyon faaliyeti olarak da ifade
olunmaktadir (Kilig, 1995: 11). Ucret politikalar1 ile isletmenin, iicret
yonetimi ve tlicretle ilgili konularda verilecek kararlara ve iicretle ilgili
olusan baz1 vaziyetlere karsi nasil tepkiler verecegine iliskin cesitli
ilkeler olusturulmaktadir (Armstrong, 2007: 96).
Ucret yonetim sisteminin gelistirilmesi ve uygulanmasi siirecinde,

sistemin temel unsurlarina iliskin belirli politikalarin belirlenmesi
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gerekmektedir. Politikalarin hangi mevzulara iliskin olmasi1 hususunda,
baz1 farkliliklar olsa bile, benzer fikirlerin ileri siiriildiigli gériilmektedir
(Acar, 2007: 44). Milkovich ve Boudreau (1988: 715) iicret yonetimi ile
bagli esas politika mevzularmin “dis rekabetcilik” (external
competitiveness), “i¢gsel uyum” (internal consistency), “isgoren katkilar1”
(employee contributions) ve “yOnetimin dogasi” (nature of
administration) oldugunu belirtmektedir. Armstrong (2007: 96-97) licret
yonetimiyle bagl politikalarin kapsama alaninin daha genis oldugunu
sOyleyerek bu politikalarin iicret seviyesinin belirlenmesi, esit ise esit
ticret, dis rekabetcilik ve igsel beraberlige verilen 6nemin belirlenmesi, is
degerlendirmesinin  nasil yapilmasi, hat yoneticilerinin rolleri,
isgorenlerin yeni licret diizeyine saglayacaklar1 uygunluk, toplam iicret
paketinin bilesimi, licret mevzusunda seffaflik, personele ise alim veya
terfi sonrasinda sunulacak T{cretin kararlagtirilmasi ve performansa,
yetkinlige, beceriye ve katkiya dayanan {icretin kullanimina yonelik
kapsama alani belirlenmesi konulariyla alakali oldugunu belirtmektedir.

Bir diger onemli politika konusu ise, esdeger is ve mesleklerin
“piyasadaki ticret oranlari™na gore i¢ Tlcret diizeyinin konumu
olacaktir(Acar, 2007: 46). Bu politikada; ticretler i¢in tazminat olarak dis
rekabet karsisinda yeterliligi elde tutabilecek veya yonetebilecek licret
seviyesini  belirlemede o6nemli bir rol oynamaktadir (Tokol ve
Sabuncuoglu, 2003: 167). Bu bakimdan iicretlerin seviyesi, c¢alisanlarin
ilgisini ¢cekmede ve onlar1 miiessisede tutmanin yani sira, harcamalari
kontrol etmede diger rakiplerle rekabet etmesini saglamaktadir(Yiiksel,
1998: 199). Miiessiselerin s6z konusu hedeflere ulagmasini saglamak
icin bir ticret politikasi olustururken, isglicii piyasasindaki talep dengesi,

rekabetci piyasa yapisi, piyasadaki iicret seviyesi, sektor sartlari, is
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stratejisi, 1s biiylikliigii gibi i¢ ve dis faktorleri g6z 6niinde bulundurmak
gerekmektedir (Alayoglu, 2005: 43).

Isletmedeki istihdam oranini belirlemede ve etkilemede, bir dizi faktdr
etkili olmaktadir. Bazilar1 isletmede uygulanan politikalarla ilgili olsa da,
digerleri miiessisenin dis ortaminda ortaya ¢ikan ve miiessisenin direkt
kontrol altinda tutamadigi faktorler olabilir.(Alayoglu, 2005: 28).

1.5. UCRET YONETIMI

Ucret yonetimi, firmalarin varliklarini siirdiiriilebilir kilmas1 agisindan
farkli maksatlarla kullandiklar1 bir aragtir. S6z konusu maksatlar;

1. Nitelikli bireyleri baglamak ve ellerinde tutmak maksadiyla rakiplerle
rekabet edilmesi,

2. Personelin giivenlik ve kendine saygi arzularini da kapsayan
ithtiyaglarinin karsilamasi,

3. Ise karst memnuniyet diizeyinin artirilmasi ve siirdiiriilmesi,

4. Personelin istenilen performans diizeyine ulagsmasina calisilmasi,

5. En 1y1 performansi édiillendirmek ve diger personellerinde buna - en
yiiksek performans seviyelerine - ulasilmasina tesvik edilmesi,

6. Isletmeye bagliligim artiriimast,

7. Orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel degisimin desteklemesi,

8. Ucretlerle bagl sikayetlerin azaltmast,

9. Sendikalarla uyumlu olarak c¢alisilmasi,

10. Ucret yonetimiyle bagl yasal kosullara uyulmast,

11. Esit ise esit licret politikasini esas alarak firmanin her boliimiinde
adaletli tlicretlendirme sisteminin uygulanmasi. (Benligiray, 2003: 12-
13).

Verim ve iicret arasinda direkt bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisanlardan olumlu yonde verim alabilmek maksadiyla miiesiselerin
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licret mevzusuyla bagh izlemesi ve uymasi gereken bazi ilkeler vardir.
Bunlar:

Esitlik Ilkesi: Esit ise esit licret felsefesini esas almaktadir. Yapilan isin
niteligi ile isi yapanin kapasitesi saptanarak belirlenmelidir. Isin
gerektirdigi onem, tasidig1 zorluk, sorumluluk vb. 6zellikler g6z 6niinde
bulundurulmasi ve buna bagli olarak ddenilen iicret diizeyleri arasinda
bir denge saglanmalidir. Bu ilkede amag isletmede yapilan iki is ayni
calisma sartlarim1 tasiyorsa kisilerin kimliklerine bakilmaksizin ayni
ticret 6denmesini gerektirir. Esit {icret uygulamasi zordur ancak esit
olmayan bir ticretlendirme yapisi da sosyal gerilemeye sebep olabilir. Bu
nedenle esitlik ilkesi saglanirken mutlaka hassas bir denge kurulmalidir

(Sabuncuoglu 1997, 215; Bayraktaroglu 2003, 156).

Dengeli Ucret ilkesi: Is gorenlerin yasamlarini idam ettirebilmeleri igin
gerekli olan neredeyse tek gecim kaynagi lcrettir. O nedenle iicretin
inanlarin hayatlarin1  siirdiirebilecek diizeyde belirlenmesi gerekir.
Dolasiyla iicret hem ¢alisanin yasam diizeyini arttiracak nitelikte hem de
isletmenin maliyetlerini arttirmayacak oOlgiide olmalidir. Yani her iki
taraf icinde dengeli ayn1 zamanda hak ve cikarlari olumsuz yonde
etkilemeyecek sekilde her iki taraf icinde dengeli olmalidir (Ugur 2003,
152-153; Ozgen ve Digerleri, 2002, 218).

Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma Ilkesi: Is goérenin isletmede
kendisine O6denen {icret isletmenin bulundugu noktada bolge ya da
sektorde ddenen iicret ile es deger seviyede olmalidir. Is goren aldigi
licretin diger piyasadaki iicret ile kiyaslandiginda fiicretin es deger
oldugunu bilmek ister. Aksi takdirde is goren piyasanin altinda bir iicret
ile ¢aligirsa diger isletmelere gegmek ister bu da isletmenin yeni personel

bulma ve segme maliyeti ile kars1 karsiya kalmasina neden olur.
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Kideme Gore Ucret Tlkesi: Kidem tecriibe ve sadakati ifade etmektedir.
Isletmede eger verim performans prim gibi icret politikalar
uygulaniyorsa kidem esas alinmali1 ve buna esasen licret belirlenmelidir.
Calisanin bir iist pozisyona geg¢mesi gerekiyorsa, yeni pozisyonda
Odenecek iicret bir 6nceki pozisyonda 6denmis iicretten fazla olmak
zorundadir. Dolayisiyla, Bu sayede isletme ylikselmeyi 6zendirerek

verimliligin artmasini saglayabilir.

Biitiinliik Ilkesi: Isletmelerde mavi yakalilar ve beyaz yakalilar arasinda
ayrim gozetmeksizin ¢alisanlarin hepsini kapsayan bir iicret politikasi
1izlemesi gerektigini belirtir. Bu ilkenin uygulanmas: ile birlikte her iki

taraf arasinda ¢alisma baris1 ve huzur saglanmis olacaktir (Bayraktaroglu

2003, 157).

Objektiflik Ilkesi (Nesnellik Ilkesi): Isletmelerde tarafsiz bir sekilde
ayrim gozetmeksizin herkese hak ettigi olciide huzursuzluga yol
acmayacak sekilde iicret odenmesidir (Sabuncuoglu 1997, 215).
Isletmede belirlenen iicretler yapilan isin niteligine bagl oldugu igin,
yapilacak olan iicret artiglar1 da herkes tarafindan kabul edilebilecek

objektiflikte belirlenmelidir.

Esneklik Ilkesi: Isletmelerin iicret yapilari degisen ¢evre ve piyasa
kosullarma uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir. Ucret esnekligi
sayesinde calisanlarin performans ve verimlilikleri

odullendirilebilmektedir.

Aciklik Tlkesi: Isletmelerde uygulanan iicret sistemleri asttan iiste her
calisan tarafindan anlasilir kalitede ve ag¢ik olmalidir. Bu nedenle
calisanlar c¢alistig1 andan itibaren isletme iicret politikalar1 konusunda

calisanlar1 bilgilendirmeli ve konu hakkinda goriis ve Onerileri
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degerlendirebilecegi seffaf bir politika izlemelidir (Sabuncuoglu 1997,
210).

