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Elm and1

Mon, Qohramanli Humay Aqil and icirom ki, “Isletmelerde motivasyonun calisan
performansina etkisi ve konuya iligkin bir aragtirma” movzusunda magistr
dissertasiyasini elmi oxlaq normalarina v istinad qaydalarina tam riayst etmoklo
vo istifado etdiyim biitlin monbolori odobiyyat siyahisinda oks etdirmoklo

yazmisam.



Miiassisalorda motivasiyanin iscilorin performansina tasiri vo movzu ils bagh bir
arasdirma

XULASO

Tadqgigatin aktualligr: Texnalogiyanmin siiratli inkisafi noticosindo qloballasan
diinyamizda sirkatlorin artan roqabat soraitindo ayaqda qalabilmasi iiciin yiiksok saviyyali
iscilora ehtiyac1 var. Bununla yanasi miiassisalor 6z maqsadlorino nail olmaq ii¢iin iscilor
miiassisanin moaqsadlorini qobul etmoli vo bu istiqgamotds ¢ahsmahdirlar. Iscilori uzun
miiddat sirkatdo saxlamaq vo sirkat xeyrina harakat etmoalari iiciin tosvik etmok olduqca
catin isdir. Motivasya metodlarinin 3sas moaqsadi iscilorin sirkatin maqsadlorina uygun
faaliyyot gostormasini vo ugurlu naticalor alds etmasini tamin etmokdir

Tadqgiqatin maqgsadi: Tadqiqatin maqsadi iscilorin va isagotiironlorin faaliyyating tasir
gostoron amillorin miikafatlandirict amillordon , slavo 6doms amillorindon vo ya psixo-
sosial amillardan ibarat olub olmadigim1 vo bu amillorin yas, cinsiyyat, ailo vaziyyati, tahsil
soviyyasi, is tacriibasi, pesa vo s. demoqrafik amilloroa gora neco forqlondiyini
arasdirmaqdar.

Istifads olunmus tadgigatin metodlari: Niimuno iisulu olaraq, asan niimuna iisulu alo
alinmisdir.

Tadgiqatin informasiya bazasi: Ganta V.C., (2014), Ates H., Yildiz B. va Yildiz H.,
(2012) , Ghanbarpour Z., Najmolhoda F.S., (2013), Acuner S., (2010)

Todqiqatin mohdudiyyatlori: Tadqiqat vaxt vo maliyys sabablarino gors
daraltilmisdir.

Tadqgiqatin naticalori: Miiassislordo motivasyanin iscilorin performansina shomiyyatli
tosir gostordiyi tosbit edildi. Bu tasirlor motivasya faktorlarina gors doyismoktodir.
Arastirma naticasindo miidyyan olundu ki iscilorin performansina an ¢ox tasir gostoaran
faktorlar alavo o6damolor. Isin dizaym isa iscilorin performansina an az tasir gostoron
miikafatlandirma metodudur.

Naticalorin elmi-praktiki dhomiyyati: Miiassisalori \C) idaraedicilori
istigamatlondirmak maqsadils, motivasyanin is¢ilorin performansina tasiri arasdirilmisdir.
Bu tadqigatda hazirlanmis nazari model hoam tadqiqatgilar, ham da pesokar sirkatlor iiciin
konseptual vo praktiki doyaro malikdir. Todqiqatin naticasi, is¢ilorin performansini
yaxsilasdirmagq ii¢iin 6nomli malumatlar verir.

Acar sozlar: Motivasya, Motivasya nazariyyalari, performans, miikafatlandirma metodlari.
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GIRIS

Arastirmamin  giincelligi: Teknolojik gelismelerin  doniistiirdigli  ve
kiiresellestirdigi  diinyamizda oOrgiitlerin, artan rekabet kosullarinda ayakta
kalabilmek i¢in yiiksek performensl caligsnlara ihtiyact vardir. Bununla birlikte
isletmelerin amaclarina ulasabilmesi i¢in c¢alisanlarin da isletmenin amaclarim
benimsemesi ve belirlenen istikamette calismalar1 gerekmektedir. Is hayatindaki
degisimlerin ve ilerlemelerin Oniline gegilemez bir hizla gelistigi giiniimiizde
isletmelerin en Onemli unsurlar1 sahip olduklar isgorenlerdir. Calisanlar sirket
yararina hareket etmek i¢cin motive etmek ve onlar1 uzun vadede iste tutmak zor bir
istir. Odiillendirme araclarinin temel hedefi, calisanlarm sirket hedefleri
dogrultusunda faaliyet gostermelerini ve basarili sonuglar elde etmelerini
saglamaktir. Calisanlar1 verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarin
saglayacak, problemleri ¢ozmeleri i¢in harekete gecirecek ve basarilarini
ddiillendirecek bir ortam yaratilmasi, yapilmast gereken islerin basinda gelir. Her
ne kadar insanlart ¢alismaya motive eden sirketler degil kendileriyse de, en iy1
uygulamalarin oldugu sirketler, yaratici ¢oziimler, ¢ok ¢alisma ve organizasyona
baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri
gelistirme ve yenilerini edinme firsatin1 ve giiven duygusunu da igeren bir ¢ok
yarar saglar.

Arastirmamin ama¢ ve hipotezleri: Yapdigimiz arastirmanin amaci
isletmelerde motivasyonun iggdéren performansini nasil etkiledigine yonelik c¢aligan
algilarim1 6lgmektir. Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler asagidakilerdir.

e Ana Hipotez 1: Calisanlara gore isletmelerde motivasyon c¢alisan
performansini etkilemektedir

e Hj: Calisan performansinin arttirilmasinda ek 6demeler faktoriiniin etkisi
acisindan kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

e H,: Calisma ortami ve konforunun calisan performansina etkisi bakimindan
1§ tecriibesi arasinda fark yoktur.

e Hzj: Performansi en ¢ok etkileyen odiillendirme araci olan primin se¢imiyle

kadin ve erkeler arasinda fark yoktur.



e Hj: Performanst en cok etkileyen odiillendirme aract olan yetki ve
sorumlulugun se¢imiyle kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

e Hs: Odiillendirme araci olarak segilen iicret artisinin segimiyle yas gruplar
arasinda fark yoktur.

e Hg: Calisan performansinin arttirilmasinda o6diillendirme faktoriiniin etkisi
acisindan kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

e Hy7: Performansi etkileyen terfi ve iinvanin sec¢imiyle personelin gelir
durumlar arasinda fark yoktur.

e Hg: Performans: etkileyen kararlar katilmanin se¢imiyle sektor arasinda fark
yoktur.

Arastirmanin gorevleri: Motivasyon, c¢alisan performansi, motivasyon ve
performans arasinda iliski ile 1lgili bilimsel bilgiler elde etmek amaciyla literatiir
taramasi yapilmali, isletmelerde uygulanan motivasyon tekniklerinin calisan
performansina etkisi arastirilmali ve bu arastirmalardan sonra sirketler i¢in oneriler
verilmesi arastirmanin gorevleridir.

Arastirma yontemleri: Calismanin teorik kismu ile ilgili literatiir taramasi
yapilmistir. Uygulama bdliimiinde, motivasyonun performansa etkisine yonelik
calisanlarin algilar1 Olgiilmeye ¢alisilmistir. Veri toplama araci olarak anket
yontemi, Ornekleme yontemi olarak ise kolayda ve kartopu ornekleme yontemi
kullanilmisdir. Arastirmaya toplamda 117 kisi katilmis, toplanan veriler SPSS 20
programi kullanilarak, frekans, ortalama, faktér, Mann- Whitney U, Kruskal-
Wallis analizine tabi tutulmustur.

Arastirmanmin veritabanmi: Calismada motivasyon, calisan performansi ile
ilgili  bilimsel makale ve kitaplardan ayrica internet kaynaklarindan
yararlanilmistir. (6rnegin, Ganta V.C., (2014), Ates H., Yildiz B. ve Yildiz H.,
(2012) , Ghanbarpour Z., Najmolhoda F.S., (2013), Acuner S., (2010),
Kiiciikozkan Y., (2015), Kéroglu O., Aveikurt C., (2014), Mbongaya J. O., (2017),
Aswathappa K., (2005), Kaplan M., (2007), Purvis R. L ve digerleri (2013), Bell R.
L., Martin J.S., (2012), Yilmaz H., Cavas P., (2007), Kogyigit D., (2016) Francis
H. A., Kritsonis W. A., (2006)ve bagkalar1).



Arastirmamn kisitlari: Yapilan arastirma zaman ve finansal sinirliliklardan
dolay1 daraltilmis ve bu sebeple de veri toplama araci online anket ile sinirlidir.

Arastirmanin bilimsel 6nemi: Ulkemiz ekonomisi igin ister mamiil, ister
hizmet {iretimi ayrit edilmeksizin yapilan calismada literatiirde “Isletmelerde
motivasyonun c¢alisan performansma etkisi” konulu calisma fazla degildir.
Isletmelere ve isletme yoneticilerine yol gdstermek amaciyla Bakiide faaliyet
gosteren isletmelerin ¢alisanlarina, onlarin motivasyonunun performansina etkisini
Olcmeye yOnelik arastirma gergeklestirilmistir. Bu ¢er¢evede bakildiginda yapilan
calisma, calisanlarin performanslarinin nasil arttirilacagi konusunda 6nemli bilgiler
vermektedir.

Tez calismasimin yapisi ve hacmi: Calisma Ozet, Giris, Birinci, Ikinci,
Uciincii Béliim ve Sonugtan olusmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlarma gore
arastirmanin kapsami daraltilmistir. Birinci boliimde, motivasyon ile ilgili literatiir
taramas1 yapilmis motivasyonun tanimi, anlami, isletmeler i¢in dnemi, motivasyon
teorileri ve motivasyonun isletmeler icin sonuclart hakkinda genel bilgiler
verilmistir. Aragtirmanin ikinci boliimiinde ¢alisan performansi ve motivasyonu ile
ilgili ¢esitli kaynaklardan bilgiler toplanmis performansin tanimi, 6nemi, ¢alisan
performansinm1 etkileyen faktorler, performans yoOnetim sisteminin agamalari,
motivasyon ve performans arasinda iliski hakkinda detayli bilgiler verilmistir.
Ugiincii  boliimde isletmelerde motivasyonun ¢alisan performansma etkisi
arastirilmistir. Kolayda ve kartopu orneklemi, veri toplama araci olarak da anket
yontemi kullanilmustir. Sonug ve Oneriler bdliimiinde yapilan arastirmanin final
sonuclar1 yer almis ve bu sonuglardan yola ¢ikilarak sirketler 6neriler verilmistir.