Maliyetlerin Denetlenebilirligi Ilkesi:Standart birim maliyete bagli
sekilde, personelin direkt ve dolayli maliyetlerini izleyecek ve periyodik
sistemdeki toplam giderlerin 6deme yerini belirleyecek olan is
standartlarinin tanimlanmasidir (Bayraktaroglu 2003, 158). Isletmelerde
bu yoOnetim ilkelerini uygulayarak maliyetleri minimize indirmeyi

hedeflemektedirler.
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IKINCi BOLUM
MOTIiVASYON KAVRAMINA GENEL BAKIS

Calismanin bu boliimiinde motivasyon kelimesinin kokenine deginilerek,
motivasyonun tanimi yapilmig, motivasyonun oOnemi, motivasyonun
amagclari, motivasyon yonetimi ve motivasyonun benzer kavramlarla
iliskisi incelenmistir. Daha sonra motivasyonla ilgili kuramlar ve
motivasyonu etkileyen araglarin neler oldugu tizerinde durulmustur.

2.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon (giidiileme), Latin kokenli olup “movere” den gelmektedir.
Ingiliz ve Fransiz kokenli Motive’’ sdzciigiinden tiiremektedir.
“Motivasyon, bireylerin harekete gecmesini saglayan ve davranislarinin
yonlerini belirleyen, bireylerin, duygu ve diisiinceleri, umut ve inanglari,
kisacasi arzu; ihtiyag ve korkularidir” (Findike1, 2000: 373).

Tirk Dil Kurumu tarafindan yapilan (TDK) tanimda, motivasyon,
insanlarin, isinin yoniinii, giiciinii ve onceliklerini belirleyen i¢ veya dis
diirtiiciinlin etkisiyle harekete gegirilmesi (TTK Tiirkge Sozliikk, 1992)
seklinde tanimlanmaktadir. Tiirk¢cedeki en yakin karsili ise “’glidiileme’’
kelimesidir. Giidiilerin harekete gecmesiyle giidiillenme ortaya cikar.
Boylece giidiiler motivasyonun ortaya ¢ikmasinda aktif rol oynar.

En basit manada motivasyon, belli bir hareketi ya da isi yerine getirmek
icin insanin kendinde buldugu ve yahut cevresinden aldigi giigle
davraniglarinda azimli ve istekli olmasini, bir amaci gergeklestirmek igin
atthm yapmasimi ifade etmektedir. Kisacast motivasyon bizim
hareketlerimize etki eden etkili bir giictlir; bizleri bir hedef veya
maksada ulasmak i¢in giidiiler.

Motivasyonun, arzular, istekler, gereksinimler, ihtiyaglar, diirtiiler ve

ilgiler gibi birden fazla olguyu i¢inde barindiran genel bir ifade oldugu
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sOylenebilir. Motivasyonun anlami, bir ya da daha ¢ok insani, belli bir
hedef veya amag¢ dogrultusunda devamli olarak yonlendirmek igin
yapilan gayretlerin biitiiniidiir. Motivasyon daha genis ifadeyle firmanin
ve firma calisanlarinin ihtiyaglarimi karsilikli  doyuma ulastirmak
maksadiyla bir ¢alisma atmosferi yaratarak bireyin isteklendirilmesi ve
uygulamaya donmesi amaciyla etkilenme siireci olarak da tanimlanabilir
(Altintag, 2018: 1).

2.2. MOTIiVASYONUN ONEMI

Motivasyon hem c¢alisanlar agisindan hem de isverenler agisindan son
derece onemli bir rol oynamaktadir. Her calisanin kisilik 6zelligi farkl
oldugundan dolay1 motivasyon icin kullanacaklari yontemlerde farklilik
gostermektedir. Bu yiizden dogru yontemin kullanilmasi ¢ok onemlidir.
Her ne kadar teknoloji gelismis olsa da yine de hizmet sektoriiniin en
onemli unsurunu insan olusturmaktadir. Etkili bir motivasyon
calisanlarin daha istekli ve verimli calismasini saglar (Timuroglu, 2018:
24).

2.2.1. Motivasyonun Yénetici Acisindan Onemi

Basariyr amacglayan bir yonetici, idaresindeki calisanlariin giiciinii ve
yetenegini en st diizeye c¢ikarmakla yilikiimlidir. Yoneticinin
basaristyla, calisanlarin basaris1 dogru orantilidir. Bundan dolay1
yoneticiler orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in astlarini etkin hale getirmek
ve motive etmekle ylkiimliidiir.

Calisanlarin nasil tesvik edilip giidiilendigini, nasil tesvik edilip
isteklendirilecegini ve nasil tesvik edilip motivasyonunun artirilacagini
bilmek zor bir siirectir. Isletmede ¢alisan ¢ok farklr nitelikte insan vardir
ve hepsi ayni yontemden motive olmaz. Bunun nedeni her calisanin
farklt onceliklerinin, farkli beklentilerinin ve farkli taleplerinin

olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisan davraniglarini isletme amaglar
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dogrultusunda yonlendirmek icin bazi motivasyon araclarindan
faydalanmak her zaman basarili bir etki géstermemektedir. Bu ylizden
yoneticilerin bu konuya daha bilimsel bir yaklasim gostererek,
isletmenin kendi politikalarin1 g6z Oniinde bulundurarak yaklasmasi
gerekmektedir. Ancak c¢alisan davraniglarini etkileyen faktorleri saptayip
her calisan i¢in farkli bir 6zendirme araci kullanan yoneticiler bu konuda
basar1 elde edebilirler.

2.2.2. Motivasyonun Calisan Ac¢isindan Onemi

Bir is yerinde c¢alisanlar1 nelerin motive ettiinin belirlenmesi ve ortaya
cikarilmasi ¢ogunlukla uzun bir gézlemleme ve ugras gerektirmektedir.
Kurumda gorev yapan c¢alisanlarin hepsinin farkli farkli niteliklerinden
dolay1 her ¢alisan ayn1 motivasyon araclarindan aymi 6l¢iide motivasyon
saglayamaz. Ornegin; bir kurumda ¢alisan bir kisi motivasyon
araclarindan ticreti daha ¢ok dnemsemekteyken baska bir calisan kurum
icindeki statiisiinii daha ¢ok onemsiyor olabilir. Yani insanlarin farkli
niteliklerinden dolay1 motive edici faktor her zaman ayni olmayabilir.
“Biitiin tavirlarin temelinde bir istek, Oniinde i1se bir amac¢ wvardir.
Amaglar gerceklestirmek icin isletmenin esas kaynagi olan bireylerin
ithtiyaclarinin giderilmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaclar birey tarafindan
olusturulan i¢sel gereksinimler ayni zamanda ¢evrenin olusturdugu dissal
gereksinimler olabilir’” (Kaplan, 2006: 14). Bu sebepten dolay1
miiessiseler dahili ve dis ¢evre kosullarini, personelin tavirlarini ortaya
cikaran temel sebepleri belirleyip daha yumusak bir motivasyon yontemi
uygulamaya caligmalidir.

Beklentileri yerine getirmeyen calisanlarin verimli ve iiretken calisanlar
olmadig1 bir gercektir. Etkili ve yerinde motivasyon anlayisinin
uygulandig bir is yerinde calisanlar arasinda giizel bir rekabet ortami

olur. Calisma ortaminda gerginlik degil huzur olusur. Calisanlar isyerine
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can atarak gelirler, Uiretim ve hizmeti severek ve 6zverili bir bigimde
yerine getirirler. “Motivasyon, ¢alisanlar1 tesvik etme ve kurum icinde
basarili  bir  performansla  c¢aligmalar1  durumunda  bireysel
gereksinimlerini  karsilayabileceklerine inandirma donemi seklinde
tanimlanir” (Yiksel, 2000: 130). Motivasyon kazanan calisanlar bu
sayede verimlilik ve tiretkenlik gosterirler. Gosterilen ¢caba ve azmin bir
karsiliginin olduguna inanmak ¢alisanin istegini ve kararliligimi artirir
(Altintas, 2018: 2-3).

2.3. MOTiVASYONUN AMACLARI

Etkinlik: Etkililik, orgiitlerin yerine getirdikleri faaliyetlerin neticesinde
amaclara ulagsma oranini etkileyen bir performans olciitiidiir (Horngren,
vd., 2000: 229). Bu goriise gore; orglitler onceden belirledigi amaclari ne
denli elde edebiliyorlarsa, o kadar etkindirler denilebilir. Bir orgiit, hedef
ve maksatlarina belirledigi gibi ulasabilmis ise bu onun etkinliginden
haber vermektedir.

Orgiitiin, amagclarina ulasabilmesi isletme i¢i ve isletme dis1 kaynaklara
adapte olmasi, var olan olanaklar1 kullanma yetenegidir. Isletmeler etkin
bir sekilde varligimi siirdiirebilmek amaciyla farkli arag, yontem ve
metodlardan yaralanmaktadirlar. Fakat tiim bunlarin esasini insan giicii
olusturmaktadir. Ara¢ ve geregleri etkili kullanma yetenegi, isletme
yonetimi ve teknolojik gelisimlere uyum saglayip gelismelerden
faydalanabilme seklinde unsurlar insan giicii potansiyeline 6rnek olarak
verilebilir.

Calisanin, tek basina ya da takim halinde verimini arttirmanin en énemli
yontemi sevk verici veya odaklandirict araglarin  kullanilmasidir.
Isgorenlerin kendi basina ya da grup halinde etkinligini artirmak icin
isteklendirici ya da giideleyici faktorlerden yararlanilmasidir (Sengiil,

2014: 11). Yani calisan motivasyonu etkinlik ile dogru orantilidir.
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Verimlilik: Genel olarak, iiretim faaliyetine dahil olan ¢esitli girdiler ve
bu siire¢ sonucu elde olunan ciktilar arasinda olan iliski seklinde
tanimlanan verimlilik, savurgan olmayan, kaynaklari etkin sekilde
degerlendirerek iiretmek seklinde ifade edilir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009:
4).

Bu sebeple teknik manada verimlilik, "{iretimi yapilan iiriin ve hizmet
ciktist ile bu iirlin ve hizmet ¢iktisinin yaratilmasinda kullanilan girdiler
arasindaki Ol¢ii olarak ifade edilir ve genellikle bu oran, ¢ikt1 ya da girdi
seklinde formiilize edilir (Prokopenko, 2005: 19).

(Calisan bireylerin performansinin artmasi veya diismesi durumunda ise
orgiitlerin verimliliginin artmasina veya diismesine neden olacaktir.
Orgiitler verimlilikleri artirmak amaciyla calisanlarinin motivasyonunu
artirmaya, onlar1 motive etmeye c¢aligmaktadir.

Kalite: Klasik performans yaklasiminda; verimlilik, bir sistem i¢inde
meydana getirilen ¢iktilarla, elde edilen ¢iktilart meydana getirmek icin
faydalanilan girdilerin karsilikli orani olarak ifade edilmekte ve kaliteden
bahsedilmektedir. Fakat cagimizda ¢iktilarin kalitesini elde etmeden
ulasilacak verimlilik pek bir sey ifade etmemektedir. Bu baglamda kalite
de performans ve verimliligin ylikselmesine olduk¢a yarar
gostermektedir (Akal, 2005: 48-49).

Buna gore giinlimiizde oOrgiitler kaliteyi artirmak amaciyla calisan
performansin1 artirmak i¢in onlart giidiileyip, motive etme yoluna
giderler. Bu da verimliligi artiracagi i¢in ortaya konan ¢iktinin (iiriin ya
da hizmetin) kalitesini artirir. Calisan motivasyonunun diisiik olmasi
halinde ise kalite de buna bagh olarak diisecektir.

Karlilik: Isletmelerin temel amaci para kazanmak, kar etmek oldugu
diisiiniiliirse, kar isverenlerin en biiyiik motivasyon sebebidir denilebilir.

Yatirim yapilan sermaye miktari ile bu faaliyet tiirlinden elde edilen kar
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tutar1 arasindaki iligki, bu isletme kurulusunun karliligidir. Fiziksel
biiytikliiklerin birbirine orani bir verimlilik kavrami olsa da, o donemde
ticarette kullanilan karin sermayeye orani, mali agidan etkin olmaktadir.
Isletmeler kar yapmak amaciyla kurulurlar. Isletmenin karlilik, verimlilik
ve etkinliginin artmasini saglamak i¢in, faaliyet alanlar1 arasinda baglanti
kurma, orgiitlenme, etkin planlama yapma, harekete gecirme ve kontrol
unsurlar1 olmalidir.

Elde olunan kazang, personelin, isletme sahiplerinin ve yonetici
sahislarin motivasyonunu arttiracaktir. Motivasyonla ¢alisanlarin katma
degerlerini artirmanin yani sira, isletmenin karliligini artirabilir ve
teknolojik alandaki yenilikleri takip edebilir. (Sengiil, 2014: 11).

2.4. MOTiVASYON SURECI

Motivasyon dort ana asamadan olusmaktadir (Titlincii ve Kiiciikusta,
2008). Bunlar: Ihtiyaglar; Motivasyon bazi seylere duyulan ihtiyagla
baglar. Uyarilma; Bu ihtiyacin giderilmesi acisindan  giicliik
olusmaktadir. Davranis; Bu ihtiyaci giderme giicli olustugunda harekete
gecer. Doyum; Uygulandigi zaman, yani ihtiya¢ karsiladigi zaman kisi
doyum noktasina ulasir (Yavuz, 2018: 9).

Buna gore, motivasyon siireci dort siirecte gergeklesmektedir. Birinci
siiregte baz1 seylere ihtiya¢ duyulur. Ihtiya¢ duyuldugunda, kisi onu
karsilama istegini belirler. Bu motivasyonun baglangicidir. Bir kisinin
itici bir giic olusturmasi i¢in ikinci asamay1 tesvik etmek gerekir. Bu,
fiziksel ya da ruhsal bir arzudan baska bir sey degildir. Bireyler viicutta
ortaya ¢ikan bu i¢ ya da dis uyaricilarin etkisi sonucu davranisa geger.
Bu motivasyon siirecinin liglincii asamasina yol acar. Davranisin amaci
arzular tatmin etmektir. Ortaya cikan ihtiya¢ karsilanirsa motivasyon
siireci istenilen sekilde sona erer ve kisi mutlu olur (Albayrak, 2012: 48).

Bir insan ulagamadigi veya tatmin olamayacagi halde, boslugun varligin
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duyar. Bu kisi i¢in biiyiik bir istek ve dengesizlik yaratir. Bununla
birlikte, gerektiginde, bu dengesizlik ortadan kaldirilir ve birey, yerine
getirmenin mutlulugunu yasamaya baslar. Bununla birlikte, bir kisi her
zaman tatmin edici bir tatmin noktasina sahip degildir. Gerektiginde
bagka bir ihtiya¢ baglar ve motivasyon siireci her seferinde ayni sekilde
tekrarlanir. Ama kisinin istedigi timit, arzu ve istek, siirekli degisir. Bir
kisiyi stirekli olarak motivasyonun son asamasini tatmin edecek sekilde
tutmak ¢ok zordur. Mutluluk kavrami birey ve doyum noktasinda ya da

¢izgisinde bulundugu siire¢ varligini korumaktadir (Bilecen, 2008: 6-7).
2.5. MOTIVASYON KURAMLARI

Motivasyon kuramlar1 ¢alisanlarin ruhsal durumlar1 ve ayrica isin
karakteri, orgiit kiiltiirii ve tesvikleri gibi digsal etkileri agiklar. Bu
kuramlar, bireyin sergiledigi davranigin sebepleri ile davranisa sebep
olan siireglere odaklanir. Pek ¢ok kuram aynmi anda hem neden hem de
sireclere odaklanmaktansa, birisini iizerine daha giiclii sekilde

odaklanma egilimi sergilemektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015:

141).

“Motivasyonla ilgili literatiir incelendiginde, ¢ok farkli motivasyon
teorileri oldugu goriilmektedir. Bu teoriler; kisinin i¢inden gelerek onu
belirli sekillerde davranmaya sevk eden kapsam teorileri ve kisinin
davraniglar tizerinde 6nemli etkide bulunan g¢evre faktorlerini de goz
ontinde bulunduran motivasyon siireci teorileri olmak tizere iki ana grup

altinda incelenmektedir (Unsalan ve Simseker, 2015: 127-128).

S6z konusu teoriler, yukarida belirtildigi gibi literatiirde iki boliim

halinde ele alinmaktadir. Bunlar Kapsam teorileri ve Siire¢ teorileridir.
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e Kapsam Teorileri; bireylerin i¢cinden kaynaklanan ve onu belirli bir

yonde davranisa iten etmenleri,

e Siire¢ Teorileri; bireylerin disindan kaynaklanan etmenleri ise siireg

teorileri inceler.
2.5.1. Kapsam Kurami

S6z konusu teori bireyleri is hayatinda neyin motive ettigiyle
ilgilenmektedir. Insanlarin ihtiyaclar1 ve diirtiilerini tanimlamaya ve tiim
bunlara nasil Oncelik taninmasi gerektigini sorgulamaktadir. Bagka bir
deyisle, calisanlar1 tatmin etmeye ve daha yiiksek diizeyde performans
gostermeye sevk eden motivasyon ve hedef tiirleriyle ilgilenmektedirler.
Kapsam teorileri ayrica "statik" olarak da adlandirilir ¢linkii her agsamada
bir veya daha fazla noktaya analitik katkida bulunurlar ve gecmis veya

simdiki zaman odaklidirlar (Luthans, 2005: 240).

Kapsam Kuramlar;; Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram,
Aldefer’in ERG, Herzberg’in Ikili Etmen, McClelland’in Ihtiyaglar ve

Mc Gregor’un X ve Y Kurami seklinde incelene bilinir.
2.5.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon ile ilgili konuyu ilk olarak inceleyen yonetim uzmanlarinin
basinda A. H. Maslow gelmektedir. Maslow, yazmis oldugu makalesinde
insanlarin ihtiyaglarin1 bes kategoride ele almistir (Unur ve Akdag, 2010:
124).

Maslow'un en diisiikten baglayarak en yiiksek seviyeye dogru artan

thtiyac hiyerarsisi su sekildedir;

1. Fizyolojik Ihtiyaglar; Insanlarm aglk, susuzluk, uyku gibi temel
ithtiyaglart.
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2. Giivenlik Ihtiyaglar;; Siddet ve tehditlere karsi koruma saglayan

giivenli bir fiziksel ve duygusal ortam ihtiyaci.