Tez arastirmasi kapak sayfasida dahil olmakla toplam 96 sayfadan olusmaktadir.



| BOLUM. MOTIVASYON KAVRAMININ TANIMI, KAPSAMI VE
MOTIVASYON TEORILERI

1.1. Motivasyonun Tanimi, Anlam, Isletmeler i¢in Onemi ve Rolii

Motivasyon ilk defa Latince “movere” olarak ifade edilen “hareket”
kelimesinden almmustir (Ghanbarpour Z., Najmolhoda F.S., 2013: s. 2 ).
Motivasyon kavrami hakkinda bilim adamlar1 farkli farkli tanimlarda
bulunmuslardir. Sunlardan bazilarini séyle siralayabiliriz (Kogyigit D., 2016: s. 16-
17);

e Motivasyon, fiil, eylemin olusmasini, yonlendirilmesini ve siirekliligini
saglayan i¢ kuvvete verilen addir.

e Motivasyon kisisel arzu ve isteklerin, hedeflerin, amaclarin etrafinda
birleserek karar verme harekete gecme eylemidir.

e Birey acisindan Motivasyon, bireyin ihtiyaclarinin giderilmesi ve bireyin
kendini gerceklestirilmesini igeren siiregtir.

e Motivasyon, “davranigin altinda yatan nedenler” anlamina gelir (Emily R.
Lai, 2011: s. 4).

e Motivasyon bireyde belirtilen bir eylem programmnin bazi davranig
kaliplari1 agmasi anlamina gelir. Bu program dogustan olabilir veya
deneyim tarafindan degistirilmis olabilir. Fakat her biyolojik tiiriin
icgiidiisel, “kablolu” davranis kaliplar1 vardir (Laming D., 2004: s. 2).

e Motivasyon farkli aktivitelerde gosterilen davranist ve cabayr aciklamaya
calisan karmasik bir psikolojik yapidir.

e Brophy (1998)’e gore, motivasyon “hedef yonelimli davranigin baglamasini,
yoniinli, siddetini ve kararliligin1 aciklamada kullanilan kuramsal bir
kavramdir” (Yilmaz H., Cavas P., 2007: 432).

e Motivasyon, bir kisi veya grup tarafindan digerine yapilan bir sey ima
etmektir. Bu kullanomin bir baska c¢ikarimi, motive olmus taraflarin, bir
eylemde bulunmaya veya baska tiirlii yapmak istemeyecekleri bir ¢aba

harcamasina neden olmalar1 gerektigidir (Ganta V.C., 2014: s. 222).
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Motivasyonun tam olarak ne oldugunun anlagilmasi, yoneticilerin
calisanlarini tesvik etmek i¢in hangi eylemleri gergeklestirecegine karar vermesine
yardimci olur. Webster’in sozliigii, motivasyonu, bir kisinin harekete gecmesine
neden olan bir sey olarak tanimlar.Baska bir deyisle, Nancy Shanks'a gore,
motivasyon bir kisinin harekete gegmesine neden olur ve bagka biri birisini motive
edemez. Motive edilip edilmeyecegine karar vermek kisinin karar verme yetkisidir.
Motivasyonlu ve motivasyonsuz zithiklar degildir, aksine, belirli bir ise dogru
yasam olaylar1 ve tutumlar1 gibi bir kimsenin motivasyona girmesine neden
olabilecek belirleyici faktorler vardir (Ryan R. M and Deci E. L., 2000: s. 55).

Deci ve Ryan (1995) Oz-Belirleme Teorisi'ni degerlendirmis ve motivasyonu
igsel ve dissal motivasyon olarak ikiye aywrmustir . Igsel motivasyon, bireyin
icindeki bir sey yliziinden bir eylemi gerceklestirmeye yonelik i¢sel itme anlamina
gelirken, digsal motivasyon, bireyl bir eylemi gergeklestirmeye motive eden dis
faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bu tlir motivasyonlar arasindaki temel fark,
uyarim kaynagi araciligiyla gosterilir (Hussein R. L., 2018: s.12 ). Otuz yildan
fazla bir siiredir devam eden arastirma, insanin i¢sel ve dissal nedenlerden otiirii
davrandigi zaman, deneyim ve performans kalitesinin ¢ok farkli olabilecegini
gostermistir (Ryan R. M and Deci E. L., 2000: s. 55).

Icsel motivasyon, igsel gratifikasyon arzusunu igeren en 6nemli motivasyon
tiplerinden biridir. Bireyler i¢sel olarak motive olduklarinda, kendilerini bagimsiz
olarak gelistirebilirler ve amaglarina ulasabilirler. igsel motivasyonu kabaca
tanitmak i¢in pek cok arastirmaci tarafindan, kendi adina bir faaliyette bulunma
motivasyonu olarak kabul edilmistir . Buna gore ve daha derinlemesine, Ryan ve
Deci (2000), “ayrilabilir bir sonugtan ziyade, kendi igsel tatminleri i¢in bir faaliyet
yapmak” olarak tanimlamaktadirlar. i¢sel olarak motive edildiginde, bir kisi dis
prodiiksiyonlar, baskilar veya odiiller yliziinden degil, eglenmek veya meydan
okumak i¢in harekete gecer. Ryan ve Deci (2000), tam i¢sel motivasyona sahip
bireylerin tatmin edici oldugunu ve 6zerklige ihtiya¢ duyduklarini agiklamustir.
Dahasi, igsel motivasyon, optimal zorluklar, geri bildirimi tesvik etme ve

degerlendirme eksikliginden kurtulma yoluyla kolaylastirilabilir. Bir igsel
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motivasyon, bir eylemin gerceklestirilmesi ve diger faktérlerden ziyade onun igsel
keskinliginden dolay1 bunu tamamlamak i¢in istekli oldugunda ortaya ¢ikar. Digsal
motivasyon, maddi ddiiller ve ceza veya alay etme korkusu gibi dis faktorlerden
kaynaklanir ( Hussein R. L., 2018: s.13-14).

Sosyal ve kiiltiirel faktorler 6grencileri motiv digsal motivasyon seviyelerini
etkiler. Genellikle digsal motivasyon, bir kisinin igsel motivasyondan elde
edemedigi sonuclar1 elde etmek icin kullanilir. Yaygin digsal motivasyonlar,
istenen davranislar ortaya ¢ikarmak ve yanlis davranislarin 6nlemini almak icin
verilen odiillerdir (6rnegin para ya da notlar). Rekabet, digsal bir itici giictiir, ¢linkii
sanat¢isint yalnmizca etkinligin kendine has odiillerinden zevk almasi icin degil,
digerlerini de kazanmasi ve yenmesi igin cesaretlendirir. Motivasyonu bilim
adamlarn ti¢ farkli sekilde ele almislardir. Bunlar (Acuner S., 2010) ;

e Psikoloji,
e s hayati,
e Orgiit icerisinde

motivasyondur. Acuner bu tig¢ boyuta deginmis ve kisaca su sekilde
ozetlemistir; “Psikolojide bir hedefe yonelik davranislarin baslatilmas: ve devam
ettirilmesi motiv-giidii kavram ile agiklanmaktadr.

Motivasyon, insanlarin cesitli ihtiyaglarint karsilamalari icin  doyum
saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siirecidir. Bu siireg
icinde, bir yandan insan ihtiyaclar1 siirekli degisirken, diger yandan da
davranislarda farklihiklar olusmaktadir. Bu siirekli degisim, motivasyonun
dinamigini olusturmaktadir.” (Acuner S., 2010) Psikoloji insan davranislarin
inceleyerek davranislarin  baslatilmasinda  motivasyonun etkili  oldugunu
belirtmektedir. Calisanlarin amaclarina ve islemenin amaglarina ulasmada, insan
davramslarimn  cesitliligi  insanlarin  psikolojisi ile yakindan ilgilidir. s
motivasyonu, bireyin ve orgiitiin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is ortami
yaratarak bireyin harekete gegmesi icin etkilenmesi veya isteklendirilmesi siireci
yada isle ilgili davranislari baslatan ve bu davranislarin big¢imini, yonini,

yogunlugunu ve siiresini belirleyen bir grup i¢sel ve dissal faktér olarak
12



tanimlanabilir” . Is motivasyonu ise, insanin yani ¢alisanin isletmede kendisinin ve
orgiitiin  isteklerini, amaglarin1  gerceklestirmede isgoren ve yonetimin
davranislarinin kurum igerisinde sekillenmesi ve diizenlenmesidir. Iste motivasyon
kurumlarin en oncelikli ilgi alan1 olmustur. “Orgiitsel motivasyon, bir calisan
calismaya baslatan ve devamimi saglayan etkiler biitini olarak da
nitelendirilebilmektedir. Insanin kendi amaglar1 yéniinde giidiilenmesi dogaldir.
Ama orgiitsel amaclara gidiilenmesi yapaydir. Buradan hareketle o6rgiit
calisanlarini yaptiklar: ise motive etmek ¢ok onemlidir, bireyin 6rgiitsel amaglar
yoniinde motive edilmesi saglanmadik¢a orgiitsel edimler istenen diizeyde
olmayacaktir. Iinsanlar orgiitlere bir amac: gerceklestirmek icin getirilmislerdir. Bu
amag iiretim veya hizmet olabilir. Bunun icin onlara hizmetleri karsiliginda bazi
seyler verilir, boylece kendileri belirli bir yone devamli olarak 6zendirilmis
olurlar.” (Oztiirk Z ve Diindar H., 2003: s. 58)

Motivasyonun Onemi-isletmelerin faaliyette bulunduklar: piyasalarda
basarili olabilmesi, gelecek hedeflerine ulasabilmesi, nitelikli ¢alisanlar ile
varligin1 devam ettirebilmesi motivasyon kavraminin degerini bilmesi ile
miimkiindiir. Motivasyon, isletme amaglarinin gercgeklestirilmesinde, yoneticilerin
etkin tesvik sistemi saglamasinda, sonuca ulasmada ve isletme amaglarin:
gerceklestirmede rol distlenen ¢alisanlar agisindan 6neme sahiptir. Motivasyona
gerekli degeri veren yoneticiler uzun soluklu basar1 elde eden tarafta yer alirlar.
Motivasyon kavrami genis kapsamli ele alindiginda basta 6rgiitler olmak tizere
yonetici ve caliganlar agisindan da dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir konudur
(Tunger P., 2013: s. 93).

Isletmeler acisindan motivasyon kavrami c¢ok Onemlidir. Bireylerin
potansiyellerini isletme amaglar1 dogrultusunda kullanmalari i¢in onlarin maddi ve
manevi motivasyon araglariyla desteklenmesi gerekir (Tunger P., 2013: s. 93).
Ciinkii personelin verimliliklerinin arttirilmasi, onlar tesvik eden faktorlerin
arastirilmasini gerektirir ve bu faktorlerin en 6nemlisi personelin ihtiyacini uyaran
motive (giidi) dir. Nitekim yiliksek tatminlere ragmen, isletmelerde personelin

bliyikk bir kisminin verimli olamamasinin nedeni uygulanan yontemlerin
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aksakligindan degil, giidiilerin yanlis teshis edilmesinden kaynaklanmaktadir.
Asagida gesitli agilardan motivasyonun onemi ele alinmistir (Aktiirk G., 2014: s.
6).

Yonetici Acisindan Motivasyon- Yonetici, amaclarin1 gergeklestirmek igin
calisanlarla is birligi yapmasi gerektiginin, kisiyi ve performansa etki eden
elemanlarin anlasiimasi1 yolundan gectiginin farkina varmalidir. Isveren bireysel
farkliliklarin farkinda olmali herkesi ayni sekilde motive etmeye calismamalidir.
Eski bir diisiinceye gore calisanlar korku ile motive olur ve isi bireyler severek
yapmazlar. Motive etmek i¢in maddi destek vermek gerekir diisiincesi mevcuttur.
Bu kisa stireli mutluluk saglarken uzun siire i¢in 1y1 bir planlama yontemi degildir.
Modern yaklasima gore ¢evre (tanima, statii, karara aktif katilim) iy1 taninmal1 ve
kullanilmalidir. Y6netici, performans ve motivasyon arasindaki baglantiyr fark
etmeli ve iyi kullanmalidir. Calisma grubu yeterince motive olmamissa eger
yonetici tek basina sandali yiiriitmeye calisiyor demektir. Bu sekilde ilerlemek
zordur. Oysaki motive olmus bir grupta yonetici gemi kaptani gibidir ve grubu
¢izdikleri rota dogrultusunda hedefe ulastirmaktadirlar (Aktirk G., 2014: s. 7).