3. Sosyal/ Aidiyet ihtiyaglari; Sosyal ortamda sefkat, iliski ve bagliliga
karsilik gelen ihtiyaglar. Dostluklar kurma, bir gruba katilma vb.

4. Saygmlik Ihtiyaglari; Giig, statii, sayginlik kazanma ve diger insanlar

tarafindan taninma.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari; Kendini tatmin etme, tiim

potansiyelini, yetkinliklerini gelistirme (Mirze, 2010: 150).

Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaglar nitelik bakimindan temel ve ilke
olmaktadir. Ornek olarak, bir kisi ayn1 anda bes ihtiyaca da gerek
duyuyorsa, oncelikle fizyolojik ihtiyaglar1 gidermek isteyecektir. Bu tiir
ithtiyaclarin ortadan kaldirilmasi sonucunda, daha yiiksek seviyelerde
ithtiyaglar ortaya cikacak ve insanlarin bunlari gidermesi saglanacaktir.
Insanoglu siirekli bazi ihtiyaclarmi karsilamaya calisir, eger séz konusu
ithtiyaclart bir kere tatmin ederse, davramiglar i¢in giidii olmaktan
cikarlar. Fizyolojik ihtiyaclar en diisiik seviyede bile tatmin olunmadigi
zaman insanlar hayatlarini siirdiiremez. Biyolojik hayatin stireklilik arz
etmesi acisindan bu ihtiya¢lar mutlaka karsilanmalidir. (Eren, 2016: 537-
538).

Farkli bireylerin farkl ihtiya¢ hiyerarsileri vardir ve ayn1 birey, hayatinin
farkli evrelerinde farkli bir ihtiyag hiyerarsisine sahip olabilir. Ihtiyag
hiyerarsisi dinamik, statik bir kavram degildir. Ornegin kariyerinin
baslangicindaki bir birey hayat beklentisi, kariyerinde 1yi bir pozisyonda
olan birey cok farklhidir. Ciinkii bu bireylerin tatmin olma seviyeleri

birbirinde farklidir (DuBrin, 1978: 43).
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2.5.1.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuram Teorisi

Herzberg'in arastirmasi, glidiilemenin iki uygunsuz faktérden olustugunu
savunmaktadir. Bunlardan birincisi, isin tatminsizligini engelleyen fakat
calisanlarin ilerlemesine ve gelisimine etkisi olmayan hijyen faktorler,
digeri ise isle bagli yonler olup bu yonde gelismeyi aslinda
cesaretlendirici yonde giidiileyici faktorlerdir. Motivasyonu tesvik eden
unsurlar i3 memnuniyetsizligini  engelleyen unsurlardan farkh
olmaktadir. S6z konusu kuramin ana fikri, hijyen faktorlerine
odaklanmanin yalnizca isten duyulan memnuniyetsizligi 6nlemesidir.
Motivasyonel faktorler ise dahil edilmeli ya da isin i¢ine dahil edilmeli,
boylece ¢alisanlar memnun olmali ve belirlenen asgari standartlardan
daha iyi performans gostermelidir.(Bowdich ve Buono, 2005: 69).
Herzberg, is doyumunun farkli yonlerini etkilemesinde motivasyon ve
hijyen faktorlerini olarak iki boyutta ele almistir. Bu fikir, is
memnuniyetinin ve memnuniyetsizligin ayni siirecin farkli iki zit ucu
olarak kabul eden geleneksel yaklasimdan farkliydi. Hijyen faktorleri
memnuniyetsizligi onler, ancak doygunluk ve memnuniyet yaratmaz.
Bunlar yalnizca is yerinde kotii duygularr dnlemek igin gereklidir. Ote
yandan, motive ediciler isyerindeki calisanlar etkileyen gercek
faktorlerdir (Herzberg, 1966: 75).

2.5.1.3. Mc Clelland'in U¢ Giidii Kuram Teorisi

Kapsam teorilerinin i¢inde yer alan diger bir teori de 1930’Iu yillarin
sonlarinda ilk kez Henry McClelland tarafindan ortaya atilmistir. Diger
aragtirmacilardan farkli olarak ihtiyaclarin 6grenildigini savunmaktadir.
S6z konusu ihtiyaglarin insanlarin ¢evresel etmenlerle nasil bir araya
geldigini belirtmektedir.

Bu teori basarma baglanma ihtiyaglari tizerine odaklanmaktadir. Kimileri

bu ihtiyaclarin sonradan kazanilmis oldugunu savunmaktadir. Bu
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ihtiyaclar kiiltiirel edinimlerden etkilenmekte olup sonradan egitimle
kazanilabilmektedir. Bu ihtiyaglar birbirlerinden bagimsiz sekilde
algilanmaktadir. Ciinkii birey bu {i¢ ihtiyagtan birine ya da her {i¢iine
yiiksek veya diistik sekilde ihtiya¢ duyabilir (Hitt ve Colella, 2006: 202).
Kuramdaki ii¢ tiir ihtiyag¢ asagida aciklanmistir.

Basar1 Thtiyaci; Basariy1 gostermek icin giiclii bir ihtiyaci olan bir kisi,
basarilmasi zor ve is gerektiren zorlu hedefler pesinde kosmay1 tercih
edecek, bunlari yerine getirmek i¢in gerekli beceri ve bilgiyi edinecek ve
kullanacaktir. (Kogel, 2010: 627).

Giic Ihtiyaci; Bireyin etrafina hikkmetmek ve gevresini kontrol etmek
isteginin sonucu olarak ortaya c¢ikan ihtiyactir. Bu ihtiyacin baskin
oldugu durumlarda, birey genisleyen Kkapasitelerin ve otoriter
kaynaklarin davramiglarim1 gosterir, baskalarimi etki altinda tutar ve
giiclerini korur. S6z konusu ihtiyag¢ giidiisiiyle motive olmus ¢alisanlarin;
kademe yiikseltme ve terfilerde ve yetki dagilimlarinda daha fazla gii¢ ve
yetkiye sahip olacak sekilde konumlandirilmalart daha iyi motive
olmalarini saglayacaktir (Akoglan, Mavis, Nergis ve Cicek, 2013: 153).
Baglanma ihtiyaci; bagkalariyla iliskilerin kurulmasini, gruplarin
tanitilmasin1 ve sosyal iliskilerin gelistirilmesini ifade eder. Bu giice
thtiyact olan bir kisi, kisilerarast iliskilerin  kurulmasimna ve
gelistirilmesine dikkat edecektir. (Kogel, 2010: 627).

2.5.1.4. Clayton Alderfer'in ERG Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan gelistiren ERG teorisi, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisini destelemek ve eksiklerini aradan kaldirmak maksadiyla
ortaya atilan ve adini insan davranislarini sekillendiren ti¢ temel ihtiyag
oldugunu savundugu varolma (Existence), beraber olma (Relatedness) ve
gelisme (Growth) kelimelerinin bas harflerinden almakta olan bir teoridir

(Akoglan, Mavis, Nergis ve Cigek, 2013: 153).
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Alderfer, Maslow'un bes boliimden olusan ihtiyag¢ hiyerarsisini var olma,
iligki kurma ve gelisme ihtiyact olmak iizere {i¢ boliimde toplamistir
(Alderfer, 1969: 149). Alderfer’in diisiincesine gore insanlarin sahip
oldugu ¢ tiir ihtiya¢ sunlardir:

Varolma ihtiyaci; Maslow’un fizyolojik ihtiyaclarini, mali ve mali
olmayan 06diil, ceza sistemlerini ve is sartlarini kapsamaktadir.

Iliski Kurma Ihtiyaci; Bu grup, Maslow’un giiven ve sosyal grup adi
altinda biraraya getirdigi mevzulari igermektedir.

Gelisme Ihtiyaci; S6z konusu grup Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde
en lst diizeyde yer alan “kendini gergeklestirme” sinfina uygunluk teskil
etmektedir(Alderfer, 1969: 151)..

ERG teorisine gore, ihtiyaglar sirali bir sekilde birbirine bagh degildir,
ancak ayn1 zamanda miimkiin oldugunca asag1 dogru hareket edebilirler.
Bu durum kisinin yetenegine ve ihtiyacina baghdir. ERG teorisine gore,
ithtiyaglar siralt bir sirayla birbirine bagli degildir, ancak ayn1 zamanda
miimkiin oldugunca asag1 dogru hareket edebilirler. Kisinin yetenegine
ve ihtiyacina baghdir.. Ust diizey ihtiyaclarin karsilanmasinda yasayan
bir sorun da, ihtiyaglari diisiik seviyede karsilama arzusunu
etkileyecektir. Yani, ERG teorisi ile tanimlanan ii¢ ihtiya¢ grubu
arasinda dinamik etkilesimler mevcut olmaktadir. Bu teori, yoneticilerin
motivasyon sorunlart lzerinde diisiinmelerine yardimcit olmasi
anlamhidir (Barutcugil, 2016: 376)

2.5.1.5. Douglas McGregor’un (X) ve (Y) Kuramm

Mc Gregor, insan davranigi konusunda iki farkli ve birbirine zit goriis
ortaya atmistir. Bunlardan birisine X teorisi ve digerine de Y teorisi adini
vermistir. X Teorisi geleneksel tarzdaki yiiriitme ve kontrol olgusunu
aciklamak iizere kullanilmaktadir. Mc Gregor ‘a gore X teorisinin

varsayimlarini su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Ertiirk, 2013: 170):
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X Teorisine Gore

1. Calisan bireyler, ¢alismayr sevmez ve miimkiin oldugunca isten
kaytarmaya ¢alisir.

2. Calisan bireyler, calismay1 sevmediklerinden dolay1 hedeflere ulasa
bilmek icin yonlendirilmeli, denetlenmeli ve ceza ile korkutulmalidir.

3. Calisan bireyler, sorumluluktan kacar ve her durumda emir
beklemektedirler.

4. Calisanlarin ¢cogu, isdeki gilivencesini tiim etmenlerin iistiinde tutarak
az hirs gostermektedirler. (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015: 145).
McGregor acisindan klasik yoneticiler insan1 X teorisi 15181 altinda
gorerek motive etmek maksadiyla planlama, orgiitleme, korkutma ve
kontrol gibi teknikler gelistirmis iktisadi yoOntemlere {stiinliik
vermektedirler (Unsalan ve Simseker, 2015: 130).

Y Teorisine Gore

1. Bir calisan i¢in, fiziksel ve zihinsel ¢abalar, oynamak veya dinlenmek
kadar dogaldir.

2. Disaridan kontrol ve ceza ile korkutma, kurulus amaglari yoniinde
harekete gecilmesini saglayacak coziim yolu degildir. Baglandiklar
amagclara hizmet eden bireyler, kendi kendini yonetme ve kendini kontrol
etmeyi kullanirlar.

3. Hedeflere bagli olma, onlarin elde olunmalariyla bagl odiillerle
ilgilidir.

4. Bu sartlarda, siradan insan sadece sorumlulugu kabul etmekle
kalmayip, ayn1 zamanda daha fazla sorumluluk almay1 da 6grenir.

5. Orgiitsel problemleri ¢ozmede goreceli olarak biiyiik bir dlcekteki
hayal giicii, beceri ve yaraticiliglr kullanma yetenegi, insanlar arasinda

yaygin degildir (Ertiirk, 2013: 171).
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Bireyler ya da ¢alisanlar; ¢alismayi, yardimlasmayi, paylasmayi, iyilik
etmeyi severler, bu anlayisin devami olarak da calisanlar1 ve giderek
insanlar1 motive etmenin, 6rgiit amaglar1 dogrultusunda yonlendirmenin,
etkilemenin tek yolu sadece maddi 6zendirici ve caydiricilar degildir.
Insanlar belki maddi 6zendirici ve caydiricilardan ¢ok, manevi 6zendirici

ve caydiricilarla daha iyi, daha kalic1 giidiilenirler (Oztekin, 2002: 126).
2.5.2. Siire¢c Kuramm

Bu teoriler, davranislarin nasil hareketlendirilmesi veya geciktirilmesi
gerektigini aciklamaya c¢alisan teorilerdir. Bu teoriler, insanlarin
hedefleri tarafindan motive edildigi andan itibaren hareket eder. Bir
kiginin davranis1 disaridan ortaya cikan faktorlerle aciklamaya caligir

(Mavis, 2006: 190).
2.5.2.1. Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Psikolojik kokenli bir terim olan sartlandirma, klasik ve davranigsal
(sonugsal) olmakla iki kisimda incelenmektedir. Klasik sartlanmada
ogrenme bicimi, Pavlov’un kopekler lizerinde yaptigi arastirmaya
dayanmaktadir. Bu tiir sartlandirmada davraniglar, belirlenmis

uyaricilarla harekete gecirilecek gozlemlenir. (Sokmen, 2016: 200).

Motivasyon teorisi olarak kabul edilen bir baska sartlandirma tiird,
sonu¢landirma tiridiir. Temel fikir, davranisin karsilastirdigimiz
sonuclardan kaynaklanmasidir. Bu sartlanma kavrami temel olarak B.F.
Skinner tarafindan gelistirildi. Sonucun esas fikri: Kisi herhangi sebeple
(ihtiyaclar, maksatlar, daha Onceki sartlandirma vs.) bir davranis
(6rnegin isini belli bir basari ile gerceklestirmek veya bir is yapmak i¢in

cok istekli olmak) gosterir. Bir kisi i¢in, bu davranisin karsilasabilecegi
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sonu¢ énemlidir. Sonug olarak, kisi ayn1 davranisi tekrar gosterecek veya

gostermeyecektir (Kogel, 2010: 629-630).

Teoriye esasen insanlarin davranislari biiyllk oranda bunlarin
sonuclarindan etkilenir. Olumlu sonuclanan faaliyetler, sik sik
tekrarlama egiliminden olur. Tersine olumsuz sonuglanan faaliyetler
daha az tekrarlama egiliminde olur. Bir faaliyetin gergeklesmesi
gelecekte bir davranigi yiiksek olasilikla tekrarlanir hale getiriyor ise

pekistiren faaliyet olarak ifade edilir (Kurgun, 2013:88).

Isleyisi diizenlerken, istenen davranis olasiligini artiran herhangi bir
uyarictya takviye denir. Takviye ile kendini gdsteren davranislarin
yiiriitiilmesi ~ Skinner'in  teorisinin  temelidir. Kazanilan davranis
tekrarlanir, aksi halde "ayrilma" eylemi belli bir 6deme derecesiyle daha
belirgin hale gelir ve ayni kosullar altinda meydana gelme olasilig

artar(Tutar, 2016: 50).

Takviye, bir davramisin tekrar tekrar yapilmasini artiran seylerdir.
Takviyeler, aninda, dogru ve belirli bir faaliyete 6zel oldugunda daha

yararl olur. Dort tip pekistire¢ bulunmaktadir:

1. Olumlu Pekistire¢: Bir davranisin tekrarlanma olasiligr artirmak i¢in

odillerin kullanilmasi ifade etmektedir.

2. Olumsuz Pekistire¢: Bireyin bir davranisin tekrar yapma olasiligini
artirmak i¢in mevcut ya da gelecekte ortaya ¢ikacak olumsuz sonuglarin

ortadan kaldirilmasi ifade etmektedir.

3. Cezalandirma: Bir davranisin olasiligin1 azaltmak icin olumsuz

sonuglarin uygulanmasini ifade etmektedir.

4. Son Verme / Sondiirme: Gergeklesme olasiligii azaltmak icin

sondiirtilecek (ortadan kaldiracak) bir davranisin ger¢eklesmesini takiben
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olumlu ya da olumsuz herhangi bir pekistirecin ortadan kaldirilmasini

ifade etmektedir (Kurgun, 2013:88).
2.5.2.2. Vroom'un Umit (Bekleyis) Teorisi

Beklenti teorisi, odiillerin motivasyonel biligsel durumlara odaklanarak
davranislarini nasil yonlendirecegini agiklamaya c¢alisir. Teori, temel
olarak, birinin davranisinin kendisine 6diil veya arzu olarak donecegine
inanirsa, bunun motive olacagmi sdyler. Bir kisi, eylemin sonunda bir
odiil almazsa, bir kisinin davranisini gostermek icin bir motivasyon

yoktur (Keser, 2006: 37).

Wroom’a gore motivasyon ii¢ temel unsurdan olusan sonugtur. ilki
amacin gerceklestirmesi yoniindeki isteklerin giicii, digeri, verimlilik ve
amacin gerceklesmesi arasindaki iligkinin goriilebilmesi, bir digeri ise
kisinin kendi yeteneklerin, degerlendirme bigimidir (Tutar, 2016: 46).

S6z konusu faktorler su bigimde agiklanabilir:

1. Bireyleri Performansa Ulastiracak Bir Cabaya Iliskin Oznel
Degerlendirmeler; Bu bir ¢alismanin i yapma yaklasiminin yapabilirim

unsurunu olusturmaktadir.

2. Sonucun Birey I¢in Degeri (Odiil): Cekici odiiller ¢abay: tesvik

ederken ¢ekici olmayan ddiiller caydirict olmaktadir.

3. Calisanin Basarili Bir Performansmm Istenen Odiile Ulastirma
Olasiligimi  Degerlendirmesi: Calisan gorevi tamamlayabilecegini
diisiinlirse motive olur Daha sonra g¢alisan gorevi basarmanin Odiiliinii
degerlendirir ve odiil cabalamaya deger ise motive olur (Kurgun,

2013:84).

Vroom’un beklenti teorisi, li¢ ana kavram lizerinde kuruludur. Bu ¢

esas kavram valens, beklenti ve aragsalliktir.
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Valens (Arzulama Derecesi); Bir kisin belirli bir ¢aba gostererek elde
edecegi oOdiilli arzulama derecesidir. Vroom, iki ya da daha fazla
maksada karsi duyulan isteklerin gii¢leri arasindaki iliskiyi gosteren
valens’in (+) veya (-) degerli olabilecegini ifade etmektedir. Bu
bireylerin bir sonug¢ i¢in olumlu ya da olumsuz tercihleri olabilecegi,

dolasiyla arzulama derecesinin negatif ya da pozitif olabilecegi anlamina

gelmektedir (Kozak, 2016: 127).

Beklenti; Kisinin ise yonelik harcadigi ¢abalarm onu beklenen
performansa ulastirma olasiligina iligkin algilar1 olarak tamamlanir.
Ozetle bu olasilik, belirlenmis bir cabanin belirli bir 6diillekarsilik
bulacagi hakkindadir. Egerbirey, sarf edecegi gayret sonucunda 6diile
ulasacagini diisiiniiyorsa daha fazla gayret gosterecek, inanmiyorsa hig

caba gostermemektedir (Sokmen, 2016: 204).