Calisan Acisindan Motivasyon- Calisan agisindan motivasyon, calisanin
fizyolojik ve kisisel ihtiyaglarinin giderilmesinden psikolojik tatmini ve kendini
gerceklestirmesine kadar bir¢ok evreyi kapsamaktadir. Calisanlart motive etmede
temel amag, daha ¢ok ¢alisma istegi ve arzusu yaratabilecek etkenleri bularak, her
giin ise istekle gelmelerini saglamaktir. Ayni zamanda istekle c¢alismalari
konusunda yonlendirmeler ve miidahalelerde  bulunabilmektir.  Calisan
davraniglarinin en iyi sekilde analizi, motivasyonda iizerinde durulmasi gereken
hususlardan birisidir. Calisan davraniglarinin altinda yatan temel nedenlerin
bilinmesi, Orgiitlerin tercih edecekleri motivasyon araglari bakimindan 6nemlidir.
Calisanlar islerinde motive olduklar1 zaman her acidan fayda elde etmis olurlar,
clinkii motivasyon ¢alisanin asil amacina ulagmasi icin harekete geciren bir gii¢
olarak diisiiniilebilir. Orgiitlerin ya da calisanlarn kisisel hedefleri, bu
isteklendirme giiciiniin zamaninda 1yi bir sekilde kullanilmasina baglidir. Konunun

Oziinde motivasyon, orgiitlerin ve calisanlarin hedeflerine ulagsmasinda bir arag
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olabilir. Calisan, motivasyonla birlikte kendini gerceklestirme firsat1 ve gosterdigi

¢abanin karsiligini ihtiyaglarini tatmin ederek alacaktir (Saygili A., 2018: s. 11-12).

Motivasyonun Isletmede Rélii- Yoneticilerin, calisanlarini  miimkiin

oldugunca motive etmeye devam etmeleri igin yaratici yollar bulmalar

gerekmektedir. Isletmelerde motivasyonun rolu asagidakilerdi(Aktiirk G., 2014:

s.7)

Insan sermayesi yonetimi: Bir sirket tam potansiyelini ancak sahip oldugu
tiim finansal, fiziksel ve insan kaynaklarin1 kullanarak gergeklestirebilir. Bu
kaynaklar sayesinde calisanlar gorevlerini yerine getirmek icin motive
olurlar. Bu sekilde, sirket herkesin gorevlerini yerine getirmek icin
ellerinden geleni yaptig1 gibi parildamaya baglar.

Kisisel hedefleri tanimlamak ve calisanlarin motive olmasini saglamak:
Motivasyon, hem ¢alisanlarinin kendi hefeflerine ulasmasini hemde kisinin
kendini gelistirmesini kolaylastirabilir. Bu 1is¢inin baslangigtaki bazi
hedefleri karsiladiginda, ¢aba ve sonuglar arasindaki agik bagin farkina
varirlar, bu da onlar1 daha yiiksek diizeyde devam etmeleri i¢in daha fazla
motive eder.

Daha fazla ¢alisan memnuniyeti: Calisan memnuniyeti her sirket i¢in
onemlidir, ¢linkii bu faktoriin ilerlemesi veya gerilemeye dogru ilerlemesi
miimkiindiir. Bir tesvik planinin yoklugunda, ¢alisanlar amaclarim1 yerine
getirmeye hazir olmayacaklardir. Boylelikle yoneticiler, tesvik firsatlari,
parasal ve parasal olmayan odiiller ya da verimsiz ¢alisanlar durumunda
caydiricilar yoluyla onlar giiclendirmeyi amaglamalidir.

Calisan verimliligini artirma: Bir ¢alisanin verimlilik seviyesi, yetenekleri ve
yeterlilikleri ile kesinlikle 1lgili degildir. En 1yi sonuglar elde etmek icin, bir
calisanin yetenek ve isteklilik arasinda miikemmel bir dengeye sahip olmasi
gerekir. Bu denge, liretkenlik artisina, operasyonel maliyetlerin diismesine
ve verimlilikte genel bir iyilesmeye yol acabilir ve sadece motivasyonla

saglanabilir.
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e Daha 1yi takim armonisi: Motivasyon sayesinde igbirligine dayali iliskilere
odaklanmig uygun bir calisma ortami olusturulabilir. Bu istikrar ve kar
getirebilecegi gibi, ¢alisanlar da degisime, nihai olarak sirketin hedeflerine

daha kolay adapte olacaklar.

1.2. Motivasyon Kuramlari

Calisanlarin isteklerine karsilik verebilmek daha verimli c¢alismalarini
saglamak, isle ilgili olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilmek i¢in arastirmacilardan
bazilart motivasyon kuramlar1 gelistirmistirler. Bu kuramlar1 6ne siiren
arastirmacilardan bazilar1 ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve davranislariyla motive
edilebilecegini savunurken bazilar1 da ¢alisanlarin motive edebilmek i¢in disaridan
destek vererek bunun miimkiin olacagin1 savunmaktadir.

Kapsam Teorileri- Kapsam teorileri insanlar i¢inde davraniglara neden olan,
bu davraniglar1 siirdiiren veya durduran faktorleri arar. Onlarin ana odak noktasi
insanlar1 motive eden ihtiyaglardir. Icerik teorisyenleri arasinda en tanmmis
isimlerden bazilar1 Abraham Maslow, Clayton P Alderfer, Federick Herzberg ve
David C. McClelland'dir. Onlar tarafindan verilen teoriler motivasyonu anlamada
yardimci olurken, hala aragtirma yoluyla tam olarak dogrulanmiglardir. Yine de, bu
teoriler motivasyonla ilgili arastirmalarda ¢ok biiyiik bir degere sahiptir. igerik
teorileri, esas olarak bireylerin benzersiz oldugunu ve benzersiz bir motivasyon
kaynagina sahip olabilecegini ima etmektedir. Igerik teorilerinin temeli, motive
edici faktorlerin yoklugunun, olumsuz bir davranigsal performansi tetikleyebilecek
bir gerilim olusturmasidir. Bu teoriler, insanlarin ihtiya¢ duyduklarina inandiklari
seyi elde etmediklerinde, bu ihtiya¢lar karsilamaya calistiklarini ileri siirmektedir.

(https://www.cheshnotes.com/2016/10/content-process-theories/, 2018)

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

H. Maslow'un (1954) “motivasyon ve kisilik” c¢alismasinda one siirdiigii
hiyerarsi teorisi, cogu akademisyen tarafindan elestirilmis olmasina ragmen, insan
motivasyonunun ¢alisilmasinda en ¢ok kullanilan ve begenilen teori olarak ortaya

cikmistir. Abraham Maslow bir klinik psikologu olmustur ve insan ihtiyaglarini 6n
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yeterlilik sirasina gore diizenlenmis en diisiikten en yiiksege dogru bes kategoriye
ayirmustir. Insani, tatmin etmek istedigi ihtiyaclar tarafindan motive edilen varlik
olarak gormiistiir . Bu ihtiyaglarin evrensel olduguna ve davranislar1 motive
etmeye baglamak i¢in daha yiiksek ihtiyaclarin etkinlestirilmesinden Once
ihtiyaclarin daha diisiik seviyelerde olmasi gerektigine inanmistir (Adiele E.E.1
and Abraham, Nath. M., 2013: s. 141)

Maslow ve takipgileri, insanlarin hayatta kalmak i¢in endise duymaktan Gteye
bliyiimek ve gelismek istemeleri i¢in dogal olan standlar1 nedeniyle “insancilar”
olarak bilinmeye basladilar. Hayatta kalmak herkes icin bir ihtiyac¢ olsa da, tiim
insan cabasi buna yonelik degildir. Hayatta kalmanin 6tesinde daha fazla ihtiyac
var ve herkes, armoni, gilizellik, adalet, miikemmellik gibi boyutlara duyarl ve
varolusun ger¢cek amaci arastiran yiiksek ihtiyag seviyelerine ilerleyebilir

(https://www.simplypsychology.org/maslow.html, 2018).

Sekil 1: Maslow'un ihtiyaglar piramidi

Kendini
gergeklestirme
ihtiyaci

Sayg1 ve takdir
edilme ihtiyac1

Sosyal ihtiyaclar
Giivenlik ihtiyaglar
Fizyolojik ihtiyaglar

Kaynak: Solt H. (2018), “Kentlerde Swot Analizi Ve Maslow Gereksinim Hiyerarsisi
Etkilesimi” Avrasya Sosyal ve Ekonomi Aragtirmalar1 Dergisi (ASEAD), Cilt 5 Sayi, s 214-223

Maslow'un ihtiyaglar teorisinin hiyerarsisine gore, bireyin ihtiyaglari, alt
diizey fizyolojik ihtiyaclardan kendi kendini gergeklestirmeye yonelik daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaglara dogru diizenlenir. Fizyolojik ihtiyaglar en yiiksek onceliktir
clinkii makul 6lc¢lide tatmin oluncaya kadar, davraniglart motive etmek i¢in diger

iist diizey ihtiyaglar ortaya ¢ikmayacaktir. Clark (2004), Maslow’un hiyerarsisinin
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en iyi sekilde bir merdiven yapist olarak goriildiigiinii ve tiim insanlarin kendini
gergeklestiren kiginin  karakterinin gergeklesmesi yoniinde hareket etme veya
tirmanma potansiyeline sahip oldugunu bildirmistir (Francis H. A., Kritsonis W.
A., 2006: s.3)

Fizyolojik ihtiyaglar temeldir: Viicut , gida, sivi, uyku, oksijen, cinsiyet,
hareket Ozgiirliigii ve ilimli bir sicakliktan hoslanir. Bunlardan herhangi biri
yetersiz beslendiginde , aclhigin, susuzlugun, yorgunlugun, nefes darliginin, cinsel
engellenmenin, hapsedilmenin veya ¢ok sicak veya soguk olmanin rahatsizliginin
sikintt verici gerginligini hissederiz. Bunlar bizi eksik metalar1 aramaya zorlarlar,
boylece viicudumuz dengede ya da dinlenmede homeostaziye geri donebilir.
Viicudun biiyiik ol¢iide yoksun kaldigi siirece, tiim enerjilerini bu taleplerin
karsilanmasi hizmetinde yerine getirir. Is1 arayan bir fiize gibi tepki veren bir
kopek ya da kedi her zaman giines 1s18min bir yamacimi bularak sicak bir yer
saglar. Fizyolojik diizeyde, Maslow insanlar1 farkli gormiiyor. Fakat bu fiziksel
ithtiyaglar diizenli olarak karsilandiginda, artik baski uygulamiyorlar. Bir ihtiyacin
karsilanmas1 artik motive etmez. Weight Watchers, markete gitme zamaninin tam
bir yemekten sonra oldugunu bildirir. Yemeye yetecek kadar yemlendigimizde,
gida nispeten 6onemsiz hale gelir. Aclik ve diger fizyolojik ihtiyaclar karsilandigi
icin giivenlik ihtiyaci devreye giriyor (A First Look at Communication Theory, s.
127)

Ikinci seviye giivenlik ihtiyaglarmi kapsamaktadir. Bunlar giivenlik, istikrar,
koruma igerir; korku, endise ve kaostan kurtulma giivenlik ihtiyaglar igerisinde yer
almaktadir (Robert J. Zalenski, M.D., and Richard Raspa, Ph.D, 2006: s. 1121).
Sosyal ihtiyaglar (Ask ve aidiyet) bir sonraki asamaya yerlestirildi ve Maslow
bunlarin hayatta kalma ihtiyaglari oldugunu bile belirtti.Sosyal ihtiyaglar baskin
oldugunda, birey iliskiler ve yakinlik arar, baskalarindan sevgi ve tanima arzular
(Maslow, 1943)

Sosyal ihtiyaglarin 6tesinde , Maslow aslinda iki boliimden olusan sayginlik
ithtiyaclarimi ortaya koydu. Toplumumuzdaki tiim insanlar (birkag¢ patolojik istisna

ile), 6z saygi ve bagkalarinin kendilerine saygi gostermesini arzu ederler.(Maslow,
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1943) Alt sayginlik, bagkalar1 tarafindan saygi gosterilmesi, statii elde edilmesi,
taninma, itibar ve baskinlik ihtiyacini temsil eder. Daha yiiksek bir sayginlik,
benlik saygisi, kendine saygi, giiven, yetkinlik ve ustalik gelistirme ihtiyacini
temsil eden benlik saygisidir. Hatta sayginlik ihtiyaclart Maslow tarafindan
“eksiklik ihtiyaclar1” olarak gruplandirilmistir, ¢linkii bunlardan herhangi birinin
yetersizliginin onu tatmin etmeye itecegine ve tatmin edildikten sonra kisinin
“daha yiiksek bir sey” aramaya devam edecegine inanmistir. Memnun olmadikga,
birey eksikliklerinin yarattig1 gerilimi ve dengesizligi hafifletmek i¢in onlar1 yerine
getirmeye calisacaktir. Eger bir birey tiim bu seviyelerden memnun kalirsa,
varolusunun anlaminmi1 arastinir,gercek veya tam potansiyelini kesfetmeye, ve
kullanmaya baslar. Bu ihtiyac Maslow tarafindan, ihtiya¢ hiyerarsisinin en yiiksek
kisminda yerini alan, kendi kendini ger¢eklestirme ihtiyact ya da “ihtiya¢”™ olarak
adlandirildi. Bu, bir insanin gercek potansiyelini kesfetmesi ve biiyliimeyi asla
durdurmamasidir (https://www.managementstudyhg.com/maslows-need-hierarchtheory.html,

2018).