Aragsallik; Bir kisi belli bir ¢aba ile belli bir diizeyde hareket edebilir.
Bu ¢alisma da belli bir sekilde 6diillendirilir. Bu 6diil ilk etap sonucunda
dikkate alinmalidir. Ornegin, birinci seviyenin sonuglari, ikinci seviyenin
sonuglart olarak adlandirilabilecek bir sey elde etmenin bir

aracidir.(Kogel, 1995: 395).

Vroom'un teorisi, ¢abayr performans ve sonucglardan ayr1 tutar.
Algilamalar {izerinde calisir ve bu davranisin zevki maksimize etmeyi ve
actyr Onlemeyi amaclayan alternatifler arasinda bilingli se¢imlerin
sonucu oldugunu varsayar. Bunlar1 ii¢ kavram altinda Beklenti,

Aragsallik ve Valens tanitir (Ball, 2012: 26).

Bu ii¢ kavram kapsaminda degerlendirildiginde bir kisi belirli bir
diizeyde bir gayretin belirli bir performans (is basarma) ile bitecegine
(beklenti) ve so6z konusu performansin da belirli bir birinci kademe

sonug/0diil ile karsilasacagina inaniyorsa (beklenti) ve ayn1 zamanda kisi
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ve bu birinci kademe 6diillii elde etmenin bazi ikinci kademe sonuclar
elde etmede elzem oldugunu goriiyorsa (aragsallik) ve kisi hem birinci

hem de ikinci derece odilleri arzu ediyorsa, calisan motive olacaktir

(Kozak, 2016: 127).
2.5.2.3. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Umit Teorisi

Vroom’un bekleyis kuraminin Lawler ve Porter isimli diisiiniirler bazi
orgiitsel kosullart  ve gercekleri g6z Oniinde bulundurarak
gelistirmislerdir.Lawler ve Porter, baz1 oOrgiitsel kosullar ve gercekler
gelistirdi. (Eren, 2010: 540). Kisi ise; cabalarinin ve sonuclarmin
artacagina inandiginda ¢aba gostermeye motive olacak ve bu da onu
basarabilece8i sonuca gotiirecektir. (Eren, 2010: 540). Eger kisi; sarf
edecegi caba ile performansinin ylikselecegine ve bu durumun onu elde
edebilecegi bir sonuca gotlirecegine inaniyorsa, ¢aba gostermek igin

giidiilenecektir. Ancak bu caba performans icin yeterli degildir (Keser,

2006 40).

Bu kuram Vroom Kurami’nin bir uzantisidir ve onun {izerine
kurulmustur. Kuramda gelistirilen modelin ilk kismi aynidir; “valens ve
bekleyis”in siddeti Olciisiinde ¢aba gosterecektir. Ancak gosterilen bu
cabanin her zaman yiiksek performansla sonuglanacagi sdéylenemez. Bu
noktada Lawler-Porter Modeline “bilgi ve yetenek” ile “algilanan rol”

unsurlar1 eklenmistir (Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem, 2016: 240).

Lawler-Porter, beklentiler teorisine iki Onemli katkida bulunmustur.
Bunlardan ilki; kendi basarilarinin degerlendirilmesine dayanan ve nihai
memnuniyetini etkileyen adalet 6diili ile ilgilidir. Diger bir deyisle, bir
kisi kendisine verilen ddiilii bir digeriyle karsilastirdiginda ve basarisinin
yetersiz  bir degerlendirmesine maruz kaldigmmi  anlamamussa,

memnuniyetin dnemli bir olumsuz etkisi vardir (Eren, 2016: 541).
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Ikinci katki, bir kisinin kendisi igin algiladig1 rol ile ilgilidir. Bir rol
kavramint beklenen davranis tiirleri olarak kisaca tanimlayabiliriz.
Organizasyon her iiyeden belirli roller beklediginden, kidemli iiyeler
astlarinin belirli rollerini beklerler. Ayrica, orgiitiin her bir {iyesinin
oynayacag1 role inanci vardir. Bagka bir deyisle, organizasyonun her bir
tiyesinin gerceklestirilecek rollin 1lgili bir anlayisina sahip olmasi
gerekmektedir. Aksi halde, birinin performans gostermesine izin

vermeyecek cesitli rol ¢atismalar1 olacaktir. (Kogel, 2010: 396).

Porter ve Lawler tatmin ve performans arasindaki iliskileri
vurgulamuslardir. Ornegin, yiiksek performans yiiksek tatmine neden
olabilir. Performans bir birey i¢in 6diil ile sonuglanir (Kurgun, 2013:86).
Bir kisinin alabilecegi odiiller iki kisma ayrilir: i¢c ve dis. I¢ odiiller,
kisinin “davranisa bir ¢oziim bulma, asir1 calisma ve asir1 calisma™ gibi
davraniglar1 sonucunda elde edecegi Odiillerdir. Dig Odiiller, kurulus
tarafindan verilen "promosyon, egitim génderme, iicretlerin artirilmasi”

gibi ddiillerdir. (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015: 145).
2.5.2.4. Adams’in Odiil Adaleti (Esitlik) Teorisi

Adams adindaki Amerikali bir teorisyen, motivasyon {izerine arastirma
ve deneyler yapti1 ve ddiiliin adaletli olmasinin, ¢alisanlar1 stirekli motive
etmek ve tesvik etmek icin ¢ok dnemli oldugunu vurguladi (Unsalan ve
Simseker, 2015: 133). Bu teoriye gore, ilk once katilim oranlar1 (¢aba,
zaman, biligsel kaynaklar) ile biliylime (iicretler, terfi, gelisim firsatlar)
arasindaki farkin katki orania gore incelenerek adil olup olmadiginin
belirlenmesi miimkiindiir. (Unur ve Akdag, 2010: 125-126).Esitlik
teorisinde iki temel adalet tiirii izerinde durulur. Bunlardan ilki dagitilan
adalet ve digeri siirecsel adalettir. Dagitilan adalet orgiitsel imkanlarin

calisanlar arasinda esit dagilimini ongoriir. Siiregsel adalet ise oOdiil
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dagitimi sirasinda kullanilan siireclerin calisanlar tarafindan nasil
algilandig1 lizerinde durur. Bir bakima algilanan adalet tiiriidiir. Burada
Adams’in belirtigi “esitlik” kavramin1 adalet ve hakkaniyet manasinda

kullandigimi belirtmek gerekir. (Tutar, 2016: 52).
Bu teori dort esas unsura dayanmaktadir:

1) Kisi;Esitligi ve esitsizligi algilayan kisi, Orgiitsel anlamda bu

karsilagtirmay1 gergeklestiren iggoren.

2) Bagkalari; Yapilan islere ve harcanan emeklere karsilik olarak elde

edilen sonuclarin (6diillerin) karsilastirildigi kisi veya gruplar.

3) Girdi; Kisinin ise tasidig1 ve ortaya koyduklari. Ornegin, deneyimi,

emegi, zekasi, bilgisi, yetenegi ve buna bagli olarak da gosterdigi basari.

4) Sonug; Elde edilen maddi ve manevi ¢iktilar, 6diiller anlamindadir.
Taninma, iicret, yan gelir, terfi, takdir, statii vb. gibi (Sokmen, 2016:

208).

Esitlik derecesi; girdi ya da bireysel niteliklerle ¢ikti ya da degisim
sonucu elde edilen ¢ikt1 arasindaki iliskilere baghdir. Esitlik teorisine
gore bir kimse daima kendisinin girdi/¢iktt dengesiyle baskalarminkini
karsilagtirir.  Doyum bu karsilagtirmanin  dogrudan bir sonucudur.
Ciktilar; ticret, yan 6demeler, statii, terfi i¢in firsatlar, is giivenligi ve
calisanlarin  kurumdan istedikleri ve aldiklart diger seyleri
kapsamaktadir. Girdiler ise; ¢alisan 6zel becerileri, hizmet i¢i egitim, is
deneyimi, is i¢in harcanan enerji ve zaman ile ¢alisanin bir kuruma

verebilecegini diistindiigii diger seyleri igermektedir (Giilnar, 2012: 180)
2.5.2.5. Locke’in Bireysel Amaclar ve Is Teorisi

Locke'un 1968'de gelistirdigi nesnel tanmim teorisi, davranisin ana

sebebinin, bireylerin bilingli amaci ve niyetleri oldugunu One
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siirmektedir. Kuramda niyetler 6zel bir 6nemlilik arz etmektedir. Ayrica
amaclar bilingli se¢ilmis olmalidir. Kuram, &6zendiriciler-amac-

performans iliskisi iizerinde durur (Can ve Aydin, 2015: 130).
Kuramin iki temel 6nermesi bulunmaktadir;

e Bir insanin kendisi i¢in koydugu amaclarin biiylik Ol¢lide onun
davraniglarimi  yonlendigi seklindeki Onermedir. Buna goére birey,
enerjisini bir ama¢ dogrultusunda kullanir ve bu amagclar is basarimi

tizerinde onemli bir etkiye sahiptir.

e Bireylerin is basarimlar1 {izerinde Orgiit tarafindan verilen
ozendiricilerle isgorenlerin davranislar1 arasindaki iliski, calisanlari
kendileri i¢in saptadiklar1 hedefler yoluyla olmakta, s6z konusu

maksatlar iligkide aracilik vazifesi gormektedir (Kozak, 2016: 130).