Maslow'un hiyerarsisine bazi kisitlamalar getirilmistir.Teori  sezgisel bir
bakis agis1 olarak mantikli olsa da, hiyerarsik yoniinii desteklemek icin ¢ok az
kanit vardir. Aslinda, modelin belirttigi ihtiyaglarin sirayla celistigine dair kanitlar
vardir. Teori, tiim insanlarin bu ihtiyaglar1 ayn1 diizende deneyimledigini, kiiltiirel
ve bireysel farkliliklar1 tanimadigini varsayar. Ornegin kolektivist toplumlarda,
sosyal  ihtiyaclar, fizyolojik  ihtiyaglardan =~ daha  Onemli olarak
diisiiniilebilir.Maslow'un hiyerarsisi aynt zamanda, bir kisinin daha yiiksek
olanlarin pesinde daha diisiik ihtiyaglari ihmal ettigi "agliktan Olen sanatgi" gibi
olgular aciklamakta da giicliik ¢eker. Son olarak, ihtiyaglar arasinda bir ¢catismanin
oldugu durumlar disinda, insanlarin bir seferde sadece bir ihtiya¢ seviyesini
karsilamaya motive olduklarim1 gosteren c¢ok az kamt bulunmaktadir
(Arab British Academy for Higher Education ,s. 3-4)

David McClelland'in Basar Gii¢ Teorisi

1917 dogumlu McClelland, Wesleyan Universitesi'ni kazanmis ve 1941

yilinda Yale'de deneysel psikoloji alaninda doktorasini tamamlamistir. Uzun bir
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siire sonra, psikoloji boliimiine bagkanlik etmis ve Atkinson ve digerleriyle basari
motivasyon teorisine konusunda isbirligine baslamak i¢in Wesleyan'a donmiistiir.
1956'da Harvard'a taginmistir. 1987'de Harvard'dan emekliye ayrildiktan sonra,
Boston Universitesi'nde psikoloji bdliimii dgretim iiyesi olarak ¢alismaya baslamis
ve 1998 yilinin Mart ayma yani Oliimiine kadar orda kalmistir (Koyuncuoglu,
2016).

David McClelland tarafindan gelistirilmistir. Birey ihtiyaglarin1 basarma, gii¢
ve iliski kurma ihtiyact olarak {ice ayirmis ve diger kapsam teorilerinden farkli
olarak bunlarin dogustan degil hayat boyunca Ogrenilebilir oldugunu ileri
sirmiistiir. Teorinin adin1 aldigr ihtiyaglardan olan basari ihtiyac1 on plana
cikmaktadir (Ulukus K. S., 2016). Mc Clelland' in gelistirmis oldugu teoriye gore
bireyler tiim hayatlart boyunca {i¢ tiir ihtiyaglar1 duymaktadirlar. Ve insanlar bu
ithtiyacla dogmaz fakat yasamlari boyunca bu ihtiyaglar1 tecriibeler yoluyla
ogrenmektedirler. Bu ihtiyaclar i¢inde en sik ortaya c¢ikan ti¢li iizerinde
durulmaktadir (Hodgetts, Luthans, 1999).

e Basar1 Ihtiyaci: Zor olan, yiiksek bir basari standardina sahip bir seyi
basarmak, karmasik bir gorevin ustast olmak ve diger insanlar1 ge¢mek
istegi.

e Iliski kurma ihtiyac1: catismadan sakinma, ¢atismadan, yakin iliskiler kurma,
sicak arkadasliklar gelistirme arzusu.

e Giig ihtiyaci: Diger insanlar1 yonetme veya etkileme, onlardan sorumlu olma
ve diger insanlar lizerinde yetkiye sahip olma istegi.

Insan, giiclii olmay1 seven bir varliktir ve sosyal iliskiler icinde olmay1 ister.
(Luthans F., Hodgest M. R., 1999). Bu istem sekli bir ihtiyagtan
kaynaklanmaktadir ve bu ihtiyac otorite, makam, mevki, statii seklinde de olabilir.
Insan, ayn1 zamanda basarili olmay1 seven, arzulayan ve yaptig islerde basarili
olmayz1 isteyen bir yapidadir. McClelland’1n goriisii, icinde bulundugumuz toplumu
ve insanlari etkileyen en 6nemli giidiiniin basar1 giidiisii oldugunu ifade eder. Bir
insan basarili olmay1 ne kadar ¢ok arzularsa, bir o kadar da basarisiz olabilecegi

endisesi yasar ve bu endise de onun harekete gegmesini engeller. Insan, ancak bu
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endisesini yenebilmeyi basardig1 takdirde basarili olma sansini da arttirir. Insan,
cevresine egemen olmak ister, bu sebeple de giiclii olma ihtiyaci hisseder. Birgok
insanin risk almasmin sebebi de budur, aldiklar1 bu risk ile de diger insanlarla
catismaya girmekten hi¢ c¢ekinmezler. Bu kuramda sonug olarak, ihtiyaglar
hiyerarsisi bulunmadigini sdylemek miimkiindiir. Insanin iginde bulundugu
calisma ortamu ve iliski i¢inde oldugu sosyal ¢evresi onun ihtiya¢larini belirler.
David McClelland kuraminda, ihtiyaglarin insanin davraniglarina olan etkilerini ele
almamistir, sadece insanlar1 motive edebilen etkenleri belirlemekle yetinmistir
(Ataman, 2001).

Herzberg'in Cift Faktor Kurami

Herzberg tarafindan ileri stiriilen Cift Faktor Kuram, literatiirde Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisinden sonra en ¢ok bilinen kapsam (gereksinim) kuramlarindan
biri olup, ayn1 zamanda 1s doyumu ile ilgili gelistirilen en 6nemli kuramlardan biri
olarak kabul edilmektedir ( Ates H., Y1ldiz B ve Yildiz H., 2012: s.149)

Herzberg ve meslektaslari, is tutumlarinin sebepleri, iligkililikleri ve sonuglari
ile 1lgili yiizlerce calismay1 ayrintili bir sekilde goézden gecirdikten sonra buna
dayali olarak, Oncelikle bir kisinin isine yonelik olumlu tutumlara yol acgan
faktorlerin, olumsuz is tutumlarina yol agan faktorlerden farkli oldugu hipotezini
gelistirdiler. Bu hipotez, evrimsel bir sekilde is doyumunun basit bir sekilde sadece
1s doyumsuzlugunun karsiligi olmadigr anlamma geldigi i¢in yaygin bir sekilde
kabul gordii. Bunun yerine, daha sonra, “is doyumu ve is doyumsuzlugu hisleri
birbirinden bagimsizdirlar” seklinde yeni bir hipotez olustu. Bu hipoteze gore, bir
isgoren es zamanli olarak isin bazi boyutlarindan mutsuz olurken diger bazi
boyutlarindan mutlu olabilir (Kurt T., 2005: s. 287-288).

Iste doyum ve doyumsuzlugun farkli faktdrlerden kaynaklandigini ilk olarak
Herzberg gostermistir. Bunlar, daha dnceden inanildig1 gibi basit bir sekilde ayni
faktorlere karsit tepkiler degildirler (Kurt T., 2005: s. 287-288)

Herzberg iki uyariciyr farklilastirir: motivasyon ve hijyen faktorleri. Isin
kendisi, taninma veya sorumluluk gibi motivasyonlar sadece ise aittir. Bir

kurulustaki tutku ve ilgiyle calismak ic¢in bir tesvik saglamak zorundadirlar. Bunun
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tersi  hijyen faktorleridir. Bunlar tesvik saglamayan ancak calisanlarin
memnuniyetsizligini dnlemek i¢in var olmas1 gereken ¢alisma faktorleridir. Bunlar,
ornegin maas, kisilerarasi iliskiler veya uygun calisma kosullarini igerir. Ilk dnce,
kendi kendine anlama saglamak ve ardindan c¢alisanlarin daha fazla performans
gostermeye istekli olmalart i¢in uygun motivasyonlart bulmak 6nemlidir. (Shanks,
s. 21, 2017). Motivasyon, yeni motivasyonlarin siirekli tanitilmasi degil, somut
calisma kosullarinin yaratilmasi ve kurulmasi anlamina gelir. Tesvikler hem somut
hem de Somut olmayan seckilde tasarlanmusdir. Kritik, iki faktoriin ayrimudir.
Motive edici faktorler ve hijyen faktorleri degisken boyuttadir ve ¢alisanlarin istek
ve ihtiyaclart ¢ok bireyseldir. Teoriye gore, hijyen faktorlerinin yoklugu is
tatminsizligi yaratabilir, ancak onlarin varligi motive etmez veya tatmin yaratmaz.
Dissal faktorler asagidakilerdir (Gawel, Joseph E., 1997: s.2);

e Ucret diizeyi - Ucret veya maas yapist uygun ve makul olmalidir. Ayni
alanda bulunanlara esit sekilde 6denmelidir.

e Sirket politikalart ve yonetim politikalar1 - Sirket politikalar1 adil ve agik
olmalilar. Esnek calisma saatleri, kiyafet, tatil, tatil vb.

e Sigorta olanaklar1 - Calisanlara saglik bakim planlar1 (tibbi yardim), aile
tiyeleri i¢in faydalar, ¢alisan yardim programlar1 vb. Sunulmalidir.

e Fiziksel ¢alisma kosullar1 - Calisma kosullar1 giivenli, temiz ve hijyenik
olmalidir. Is ekipmanlar giincellenmeli ve bakimli olmalidir.

e Durum- Calisanlarin kurulus igerisindeki durumu asina olmali ve
saklanmalidir.

e Ast-iist arasindaki iligskiler - Calisanlarin akranlari, iistleri ve astlar ile
iligkileri uygun ve kabul edilebilir olmalidir. Catisma veya asagilama unsuru
bulunmamalidir.

e Is giivenligi - Organizasyon, calisanlara is giivenligi saglamalidir.

Kaliteli yonetim, Herzberg'e gore, bir hijyen faktoriidiir. Kotii bir yonetim ise
calisan1 mutsuz ya da doyumsuz yapar. Aym sekilde cok kaliteli bir yonetim

calisanda mutluluk ya da doyum hissi uyandirmaz. Kaliteli bir yonetim ¢alisani
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yalnizca mutsuz ve doyumsuz olmaktan uzak tutar. Calisanda doyum hissinin

uyanmasi i¢in motive edici faktdrlerin yerine getirilmis olmas1 gerekir.

Tablo 1: Herzberg’in memnuniyet ve memnuniyetsizlik anlayisi

Doyumsuzluk var Doyumsuzluk yok

Motive Edici faktorler
Doyumsuzluk yok |

Doyumsuzluk var K

aynak:https://www.managementstudyguide.com/motivation-morale.htm, 2018

Tablo-1 Herzberg'e gore, faktorlerin yerine getirilme (her iki seklin sagindaki
kutucuklar) ve getirilmeme (her iki seklin solunda kutucuklar) durumunun is

doyumuna etkisini bir 6rnekle agiklamak istersek:

Tablo 2: Maslow ve Herzberg teorilerinin karsilagtirilmasi

Maslow teorisi

Maslow teorisi

Ihtiyaglara cevap verme isteginin
motivasyondaki temel degisken
oldugunu ifade eden genel bir
motivasyon teoprisidir.

Isyerinde var olan ve is tatmini ya da
memnuniyetsizlige yol agan bazi
degiskenlerin oldugunu ortaya
koymaktadir.

Tanimlayicidir.

Basit ve kuralcidir.

Temeli, insan ihtiyaglar1 ve onlarin
tatminidir

Temeli 6diil ve takdire dayanir.

Asagidan yukariya dogru bir ihtiyaclar
dizisi vardir.

Herzberg'in kuraminda bdyle bir siralama
yoktur.

Maslow'un teorisi, bir bireyin tatminsiz
ithtiyaglariin stimiilator olarak hareket
ettigini belirtir.

Herzberg’in teorisine gore, gratifiye
thtiyaglarin bir bireyin davranisini ve
performansini yonetmesi gerektigi ortaya
cikiyor.

Bir bireyin tatminsiz ihtiyaci,
motivasyon gorevini goriir.

Sadece daha ytiksek seviyedeki ihtiyaglar
motivasyon olarak sayilir.

Bir bireyin ihtiyaglari, Maslow'a gore
hayatta kalma / eksiklik ihtiyaglar1 ve
biiyiime ihtiyaglar1 olmak tizere iki
kategoriye ayrilir.

Herzberg'in modelinde, bireyin ihtiyaglari
Hijyen ve motivasyon faktorleri olarak
siniflandirilir.

Kaynak: S. Surbhi (2017) “Difference Between Maslow and Herzberg’s Theories of

Motivation”

Clayton Alderfer' in Erg teorisi

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen ERG teorisi, Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisinin bir modifikasyonudur. Hiyerarsik olarak organize edilen Alderfer,
temel insani ihtiyaclarin ii¢ kategoriye, yani varolusa, iliskisellige ve biiyiimeye

gore gruplandirilabilecegini 6ne siirdii (Kiiglikozkan Y., 2015: s. 104)
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ERG teorisinin literatiire en biiyiikk katkisi Maslow'un varsayimlarinin
gevsetilmesidir. Ornegin, ERG teorisi belirli bir diizende gereksinimleri
siralamamaktadir ve belirli bir zamanda birden fazla ihtiyacin ¢alisabilecegini

acikca kabul etmektedir. Dahasi, teorinin, bir ihtiyact karsilamaya yonelik

girisi
Maslow ' Alderfer mleri
Kendini Giincellestirme IThtiyaci
Deger Ihtiyaci Gelisme (Growth) ihtiyaclari nde
Sevgi ve Alt Olma Ihtiyaci Iliskisel (Relatedness) Ihtiyaclar
Giivenlik Ihtiyaclari hiisra
Fizyolojik Thtiyaclar Varloma (existence) ihtiyaclari na

ugrayan bireylerin bir digerine gerileyebilecegini ileri siiren bir “hayal kirikligi-
gerileme” hipotezi vardir. Ornegin, isindeki bilyiime firsatlarindan ve kariyer
hedeflerine dogru ilerlemesinden bikan biri, iliski gereksinimine gerileyebilir ve
baslayabilir.Bu teorinin anlami, belirli bir noktada bireyleri davranislarini anlamak
ve onlar1 dogru bir sekilde motive etmek icin yonlendiren c¢oklu ihtiyaglar
belirlemektir. Alderfer, Maslow'un yaklasimini degisiklige ugratarak daha
basitlestirmistir. ERG teorisi yaklasiminda ii¢ grup ihtiyactan soz edilmektedir
(Kiigiikozkan Y., 2015: s. 104)

Tablo 3: Maslow'un ihtiya(;lar hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG kuramin Karsilastirilmasi

Kaynak: Kiiciikozkan Y. (2015), “ Leadership and Motivation Theories:” A Theoretical
Framework, Universidad Azteca, s. 104
1. Varloma ihtiyaglari; Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini devam
ettirmesi, bunun i¢in her tiirli tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir.
2. 1liskisel ihtiyaglar; Insanin baska insanlarla hem calisma ortaminda ve
hemde

3. diger sosyal yasamda iyi iligkiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.
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4. Gelisme veya biiyiime ihtiyaglari; insanin beseri potansiyelini gelistirme,
bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmaya, iliskindir

Maslow’da oldugu gibi Alderfer'de de ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Bir alt
grup ihtiya¢ tatmin olmadan {ist grup ihtiyaca gecilemez. Ayni zamanda ERG
model'de hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekilme ilkesi de vardir. Eger iist
kademede bir ihtiacin tatmininde basaisizlik ortaya cikarsa bu alt kademedeki
tatmin edilmemis basarisizlig1 tetikleyerek kisiyi asagi ¢eker. Bu durumda, ERG
Modeli, kisilerin ihtiyaclarini tatmin etme yeteneklerine bagli olarak ihtiyaclar
hiyarargisinin hem ustune hem altina hemde ikitarafli haraket edebilebilecegini
iddia etmektedir. (Kiigiikozkan Y., 2015: s. 104).

Tablo da goriildiigii tizere Alderfer'in varolma (Existence) ihtiyaci, Maslow'da
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarmma karsilik gelmektedir. Alderfer'in iliskise
(relatedness) ihtiyac1 da Maslow'da sevgi ve ait olma adi altindaki sosyal
ihtiyaglara karsiliktir. Yine Alderfer'in gelisme (growth) ihtiyaci, Maslow'un deger
ve kendini giincellestirme ihtiyaclarindan sayilabilir (Kiiciikozkan Y., 2015:
s.105).

Siire¢ Teorileri- Siirec teorileri, kisinin temelde dissal olan faktorlerden
nasil etkilendgini, yonlendirildigini, devam ettigini ve durduruldugunu analiz eder”
(Ibrahim, 2015, s.8). igerik teorileri, insanlar1 motive eden faktérlerle ilgilenirken,
siire¢ teorileri, insanlarin motive olma sekillerine odaklanir.Siire¢ teorileri adi
altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi , kisilerin hangi amaclar
tarafindan ve nasil motive edildikleriyle ilgilidir. Motivasyona iligskin siire¢
teorileri olarak Klasik Sartlanma , Beklenti Kurami, Esitlik ve Amac¢ Teorisidir
(Erdem A. R., 1998: s. 53).

Motivasyon hakkinda neden bu kadar ¢ok farkli teori var? Ciinkii: (Eggert,
1999).

e Motivasyon yapay bir yapidir, bu yiizden onu incelemenin kapsamli bir yolu
yoktur.
o Bireysel bir hedefe, herhangi bir sekilde farkli yollarla veya

motivasyulasilabilir. Tek bir amag, farkli ihtiyaglarin tamamimi ve
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dolayistyla motivasyonlar1 tatmin edebilir. Insanlarin ihtiyaglar1 farklidir -
ve bu nedenle motivasyonlar1 farklidir.
e Bireyler isteklerini ve ihtiyaclarini siirekli olarak degistirirler ve sonug

olarak motivasyonlar1 her durum i¢in farklilik gosterir.

Sartlandirma-Pekistirme Teorisi

Bu teori bir davranisin kaynaklari ya da onu ortaya ¢ikaran nedenler iizerine
durmaktansa davranisin sonuglari veya bireye kazandirdigi degerler tizerinde
durmaktadir. Edward L. Thorndike tarafindan gelistirilen Etki Kanununu (Law of
Effect) temel alarak gelismistir. Etki kanununa gore; ¢evre tarafindan benimsenen
ve Odiillendirilen davranislar tekrar edilmekte, ¢evrenin benimsemedigi ve
cezalandirdigi1 davranislar ise tekrar etmemektedir. Bu durumda, bir davranisin
saglayacagi sonuclar organizmayi o davranist gostermeye tesvik etmekte veya
uyarmaktadir (Giindiiz A., 2009: s. 96).

Bu noktada karsimiza, davranislarin siirdiiriilmesi veya davranislardan kaginilmasi
bigiminde iki zit durumun ¢iktig1 goriilmektedir.

Bahsedilenlerden hareketle, olumlu davramislari gostermek ve onlan
aligkanlik haline getirmek icin ydnetim psikolojisi dort yontemden bahseder
(Omirtay B., 2009: s. 44).

e Olumlu pekistirme : Olumlu bir davranis sergileyen bireyin bu davranisi
yeniden tekrarlamasi i¢in onu tesvik etmektir. Bu davranislan tesvik etmek
amaciyla ¢ogunlukla 6diiller kullamilir. Odiiller i¢sel veya dissal odiiller
olabilir. I¢sel ddiiller prestij kazanma, takdir edilme ve.s digsal ddiiller ise
licret artimi, prim, ikramiye ve.s verilmesi olabilir (Omirtay B., 2009)

e Olumsuz pekistirme : Birey tarafindan yapilan olumsuz bir davranisin
yeniden tekrarlanmamasi i¢in Onceden tedbir gormektir. Burda maksat
cezalandiric1 6nlemler gérmek degil sadece olumsuz davranisin karsisim

almaktir. ( Omirtay B., 2009).
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e Son verme: Benimsenmeyen, olumsuz bir davranisi tamamen ortadan
kaldirma ve bir daha tekrar etmemesi i¢in gerekli tedbirleri almayi igerir.
Istenmeyen ve tekrarlanmayan bir hareket pekismeyecektir de. Burada ceza
uygulamasi s6z konusu edilmemekte, sadece bireye bu davranisinin 6rgiite
ve beklentilerine zarar verecegi hissettirilmektedir. Mesela terfi, zam, bazi
odiiller bu beklentilerden bazilaridir (Aksoy K., 2018: s.52)

e (ezalandirma : Nazi davraniglarin ortadan kaldirilmasinda ceza etkili bir
yontemdir ancak istenen davramislari sergiletme giicii oldukca zayiftir.
Cezayla olumsuz davraniglara ortadan kaldirilsa da olumlu davranisin
gosterilme garantisi vermez. Cogu durumda ceza bireylerin oOrgiite ve
yoneticilere kars1 6fke, kizginlik ve moral bozukluklarina da yol agabilir (
Aksoy K., 2018: s. 52)

Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi is basinda motivasyon ve davranisla ilgili ¢esitli karar verme
teorilerini gosterir (Purvis R. L. ve digerleri, 2015: s. 4). Bilgi, beklenti teorisinde
kilit bir role sahiptir, ¢iinkii davranisin olasi sonuglarin1 tahmin etmek i¢in zihinsel
kabiliyeti vurgulamaktadir. Beklenti teorisinin en iinlii versiyonu Victor Vroom
tarafindan sunulan teoridir. Beklenti kurami, diger teorilerden bazilari i¢in daha
kapsamli ve ger¢ek¢i bir bakis agis1 giidiiliiyor. Daha karmasik bir motivasyon
teorisi olmasina ragmen, calisanlarin sagduyulu psikolojisine dayanir ve
davranislariin istenen sonuclara ulasilmasina yol agabilecegi beklentisi oldugunda
harekete gegmeleri gerektigini sdyler (Parijat P., 2014: s. 3). Baska bir deyisle,
giiclii cabalarin 1yi performansa yol acacagina ve iyi performansin arzu edilen
odiillere yol acacagina inandiklar1 takdirde insanlar motive olacaklardir
(Lunenburg F. C., 2011: s.4).