Bu teoriye gore belirli ve iddiali amaglar1 olan bireyler genel olarak
bunlar1 daha iyi baglayacaklardir. Amagclar yiikseldik¢e performans daha
1yl olacaktir. Bireyler, amaglar1 basarmak icin gerekli becerilere sahip
olduklar1 ve amaglara bagli olduklar siirece zorlu amaglara ulagmak i¢in

daha fazla ¢alisacaklardir (Kurgun, 2013:92).
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UCUNCU BOLUM
UCRETLENDIRME SiSTEMININ CALISANLARIN
MOTIVASYON DUZEYi UZERINDE ETKISi UZERINE
ARASTIRMA
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi
Bu arastirmanin amaci, Avromed MMC’de iicretlendirme sisteminin
calisanlarin motivasyon diizeyi iizerinde etkisini ortaya koymaktir. Ayn
zamanda c¢alisanlarin ticretlendirme sisteminin motivasyon diizeyine

kars1 olan tutumunu tespit etmektir.
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma yOntemi olarak anket teknigi kullanilmustir. Ucretlendirme
sisteminin ¢alisanlarin motivasyon diizeyi Tlzerinde etkisini ortaya
koymak amaciyla sorular sorulmustur. Anketde 5 demografik soru
sorulmustur. Sonuc¢lar SPSS 22.0 (Statistical Programme for Social
Sciences) programu ile analiz edilmistir. Hipotezler, tanimlayici ve

cikarimsal istatistik bazinda ele alinmastir.
3.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Avromed MMC’degalisan 18 yas ve lizeri
insanlardan olusmaktadir. Ornekleme yontemi olarak kolayda drnekleme
secilmistir. Bu yontemin se¢ilme sebebi anketin online olarak yapilmasi

ve anketi gorenlerin aragtirmaya katilmasidir.
3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE ANALIZI

Demografik sorularin frekans dagilimlari ele alinmustir. Oncelikle
verilerin giivenirligi (Cronbach Alpha) test edilmistir. Cronbach alfa

katsayis1 0.789 olmustur, bu da sosyal bilimlerde gecerli bir oran
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sayilmaktadir. Veriler Frekans analizi, T-testi, ANOVA testi,
Korelasyon, Regresyon ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular %95

giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmada aragtirmanin modeli kapsaminda test edilmek {izere

asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

1. Hy: Calisanlarin cinsiyet gruplari
a. motivasyon arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
b. calisma sekli arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
c. licret arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

2. Hy: Calisanlarin medeni durumgruplari
a. motivasyon arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
b. ¢alisma sekli arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
c. uicret arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

3. Hs: Calisanlarin egitim diizeyigruplari
a. motivasyon arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
b. calisma sekli arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
c. Ucret arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

4. Hy: Calisanlarin yasgruplari
a. motivasyon arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
b. calisma sekli arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

c. licret arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
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5. Hs: Calisanlarin gelir diizeyigruplari
a. motivasyon arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
b. calisma sekli arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.
c. licret arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

6. He: Calisanlarin motivasyonlar1 ile calisma sekilleri arasinda iliski

vardir.

7. H7: Calisanlarin motivasyonlari ile iicretleri arasinda iliski vardir.
3.4.1. Frekans Analizi

Arastirmaya katilan 104 kisinin 33’0 erkek, 71’1 kadindir.
Katilimcilardan 22°1 18-25 yas araliginda, 40’1 26-35 yas araliginda, 31’1
36-45 yas arahiginda, 11’ ise 46-55 yas araliginda araligindadir.
Katilimcilarin 40’1 bekar, 64’1 evlidir. Katilimcilarin 39°u lise, 65°1 ise
lisans ve ya yliksek lisans mezunudur. Buda calisanlarin egitim
diizeyinin yiliksek oldugu anlamina gelir. Katilimcilardan 13’ 0-250

manat, 65t 251-500 manat, 28°i 500 ve iizeri manat aylik gelire sahiptir.

Tablo 1’den 5’e¢ kadar demografik ozellikler ile ilgili frekans analizi

sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 1: Katilimeilarin Cinsiyet Ozellikleri
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Cinsiyet Say1 Yiizde
Erkek 33 %31.7
Kadin 71 %68.3
Toplam 104 %100
Tablo 2: Katilimeilarin Yas Ozellikleri

Yas Say1 Yiizde
18-25 22 %21.2
26-35 40 %38.5
36-45 31 %29.8
46-55 11 %10.6
Toplam 104 %100

Tablo 3: Katilimcilarin Medeni Durum Ozellikleri

Medeni Durum Say1 Yiizde
Evli 64 %61.5
Bekar 40 %38.5
Toplam 104 %100

[k basta diger medeni durum grubu da yaratilmistir. Ama diger medeni

durum grubu sayica az oldugu igin diger gruplar arasinda esit

paylasilmstir.
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Tablo 4: Katilimcilarin Egitim Durumu Ozellikleri

Egitim Durumu Say1 Yiizde
Lise 39 %37.5
Lisans ve Yiiksek 65 %62.5
Lisans

Toplam 104 %100

Ilk basta yiiksek lisans egitim durumu grubu da yaratilmistir. Ama
yiiksek lisans egitim durumu grubu sayica az oldugu i¢in lisans grubu ile

birlestirilmistir.

Tablo 5: Katilimeilarin Gelir Diizeyi Ozellikleri

Gelir Diizeyi Say1 Yiizde
0-250 13 %12.5
251-500 653 %60.6
501+ 28 %26.9
Toplam 104 %100

Ik basta 501-750, 751-1000 ve 1000+ gruplar1 yaratilmistir. Ama bu

gruplar sayica az oldugu i¢in hepsi 501+ grubunda birlestirilmistir.
3.4.2. T-Testi Ve ANOVA Analizi

Sirkette ¢alisanlarin demografik 6zellikler agisindan motivasyon, ¢alisma
sekli ve licret boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak fark olup olmamasina

dair 15 hipotez gelistirilmistir.
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Sig. degerleri 0.05 degerinden biiyiik oldugu i¢in hipotezler kabul edilir.

Yani demografik 6zellikler agisindan motivasyon, ¢alisma sekli ve ticret

boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak fark yoktur.

Tablo 6’dan 8’e¢ kadar katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve egitim

diizeyi agisindan motivasyon, calisma sekli ve licret boyutlar1 arasinda

istatistiksel fark olup olmamasina dair T-testi analizi yapilmistir.

Tablo 6: Katilimeilarin Cinsiyet Ozelliklerinin T-testi Analizi

Independent Samples Test

Levene's Test

t-test for Equality of Means

for Equality
of Variances
F Sig. | t df Sig. Mean Std. Error | 95% Confidence
(2- | Difference | Difference | Interval of the
tailed) Difference
Lower | Upper
] 1.259( .265].409 102 .683 .06644 16232 [ -.25553 | .38841
Motivaston
439|74.824 .662 .06644 15123 -.23483| .36771
176 | .676 - 102 .524 -.10781 16853 [ -.44209 | .22647
. .640
CalismaSekli
-159.999( .532 -.10781 17136 | -.45059 | .23497
.629
. 1505 .223].150 102 .881 .03286 .21910| -.40172| .46745
Ucret
159(71.944| .874 .03286 .20725 | -.38029 | .44602

Tabloda goriildiigii lizere sig. degeri 0.05 degerinden biiyilik oldugu icin

Hia, Hin,Hichipotezleri kabul edilir. Yani cinsiyet gruplari agisindan

motivasyon, ¢alisma sekli ve licret boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak

fark yoktur.
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Tablo 7: Katilimcilarin Medeni Durum Ozelliklerinin T-testi Analizi

Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F [Sig.| t df Sig. Mean Std. Error 95%
(2- | Difference | Difference | Confidence
tailed) Interval of the
Difference
Lower | Upper
.050(.823|.241 102| .810 .03750 .15538 - .34569
] .27069
Motivaston
.235]76.036| .815 .03750 .15942 -1.35502
.28002
.241(.625(.531 102| .597 .08563 16133 - | .40562
Calisma ' 23437
Sekli .540(87.507| .591 .08563 .15860 - | .40083
' 22958
1.482 | .226 - 102| .470 -.15156 .20909 -1.26317
. 725 56630
Ucret
-176.432( .481 -.15156 21422 -1.27506
.708 57818

Tabloda goriildiigii iizere sig. degeri 0.05 degerinden biiyiik oldugu
iginHz2a, Hap, Hac hipotezleri kabul edilir. Yani medenidurum gruplari
acisindan motivasyon, calisma sekli ve Tlcret boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak fark yoktur.
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Tablo 8: Katilimcilarin Egitim Diizeyi Ozelliklerinin T-testi Analizi

Independent Samples Test

Levene's Test t-test for Equality of Means
for Equality

of Variances

F Sig. t Df Sig. Mean Std. Error | 95% Confidence
(2- | Difference | Difference | Interval of the

tailed) Difference

Lower | Upper

) .| 2.849| .095| .537 102| .592 .08376 15596 | -.22559 | .39311
Motivaston

512168.522| .610 .08376 16368 | -.24282| .41034

Calisma . 910 .342(1.087 102 .280 17538 16142 | -.14478| .49555

Sekli . 1.046(70.879( .299 17538 16766 | -.15894 | .50971

) 75| 677 -.904 102| .368 -.18974 .20982 | -.60593 | .22644

teret -895(77.460| .374 -.18974 .21208| -.61202 | .23253

Tabloda goriildiigii lizere sig. degeri 0.05 degerinden biiyilik oldugu icin
Hsa, Hsb, Hsc hipotezleri kabul edilir. Yani egitim diizeyi gruplarn
acisindan motivasyon, c¢alisma sekli ve Ticret boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak fark yoktur.