Bu teori li¢ kavrami temel alir:

o Beklenti

e Performans

e Odil
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Beklenti: Bir kurumdaki beklenti kavramina yonelik keskin bir bakis, bir
calisanin, ¢alismasinda gosterdigi ¢abanin organizasyonda yiiksek performansa yol
acacagi diistincesiyle gorevini yerine getirmek icin daha fazla ¢aba harcamasi
gerektigini gosterecektir. Sonu¢ olarak, hem c¢alisan hem de kurum, yiiksek
diizeyde organizasyonun performansina ulasmay: beklediginden, ¢alisanlardan ¢ok
calisiimasi gerekir (Mbongaya J. O., 2017: s. 35)

Performans: Bir ¢alisan gorevini yerine getirmeye calisirken, sonug yiiksek
performanstir.Yiiksek performansa sahip bir calisan, performansinin odil ile
sonuglanacaginin farkindadir ¢iinkii ¢calisanlar performans ve odil arasinda yakin
bir iliski oldugunun farkindadlr.

Odiil: Bu donemde fazladan is yapan calisanlar, olumlu bir degerlendirme,
takim liderinin  pozisyonundan ofis yoneticisine kadar bir terfi ile
odillendirilmelidir. Tanitim, bir ¢alisanin mevcut isten ticret, sorumluluk, stati ve
organizasyon diizeyinde daha yiiksek olan baska bir ise dikey hareketidir.

Beklenti teorisi aym zamanda, is tatmininin stiin performanstan
kaynaklandigini ve, sonug verdigini gostermektedir (Zhu Y., 2013: 5.293-294).
Beklenti teorisi, durumsallik modeline dayanir ve tiim ¢alisanlarin ayni seylerle ve
ayn sekilde motive olmadigini kabul eder (Parijat P., 2014: s.3).

Beklenti teorisine bir ¢ok simirlamalar getirilmistir. Bunlarin bazilar
asagidakilerdir;

Beklenti teorisi tam ve kapsamli degildir. Diger tiim teoriler gibi, bir bakis
acis1 ve bir aciya da sahiptir. Bircok hesapta daha iyidir ve diger birgok
motivasyon teorisinden daha gergekeidir. Yoneticiler sadece Beklenti Teorisine
giivenmeyebilir ve diger teorileri de kullanabilir, ancak en 6nemli motivasyon
teorilerinden biridir. Sosyal bilimlerdeki tiim teorilerin sinirli oldugunu ve Beklenti
Teorisinin bir istisna olmadigim1 da anlamaliyiz. Bir digeri teori, agiklamak
istedigini yiiksek olasilikla agiklayabilme yeteneginde yatmaktadir. Insan
dogasinin, davraniginin, tutumlarinin ve elbette motivasyonunun objektif olmaktan
daha 6znel oldugu ve hi¢bir zaman tam olarak nesnellestirilemeyecegi veya

kuramlastirilamayacagi anlagilmalidir. Teori karmasiktir ve birgok degisken igerir.
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Teorinin pratik uygulanabilirligi bu nedenle biraz siipheli olabilir. Aslinda birkag
uzman, teorinin karmagikliginin sadece test etmekle kalmayip uygulamak igin de
zorlastigina inanmaktadir. Bazi uzmanlara gére bu teori, calisanlarin
motivasyonunu daha Dbasit, tipik, rutin ve diisik seviyeli islerde ve
organizasyonlarda calisanlarda Ongormede ¢ok verimli olmayacaktir. Diger
uzmanlar, bu teorinin bazi kiltiirlerde ve iilkelerde digerlerinden daha 1yi
calisabilecegine inanmaktadir. Arastirma, Beklenti Teorisinin ABD'deki
motivasyonu diger iilkelerdekinden daha agik bir sekilde ortaya koydugunu ileri
sirmiistir. ABD’den insanlar hedefe yonelme egilimi gosterebilir ve kendi
basarilarim1 etkiler. Ancak farkli iilkelerde farkli modeller mevcut olabilir
( P.Parijat, 2014: s.5-6).

Gelistrilmis Beklenti Teorisi

Model, Victor S. Vroom'un yaptigi gibi matematiksel olarak degil de,
karmasik ve ¢cok boyutlu motivasyon siirecini sematik olarak agiklar. Onemli olan
modelin ana igerik ve siire¢ teorilerini icermesidir. Bu model, motivasyonun
sadece performansta degil, egitimde oldugu gibi kar amaci giitmeyen alanlarda da
performansin iyilestirilmesi i¢in nasil bir ¢ok etki yarattigini agiklamak i¢in 6nemli
bir girisimdi. Model, cabalar, performans, odiiller ve memnuniyet arasinda
geleneksel olarak inandigi iligskilerden 6nemli bir biitiin getirdi. Modelin temel
ozelligi, performans ve memnuniyet arasindaki iliskidir. Victor S. Vroom'un
calismalarini1 genisleterek Porter ve Lawler, kritik degiskenlerin bilissel olarak is
motivasyonunda oldugunu aciklamaya c¢alismislardir. Modelde, performans ve
memnuniyet arasindaki iliski dogrudan ele alinmaktadir. Bir bireyin ¢abalar1 onun
performansinda bir artis anlamina gelmez. Bireyin performansinin arttirilmasi ve
bireyin yetenekli yetenekleri yoksa, bireyin iistlenecegi iste basarili olmasi
miimkiin degildir (Giiney, 2011; Tevriiz, Erdem ve Bozkurt, 2012). Ornegin
muhasebe bilgisinden yoksun birey ne kadar gayret sarf etse de bir bilango
diizenleyemeyecektir. Degisken, kisinin kendisi i¢in diistindiigii rol ile ilgilidir. Rol
kavraminm1 kisaca beklenen davranis tilirleri olarak tanimlamak miimkiindiir.

Organizasyon her mensubundan belirli roller bekledigi gibi, listler de astlarindan
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Belirli rolleri beklemektedir. Ayrica bireylerin c¢alistiklart organizsayonda onlarin
kendilerinden bekledigi roller vardir. Rol konusu kitabimizin g¢atisma yonetimi
kisminda daha ayrintili olarak incelenecegi icin burada iizerinde fazla
durmayacagiz. Ancak bu motivasyon modelinde algilanan rol'iin ifade ettigi anlam
sudur: Her organizasyon {liyesi, performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol
anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde ¢esitli rol ¢catismalari (role conflicts)
ortaya ¢ikacak, bu durum da kisinin performans gostermesini engelleyecektir
( Eren, 2012; Kogel, 2013).

Bu modelin Vroom’un teorilerinden en goze carpan farki, odiillendirilmis
hisse 6zkaynaklarinin degiskendir. Birey, bir bagkasi tarafindan elde edilen odiille,
performansin karsiliginda kisinin diisiindiigii 6diili karsilastirir. Buna gore birey,
ne tiir bir 6diill kazanacagina dair alg gelistirir. Fiili 6dil algilanan 6diilden daha az
ise, memnuniyet ortaya c¢ikacaktir. Bu nedenle, beklenti degisecek ve motivasyon
siireci yeniden baglayacaktir.( Eren, 2012; Kogel, 2013)

Bekleyis teorisine de elestiriler getirilmistir. ilk dnce kompleks olduklarindan
dolay1 test edilmeleri giictiir. Diger bir elestiri de, teorilerin iddia ettii gibi,
kisilerin belirli bir davramis gostermeden Once ayrintili mantiki aritmetik
hesaplamalara giristikleri konusundaki siiphedir (Kaplan M., 2017).

Esitlik Teorisi

Adams, 1963’ te esitlik teorisini Onermistir. Bu teoriye gore calisanlar
devamli olarak kendilerini maas, iicret, terfi, takdir, prim, statii-deg§er konularinda
diger calisanlarla ozellile aym1 konumda olduklarmi diistindiikleri kisilerle
kiyaslarlar. Bu karsilastirma sonucunda ulastig1 esitsizlik unsuru kisiyi motive eder
ve konuyu giderici davranista bulunur (Ulukus K. U., 2016: s. 253).

“Esitlik normu”, bir c¢alisanin yaptiklar1 ise katki i¢in adil bir getiri
bekleyecegi sosyal bir varsayimdir (Bell R. L., Martin J.S., 2012: s. 109).

Esitlik Teorisi, ¢alisanlarin bir is durumundan (¢iktilardan) aldiklar1 seylere

(girdiler) gore algiladiklarint algilar ve daha sonra girdiler-sonu¢ oranini

digerlerinin girdi-Sonu¢ oranlar1 ile karsilastirir (https://iedunote.com/equity-theory-of-

motivation, 2018).
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Girdiler: Girdiler, ¢alisanlarin isine getirdikleri veya katkida bulunduklari,
egitimleri, deneyimleri, ¢abalari, sadakatleri, bagliliklar: gibi tiim zengin ve cesitli
unsurlari igerir.

Ciktilar: Sonuglar, islerinden elde ettiklerini ve isverenlerin sonuclarinin
dogrudan 6deme ve ikramiye, yan haklar, is glivenligi, sosyal ddiiller ve psikolojik
olarak algiladiklar1 6diillerdir.

Esitlik: Eger calisanlar 6zkaynaklar1 algilarsa, ayni seviyede hareket etmeye

devam etmek i¢in motive olacaklardir.
Adams'a gore, kisi, kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu
ayn1 i1s ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile
karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile sonucu igeren bir ¢esit
oran olusturmasi ile olur (Kaplan M., 2007: s. 49-50).

Calisanlar O6zkaynaklarinin  diger Ozkaynaklardan daha az oldugunu
diisiindiiklerinde, esitsizligi li¢ yoldan azaltmaya calisacaklardir:

e “Biligsel carpiklik” olarak bilinen girdileri ve sonuclari biligsel olarak
carpitarak, dengesizligi ya da davranislari hakli cikaracak psikolojik bir
ayarlama yapabilirler.

e Girdilerini degistirebilirler, yani elde ettikleri sonuclara esit olarak
algiladiklar1 bir diizeye ulasincaya kadar is girdilerini kisitlayacaklardir;

e Orgiitii terk edebilirler .

Bir calisan, bu ii¢ varsayimi, islerinde algi noktasindan esitlik elde etmek icin
kullanacaktir. Yoneticinin 6deme, kontrol, terfi, ilerleme, is giivenligi ve ¢alisma
kosullar1 tizerinde kontrolii vardir; calisanin bagkalariyla nasil kiyaslandigi
konusundaki algisi, yoneticinin calisanin basar1 duygusu, yetkinlik hissi, kisisel
degeri hissetme, basariya ulagsma ve giiven duygusu tlizerindeki kontroliinii kisitlar.
Yonetici, 1y1 calisma, statii, aidiyet duygu4lari, baskalarindan takdir alma, ve isteki
bir nokta arkadaslig1 igin taninma iizerinde kontrol sahibidir (Bell R. L., Martin
J.S., 2012: s. 110).
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Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan onerilen “Amac¢ Teorisi’nde liderlerin
ve izleyicilerin belirli bir amacin saptanmasi esasina dayanir. Bireysel amaglarin
saptanmas1 motivasyon {izerinde yapici bir katkida bulundugu savunulmaktadir. Bu
teoriye gore deger yargilarinin insanlarin kazanilmasi dogrultusunda davranislara
yon verilmesidir. Bireylerin amaglara ulagsmasalar da bu amaclarin fikir birligine
varilmasidir. Ayrica ilgili geri besleme olusabilmektedir (Onen S. M., Kanayran
H.G., 2015: s. 53-54). Belirlenen zor ve biiyiik hedeflerin belli bir dereceye kadar
ulagilabilir olmas1 gerekmektedir. Aksi halde motivasyon daha oncekinden daha
fazla diisebilir. Hedeflerin motivasyon Tlzerindeki etkisi asagidaki gibi
gosterilebilir (Lunenburg F. C., 2012: 5. 4)

e Son tarihler, hedeflerin verimliligini artirtyor - Cogu ¢alisan i¢in hedefler,
tamamlanma tarihini i¢erdiklerinde daha etkilidir. Son tarihler bir zaman
kontrol mekanizmasi olarak hizmet eder ve hedeflerin motivasyon etkisini
arttirir. Son teslim tarihinin yaklagtiginin bilincinde olan tipik ¢alisan, gorevi
tamamlamak i¢in daha fazla ¢aba harcayacaktir. Buna karsin, eger hedefe
ulagmak i¢in ¢ok fazla zaman kalirsa, ¢alisanin mevcut zamani1 doldurmak
icin kendi hizim1 yavaslatmas1 muhtemeldir. Ancak, son tarihler ¢ok sikiysa,
ozellikle karmagik gorevlerde, isin kalitesi zarar gorebilir (Lunenburg F. C.,
2012:s5.4).

e Birey tarafindan belirlenen acik ve net hedefler, basariy1 arttirir.

e Ek ulasilmasit kolay olmayan, gorece zor ve zorlu hedefler, basariy
arttirmaktadir.

e Hedefler performansit degerlendirmek i¢in kullanildiginda daha etkili
sonuglar ortaya ¢ikar.