Tablo 9°dan 10’a kadar katilimcilarin yas ve gelir diizeyi acisindan
motivasyon, ¢alisma sekli, ve iicret boyutlar1 arasinda istatistiksel fark
olup olmamasina dair ANOVA analizi yapilmistir. ANOVA testinin
yapilmasina sebepse bagimli degiskenin 2’den fazla olmasidir. Bagimh
degiskenler 2°den az olsaydi yukaridaki demografik ozellikler gibi T-

testi analizi yapilacakti.
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Tablo 9: Katilimeilarin Yas Ozelliklerinin ANOVA Analizi

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 2.308 3 .769 1.319 272
Motivaston Within Groups 58.340 100 .583

Total 60.649 103

Between Groups 3.794 3 1.265 2.049 112
Calisma Sekli ~ Within Groups 61.735 100 .617

Total 65.529 103

Between Groups 6.143 3 2.048 1.965 124
Ucret Within Groups 104.194 100 1.042

Total 110.337 103

Tabloda goriildiigii tizere sig. degeri 0.05 degerinden biiyiik oldugu i¢in

Hsa, Hap,Hac hipotezleri kabul edilir. Yani yas gruplar agisindan

motivasyon, calisma sekli ve licret boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak

fark yoktur.

Tablo 10: Katilimeilarin Gelir Diizeyi Ozelliklerinin ANOVA Analizi

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
. Between Groups 911 2 .455 770 466
Motivasto o
n Within Groups 59.738 101 591
Total 60.649 103
Between Groups 3.158 2 1.579 2.557 .083
Calisma
. Within Groups 62.371 101 .618
Sekli
Total 65.529 103
Between Groups 2.120 2 1.060 .989 375
Ucret Within Groups 108.217 101 1.071
Total 110.337 103

Tabloda goriildiigii tizere sig. degeri 0.05 degerinden biiyiik oldugu i¢in

Hsa, Hsn, Hsc hipotezi kabul edilir. Yani gelir diizeyleri acisindan
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motivasyon, ¢alisma sekli ve licret boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak

fark yoktur.
3.4.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi degiskenlerin bir biriyle iligkilerinin oldugunu ve bu
iligkinin yoniinii ve siddetini gostermektedir. Korelasyon degerleri -1 ve
+1 arasinda yer alir. Eksi isaret iligkinin ters, art1 isareti ise iliskinin ayni
yonlii olmasini gosterir. Korelasyon sonucu 1’e yaklasirsa degiskenler

arasinda kuvvetli, 0’a yaklasirsa zayif bir iligki olmasini gosterir.
Tablo 11:Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

Correlations

Motivaston | Calisma Sekli Ucret

Pearson Correlation 1 428" .202"
Motivaston Sig. (2-tailed) .000 .040

N 104 104 104

Pearson Correlation 428 1 .304™
Caligma Sekli  Sig. (2-tailed) .000 .002

N 104 104 104

Pearson Correlation 202" .304™ 1
Ucret Sig. (2-tailed) .040 .002

N 104 104 104

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Sig. (2-tailed) degerlerine bakilarak (0.05’ten kii¢iikk oldugu igin)
boyutlar arasinda iligki oldugu goriilmiistiir ve Hg ve Hy hipotezleri kabul
edilir. Pearson Correlation degerlerine bakilarak bu boyutlar arasinda
zayif iligki oldugu gozlemlenmistir. En giiclii iliski ise ¢calisma sekli ile

motivasyon arasindadir.
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3.4.4. Regresyon Analizi

Regresyon analizinde degiskenlerin bir birinin {izerinde anlamli bir
etkisinin olup olmamasini ortaya ¢ikarmaktadir. Yani bagimli degiskeni
bir birim arttirdigimizda bagimsiz  degiskenimiz bundan nasil
etkilenecektir sorusunu cevaplamaktadir.Bagimli degisken olarak
calisma sekli ve iicret, bagimsiz degisken ise motivasyon secilmistir. iki

basit dogrusal regresyon ortaya ¢ikarilmistir.
Tablo 12: Calisma Seklinin Motivasyon Boyutuna Etkisinin Analizi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R [ Std. Error of the
Square Estimate
1 4282 .183 175 .69678

a. Predictors: (Constant), Calisma Sekli
b. Dependent Variable: Motivasyon

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 11.128 1 11.128 22.920 .000P
1 Residual 49521 102 485
Total 60.649 103

a. Dependent Variable: Motivasyon
b. Predictors: (Constant), Calismasekli

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.316 216 6.089 .000
Calisma Sekli 412 .086 428 4.787 .000

a. Dependent Variable: Motivasyon

Regresyon analizinde ilk asama anova testine bakilir. Modelin anlaml

olup olmadigina bakilir. F degeri 22.920 ve Sig. degeri 0.0 oldugu i¢in
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Coefficients tablosuna gecilir. Yani Sig. degeri 0.05’ten kiiciik oldugu

icin modelimiz motivasyonu ac¢iklayabilir.

Tek bagimsiz ve tek bagimli degisken oldugu i¢in ikisi arasindaki
korelasyonu R gostermektedir. Bir bagimli degisken oldugu i¢in R
Square kullanilmaktadir. Buna goére kurulan regresyon modelinin
aciklama giicii 0.183 olup bu da motivasyon degiskenindeki varyasyonun

%18,3’niin ¢alisma sekli degiskeni ile agiklana bildigini gostermektedir.

Tablonun son boliimiinde her iki boyut i¢in sig. degeri 0.05’ten kiigiik

oldugu i¢in modelin olusturulmasinda sorun olmadig: goriiliir.
Model:
Motivasyon = 1.316 + 0.412 x Cahsma Sekli

Tablo 13: Ucretin Motivasyon Boyutuna Etkisinin Analizi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .202? .041 .031 .75519
a. Predictors: (Constant), Ucret
b. Dependent Variable: Motivasyon
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2.476 1 2.476 4.342 .040°
1 Residual 58.172 102 570
Total 60.649 103

a. Dependent Variable: motivaston

b. Predictors: (Constant), iicret
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Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.827 .238 7.681 .000
Ucret 150 .072 .202 2.084 .040

a. Dependent Variable: motivaston

Regresyon analizinde ilk asama anova testine bakilir. Modelin anlamli

olup olmadigina bakilir. F degeri 4.342 ve Sig. degeri 0.040 oldugu i¢in

Coefficients tablosuna gecilir. Yani Sig. degeri 0.05’ten kiigiik oldugu

1¢in modelimiz motivasyonu agiklayabilir.

Tek bagimsiz ve tek bagimli degisken oldugu i¢in ikisi arasindaki

korelasyonu R gostermektedir. Bir bagimsiz degisken oldugu i¢cin R

Square kullanilmaktadir. Buna gore kurulan regresyon modelinin

aciklama giicii 0.041 olup bu da motivasyon degiskenindeki varyasyonun

%?4,1 nin ticret degiskeni ile agiklana bildigini gostermektedir.

Tablonun son boliimiinde her iki boyut icin Sig. degeri 0.05°ten kiiciik

oldugu i¢in modelin olusturulmasinda sorun olmadig: goriiliir.

Model:

Motivasyon = 1.827 + 0.15 x Ucret
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Kiiresellesen  diinyada  istthdam  yapist  siirekli  degisiklikler
gostermektedir. Insanlar1 istihdam alanlar1 siirekli degismektedir.
Gilinlimiizde hizla gelisen teknoloji is giliciinii neredeyse biitiin
sektorlerde minemize etmistir.
Bu tez calismast ile Avromed MMC’nin c¢alisanlarimin c¢alisma
sekillerinin, ticretin igsgdéren motivasyonu Tlzerindeki etkilerin
arastirllmistir. Motivasyon araclarii etkin bir bigimde kullanarak
1sgorenlerin motivasyonlarii saglamak miimkiindiir.
Arastirmada, demografik degiskenler ile motivasyon, licret ve calisma
sekilleri faktorleri arasindaki iligkileri 6lgmeye yonelik bazi hipotez
testleri yapilmistir. Bu hipotezler testleri sonucu elde edilen bilgiler su
sekilde ifade edilebilir;
Demografik 6zelliklere dair tiim analizlerde Sig. 0.05 degerinden biiytik
oldugu i¢in Hia, Hip,Haic,Haa,Han,Hac,H3a,Han,Hae,Haa,Han,Hac,Hsa,Hsp, Hse
hipotezleri kabul edilir. Yani demografik o6zellikler (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve gelir diizeyi) agisindan motivasyon,
calisma sekli ve iicret boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak fark
yoktur.Arastirmaya katilan calisanlarin, motivasyon, calisma sekli ve
ticret yonetimine iligkin algilarinin, demografik O6zelliklerine gore
farklilasmadig1 gdzlemlenmistir.
Korelasyon analizinde Sig. 0.05 degerinden kii¢iik oldugu i¢in Hg ve Hy;
kabul edilir. Yani degiskenler olan motivasyon ile ¢alisma sekli ve iicret
boyutlar arasinda iliski vardir.
Regresyon analizi sonucunda ise Motivasyon = 1.316 + 0.412 x Calisma
Sekli, Motivasyon = 1.827 + 0.15 x Ucret seklinde iki model ortaya
cikmuistir.
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