Calisanlar, performanslarinin hedeflerine ne kadar iyi ulastiklarina gore
degerlendirilecegini bildiginde, hedeflerin etkisi artar. Satig gorevlileri, 6rnegin,
elde etmeleri beklenen haftalik ve aylik satig hedeflerine sahipler. Telefon
operatorleri, giinliik olarak yardim etmeleri gereken miisteri sayist i¢in hedeflere

sahiptir. Oyun kuruculari, atilan pasolarin tamamlanma yiizdeleri ve oyun basina
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hiicumun ka¢ metre oldugu konusunda kararlidir. Antrendrler kazan-kazan
kaydiyla degerlendirilir. IBM, General Motors ve Microsoft Corporation gibi
kuruluslarin CEO'lar1 biiyiime, karlilik ve kalite hedeflerini karsilama konusunda
degerlendirilmektedir (Lunenburg F. C., 2012:s. 4).

Bir birey tarafindan belirlenen hedefler ile bir kurum tarafindan belirlenen
hedefler arasindaki uyumun varligi, basarilarin artmasim1i ve ¢atismalarin
azaltilmasini saglar. Catismalarin azalmasi ve uyumun artmasi motivasyon faktorii
olarak goriilmektedir. Iyi bir motivasyona sahip olmak. Locke, y®neticilerin
amacinin calisanlarin amaglari ile ortigmesi gerektigini soyliiyor. (Tuysuz M.,
2015: s. 27-28).

Teoride hedeflerin su 6zelliklere sahip olmasi gerekir (A. Saglam, 2015: s.
40):

1. Hedefler, c¢alisanlar tarafindan  Gzellikle yiriitiiciiler tarafindan
karsilanmalidir.

2. Hedefler iddiali olmalidir.

3. Hedefe ulasmak icin basar1 seviyesinin periyodik olarak bir geri bildirim

almas1 gerekir.

1.3.  Motivasyonun Cahsanlar ve isletmeler I¢cin Sonuglar

Motivasyon, oOrgiit amacglarima ve hedeflerine ulasilmasinda calisanlarin
giidiilenmesidir. Dolayisi ile motivasyonda istenilen hedeflere ulasabilmek ig¢in
bazi amaglar bulunmaktadir. Diger bir ifade ile motivasyon ile saglanmak istenen
sonuc¢lar, motivasyonun amaglari olarak da ifade edilebilir. Bu baglamda her
isletme agisindan hayati Oneme sahip motivasyonun sonuglarini; “etkinlik,
verimlilik, kalite, karlilik” seklinde siralamak miimkiindiir (Oraman, 2009).

Etkinlik- Bir orgiitte; verimlilik, biiylime ve gelismenin saglanmasi, rekabet
giicli ve kosullari, 6rgiitiin ¢cevreye Uyumu, calisanlarin tatmini ve orgiitiin sosyal
sorumluluklarint yerine getirmesi gibi faktorlerin gergeklesmesi, etkinligin
saglandiginin gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Etkinlik, orgiitiin siire¢ ve

faaliyetler ile yonetsel baglamda basariya ulasma derecesi olarak ifade
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edilmektedir. Dolayis1 ile bir orgiitiin etkin bir sekilde faaliyette bulunabilmesi
icin, farkli yontem ve araglardan yararlanmasi gerektigi sOylenebilir. Kuskusuz
etkin bir faaliyet icin ilk gereken ara¢c veya kaynak insan kaynagidir. insan
kaynaklarimi sirasit ile makine ve techizat, teknoloji ve yoOnetsel yeniliklerin
kullanilmas1, hammadde ve enerji gibi diger araglar izlemektedir. Orgiitiin faaliyet
siirecinde kullandig1 tiim kaynak ve varliklar igerisinde en biiylikk oneme sahip
insan kaynaklarinin, verimli ve etkin bir sekilde oOrglit ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda  kullanilabilmesi, c¢alisanlarin  motivasyonu ile miimkiin
olabilecektir. Diger bir ifade ile motive edilmis insan kaynagi etkin bir sekilde
gorev ve sorumluluklarini yerine getireceginden, orgiitiin amaglarina daha cok
katki  saglayacaktir  kisaca i¢letme etkin  bir  sekilde faaliyette
bulunacaktir.Literatiirden edinilen bilgiler dogrultusunda etkinlik, bir 6rgiitiin sahip
oldugu kaynaklarin1 optimal bir sekilde kullanmas1 ve sonucunda Orgiit amag ve
hedeflerine ulasma diizeyi olarak tanimlanabilirken, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine
ulasmasinda asli faktor veya kaynak olarak kabul edilecek insan kaynaginin
ve/veya calisanlarin motivasyonlarinin  saglanmasi, etkinligi saglanmasini
kolaylastirict ve hizlandirici bir faktordiir denilebilir (Giines S., 2015: s. 18-19).

Kalite -Kalite estetik, performans, dayaniklilik, giivenlilik, devamlilik, servis
ve bir ¢ok kavrami kapsamaktadir. Klasik yonetim anlayisinda motivasyonla daha
cok satmak ve lretmek vardi. 1970’li yillarda General Motors Japonlara karsi
rekabet baglatarak calisanlarin verimlilik, performans, ve yeteneklerinin 6nemini
vurgulayarak “Toplam Kalite Yonetimi (TKY)” anlayisini baslatmistir. Bu yontem
siireclerin 1iylestirilmesi, ¢alisan ve miisteri memnuniyetinin saglanmasi onlarin
motivasyonunun ve performansinin artirilmasi gibi konulara kapsayan modern
yontemdir (Tiirkmen 1., 1996: s. 9).

Verimlilik- Isgdren motivasyonu, verimlilik iizerinde pozitif etkiye sahip bir
etmendir. Ciinkii is yasaminda baz1 isgorenlerin iglerine goniil vermeleri, zorluklar
karsisinda yilgilik gostermeyip digerlerine oranla daha yiiksek bir performans
gostermelerinin altinda yatan nedenlerden birisi de motivasyondur. Motivasyonu

yiiksek isgoren sayisi arttikga da totalde biitiin isgiiciiniin performansi olumlu
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etkilenecektir. Bu da verimlilik iizerinde olumlu etki yaratan bir durumdur. Sonug
olarak isgiicliniin motivasyon sayesinde daha etkili olmasi1 verimlilik {lizerinde
olumlu etki yaratan bir faktordiir. Isletmelerde calisanlarin1 motive etmek ve
yonlendirmek icin yeni yollar gelistikce, giderek daha yiiksek verimlilikle
tanisilmaktadir. Emirlerinde c¢alisanlari yonlendirip giidiillemek ic¢in daha iyi
yontemler gelistirmeye harcanacak cabalar, o yOnetime biiylik kazanimlar olarak
geri donecektir. Dolayisiyla yoneticiler isgéren verimliligini arttirmak adina
motivasyonu devamh kilan deger, 6diil ve cezalandirma sistemi gelistirmeli ve
uygulamalidirlar (Akkant F., 2014: s. 16).

Karlilik- Kar = Satis tutari-Maliyet masraflart olduguna satis miktarimin
yiiksek olmas1 durumunda kar da yiikselecektir.Isletme karmin yiiksek olmasini
istiyorsa ya fiyati yada satis miktarini artiracaktir.Eger isletmenin toplam sermaye
karlilig1 diisiikse bu zaman bu isletmenin basarisizligimin bir gostergesidir. Bu
durumda yonetici hedefledigi kara ulasmadiysa o zaman iki yol deneyecektir
(Kaplan M., 2007: s. 9). Ciinki yonetim belirledigi ama¢ ve hedeflerine galisanlar
vasitasiyla ulasabilirler. YoOnetimin faaliyetlerine ve isletme amaglarina
isgorenlerin katdiklar1 degeri artiracak ¢alisan amaglariyla orgiitiin amaglarini ve
stratejilerini uyumlastiracak motivasyon sistemini kurmasi ve gelistirmesi
sonucunda , isletmenin karhiligina ve amacglarina Onemli Ol¢lide katkida
bulunacaktir (Kaplan M., 2007: s. 10).

Yonetici hem motivasyon yoluyla ¢alisanlarin performansini yiikseltmeli hem
de teknolojik gelismeleri izleyerek isletme karmni artirmalidir (Kaplan M., 2007: s.
10).
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11 BOLUM. CALISAN PERFORMANSI VE MOTiVASYONU

2.1. Cahisan Performansi ve Onu Etkileyen Faktorler

Performans bir amacin gerceklesme derecesidir. Bir isi yapan bireyin,
takimin, ¢alisma biriminin ya da organizasyonun o is araciligiyla, hedeflere gore
nereye ulasabildigini gosterir (Argon ve Eren, 2004:224). Bir baska tanima gore
performans, gorevin cesitli boyutlariyla yerine getirilmesinde, ¢alisanlarin basari
diizeyini ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle, ¢alisanin tanimlanan deneyim ve
yeteneklere uygun olarak isi kabul edilebilir smirlarda gergeklestirmesidir.
Performans amagh ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel veya
nitel olarak belirleyen bir kavramdir (Ekingen E, ve digerleri, 2017: 5.72)

Performans ¢ok boyutlu bir terimdir ve performans: etkileyen bir¢ok faktor
vardir. Literatiirde bu kavramla ilgili birgok tanim vardir. Performans kelimesi,
bazi iilkelerde iiretilen mal veya hizmetlerin miktar1 olarak tanimlanir, hatta verim,
verimlilik ve ¢ikt1 terimleriyle de ifade edilebilir. Bu terim ayni zamanda kisinin
yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak da ifade edilir
(Szigety T., 2010: s. 418-422).

Performans, kisinin sorumluluklarinin ve gorevlerinin yerine getirilmesi
olarak tanimlanir ve ayrica isyerindeki tiim sorunlarin {istesinden gelir. Islevsel
acidan "performans", belirli standartlara uygun performans géstermesi ve beklenen
hedeflere ulagsmasi olarak tanimlanabilir. Bireysel performans, bireyin deneyim ve
yetenekleriyle ilgili belirli sinirlardakilerle ilgili bir isin gergeklestirilmesi olarak
tanimlanir. Dolayisiyla bir organizasyondaki performans hakkinda konusmak i¢in;
15, bir kisinin deneyim ve yeteneklerine uygun olmali ve bir kisinin 1§ becerilerini
ve derecelerini gostermek igin bir standart olmalidir. Bu standarda ulasmak,
bireyin basaris1 olarak kabul edilirken, standardin altinda kalmak, bireyin
basarisizlig1 olacaktir. Bir bireyin bir kurumdaki performansi, kisisel yetenekler,
kisisel istekler, ¢alisanin ¢alisma alami olan fiziksel ortam, cevresel kosullar ve
orgiitsel olarak bilinen ¢esitli faktdrlerle olusur. Orgiitsel davranis agisindan

performans, calisganin isiyle ilgili eylemlerinin Orgiitsel hedeflere ulagma
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sonucudur. Bu sonuglar olumlu ise, ¢alisanlarin basarili bir sekilde gorev ve
sorumluluklarmi yerine getirdigi varsayilmaktadir. Bu sonuglar olumsuz ise,
calisanlarin basarili olmadigi veya performans diizeylerinin diisiik oldugu
varsayllmaktadir (Sonugiir S., 2018: s.50).

Performans insanlar1 farkli kilar. Eger insanlar ayni egitim seviyesine ve
yasina sahipse, performanslarindan dolayr iste ayni meslege sahip olamazlar.
Ornegin, biri iist ydnetici olabilir, digeri isyerinde basar1 elde edemiyor olabilir.
Performans, kisinin organizasyonda planlanan hedeflerde basardiklarinin miktar ve
kalite derecesidir. Hizmet sektOoriinde verimlilik faktori, imalat sektoriinde
verimlilik, kalite ve tutumluluk faktorleri genel olarak performans: gostermektedir.
Calisanlar amaglarini isletmenin amaglarina uygun goriirlerse, performanslarini ve
kapasitelerini daha verimli olmalar1 i¢in maksimize etmeye calisirlar. Calisanlarin
performansi adil bir ¢alisma alaninda en iist diizeye cikarilacaktir (Sonugiir S.,
2018: s.50).

Calisanlarin performansi fiziksel ve zihinsel yeteneklerden, teknik, kiiltiirel
bilgi ve kisilikten olusur. Calisanin ¢alisma davranisini belirleyen bazi degiskenler
vardir. Bunlar; yetenek, ise ilgi, gelisim ve ilerleme, 1yi tanimlanmis hedefler,
faaliyetler hakkinda geri bildirim, basarmin 6diilii  ve basarisizligin
cezalandirilmasi, is yapmak icin gerekli kaynaklara yetecek giice sahip olma ve.s
(Sonugiir S., 2018: s.50).

Performans, calisanlarin gorevlerini yerine getirme g¢abalarmin olciisiidiir.
Performans, hedeflere ulagma derecesini ve bu hedeflere erisimlerinin etkinligini
ve verimliligini igerir. Hedeflere ulagsmak i¢in kaynaklarin verimli kullanilmasi
performansi belirlemek i¢in énemlidir. Calisanlarin krumlar i¢in performansi, bir
taahhiit diizeyi konusudur. Calisanlarin kurumlart i¢in gosterdikleri performans,
taahhiit seviyelerine baglidir. Calisanlarin performansininin 6l¢iilmesi, ¢alisanlarin
kuruma katkisini ve onlardan ne tiir bir is beklendigini ortaya ¢ikarir. Bu nedenle,

beklenen gorevleri tanidiklarinda performanslar1 kademeli olarak artacaktir(

Yenince E., 2006: 5.59).
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Calisanlarin  performansi hakkinda genel bilgi, calisanlarin performans
sonuglarinin degerlendirilmesinden elde edilebilir. Orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in
belirlenen kriterlere ulasmak, kisiden kisiye oldugu kadar cevreden cevreye de
degismektedir. Bir calisanin iistiin performansi veya basaris1 ¢esitli faktorlerle
ortaya c¢ikmustir. Calisanlarin becerileri birbirinden farklidir. Bu nedenle
calisanlarin ise ilgi ve adaptasyon gibi 6zellikleri de farkli olabilir (Sharhie R.,
2009: 5.489).

Calisan performansinda bir fark yaratmanin temel kriterleri kurum ve ¢alisani
cok 1yi tanimaktir. Bu anlamda, dogru ¢ikarsama ve avantajlarin ve eksikliklerin
gerceklesmesi isletme i¢in faydali olacaktir. Calisan performansini etkileyen yedi
faktor vardir. Bunlar(Sonugiir S, 2018: 5.5 62) ;

e Moral ve motivasyon,
e Stres,

e (Ceza ve odillendirme,
e Issaglig ve giivenligi,
e YoOnetim tarzi,

e (Calisma ortami

e s tatminidir.

Moral ve motivasyon: Yoneticiler, c¢alisanlarin  motivasyonlariyla
ilgilenmelidir. Yoneticilerin basarilari, tiim bilgileri ve organizasyon hedefleri
dahilindeki yetenekleri ile islerini yapan c¢alisanlarin satin alinmasiyla dogrudan
ilgilidir. Her bireyin farkli davranislar1 vardir. Bu nedenle, uygun motivasyon
yontemi bireysel olarak uygulanmali, tiim c¢alisanlara uygulanmamalidir. Tiim
calisanlarin davranislarinda bir arzu ve amac¢ vardir. Calisanlarin talepleri istenen
hedeflere ulasmak icin yerine getirilmelidir. Yoneticiler tarafindan arzularini
yerine getiren calisanlar orgilitsel ama¢ ve hedeflerine ulagsmak icin biiyiik caba
harcarlar.

Motivasyon, oOrgiitsel hedefler dogrultusunda yon saglayan hareketlerin

baslatilmasinin giiciidiir. Motivasyon, ¢alisanlarin standart hedefler dogrultusunda
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siirekli davranma c¢abalarinin toplamidir. Bir organizasyondaki sistematik bir
motivasyon siirecinin faydalar1 asagida listelenmistir (Sonugiir S, 2018: s.5 62).

e (Calisanlarin is ve is kiiltiirlerine bagliliginin arttirilmasi

e Isletmelerde verimlilik ve verimliligin arttirilmasi

e Yiiksek diizeyde calisanin is tatmini

e (alisanlarin isten ayrilma isteginin olmamasi

e Organizasyon ve ¢aligsanlar i¢in yiiksek calisma omrii kalitesi

¢ Organizasyon maliyetlerinin diisiiriilmesi

e Kuruluslarin {iriin veya hizmetlerinin kalitesini artirmak

e Etkin motivasyon yonetimi ile isletme hedeflerine ulasmak

Motivasyon ihtiya¢ sonucunda ortaya c¢ikar ve calisanlarin is performansini
dogrudan destekleyerek dogrudan etkiler. Motivasyonu etkileyen faktorler sadece
calisanlarin davraniglarinin  gozlemlenmesi ile anlasilabilir. Bagka bir deyisle,
calisanlarin davranislart motivasyonlarin1 yansitmaktadir. Yonetici, ¢alisanlarin
davraniglar i¢in iyi bir yorumcu olmali ve is performanslarini iyilestirmek icin
bazi stratejiler gelistirmelidir. Boylece hem birey hem de kurum faydalanacaktir.
Sonu¢ olarak, c¢alisanlarin motivasyonunun belirlenmesinin  ana faktorii,
calisanlarin ihtiyaglarim1 karsilama ve uygun bir ¢alisma ortaminin yaratilmasidir
(Sonugiir S, 2018: s.s 62).

Stres: Stres, bir bireyde yaratilan eylem veya durumla ortaya ¢ikan fiziksel ve
psikolojik reaksiyon olarak agiklanir. Is stresi, bireyin yeteneklerinin yetersizligi,
fiziksel ya da psikolojik nedenlerden dolay1 ortaya c¢ikan ve bireyin gerilimini
olusturan bir durum olarak tanimlanmaktadir. Stresli bir ortamda c¢alisan insanlar is
etkinliklerini kaybederler ve sigara, alkol, uyusturucu kullanma oranlar1 artar. Asiri
stres, saglik harcamalar1 ve sigorta 6demeleri gibi maliyetleri artiracak ve ayrica is
memnuniyetinde bir azalmaya yol agacaktir. Ayni zamanda, mal ve hizmet iiretim
oraninin diismesine neden olacak ve organizasyon performansinda diisiise yol
acacaktir. Ote yandan, stresin olumlu yonleri de var. Optimum diizeyde bir stres,

calisanlarin performansin1 motive ederek artirabilir. Belli bir seviyedeki stres belli
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bir endise seviyesine neden olur ve bu nedenle daha fazla ¢aba gerekir. Stres ayrica
kisilik yapis1 ile de ilgilidir. Baz1 ¢alisanlar stres altinda ¢alismaya direngli olsa da,
bazi calisanlar bu konuda son derece tepkisizdir. Strese neden olabilen kisilik
faktorleri kisilik, yasam degisim orani, yetenek ve ihtiyaglar, ice doniikliik veya
disa doniikliktiir (Giil H., 2012: s.3).

Ceza ve odiillendirme: Odiil ve ceza ydntemleri moral ve motivasyon
yontemiyle yakindan iligkilidir. Bu nedenle, 6diil ve ceza yontemleri ¢alisanlarin
isletmelerdeki performanslarim1 etkilemektedir. Arastirmacilara gore, maddi ve
manevi oOdiilleri olan calisanlar1 motive etmek i¢in iki tiir 6diil sistemi var.
Calisanlarin sayilamayan tatminleri, ruhsal odiiller olarak agiklanabilir. Maddi
odiiller yiiksek ticret, tesvik, ve ikramiye olan maddi seylerden olusur. Y 6netimin
performans konusundaki tutumlar1 odiillendirme sistemi ve organizasyonel
iklimden etkilenimektedir. Calisanlar1 orgiitsel baglilik saglamalarini tesvik edecek
ve tesvik edebilecek baz1 oOdiller isgiliciinii gelistirmek i¢in c¢ok etkilidir.
Bolimlerinde o6nemli bir bulus ya da inovasyon yapan calisanlarin
odiillendirilmesi, caligmalarinda verimlerinin artmasii saglayacaktir. Bu durum
diger calisanlarin performans seviyelerini yiikseltmeleri i¢in motivasyon olacaktir (
Sonugiir S., 2018: s. 64).

Is saghg ve giivenligi: Giiniimiiziin calisma kosullar1 ¢ercevesinde is saglig
ve glivenligi konularinda isletmeler 6nemli 6nlemler almaya baslamistir. Bu alanda
cok fazla arastirma yapilmis ve is saglig1 ve is giivenliginin 6nemi ortaya ¢ikmustir.
Is saghgi ve giivenliginin temel amaci calisanlarin, kuruluslarin ve iiretimin
giivenligini saglamak, ayrica tehlikelerin ve risklerin 6nlenmesi, bu risklerin
tahmin edilmesi, degerlendirilmesi ve kabul edilebilir seviyelere diisiiriilmesidir. Is
sagligt ve giivenligi meselesi, ¢alisanlarin hem organizasyon hem de diger
ortamlarda yer almasi nedeniyle birden fazla olmalidir. Uretimin oldugu tiim
alanlarda is saglhig1 ve giivenligi her zaman gereklidir. Bu sorun, iiretici firmalarin
hicbirinde ihmal edilmemelidir. Is sagligi ve giivenligi hem sirket hem de
calisanlar i¢in orgiitsel giiven acisindan énemli bir sorundur. Calisanlar kendilerini

sirketleri icin degerli buldugunda, bagimliliklar1 ve performanslari gorevleri
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kapsaminda artacaktir. Calisanlar bu sirkette kendilerini daha rahat hissedecek ve
is saglig1 ve gilivenliginin yoneticileri i¢in dnemli oldugunu bileceklerdir ( Sonugiir
S., 2018: s. 65).

Yonetim tarzi: Isletmelerin  yOnetim stilleri ve ydneticilerin ydnetim
politikas1 ¢alisanlarin 6rgiitsel davranislarinin ortaya ¢ikmasinda ve gelisiminde
onemli faktorlerdir. Tiim c¢alisanlar kuruluslarin yonetim tarzi olusumundan
sorumludur. Yonetim tarzi tiim organizasyonla, yonetim modeli ise her yoneticinin
yonetim tarzina yonlendirilmesi ile ilgilidir. Kuruluslarin yonetim sistemleri,
islevsel ortam1 ve kuruluslarin diger yapilarint yonlendiren ve bunlari nitelendiren
sistemlerdir. Yonetim, ¢esitli alt sistemlerin birlesiminden olusur. Bu alt sistemler
1se alma, alt sistemleri koordine etme, dis degisikliklerle uyum saglama, orgiitsel
kararlar ve Orgiitsel davranisin degerlendirilmesidir. Uygun yonetim stilleri ve
calisan politikalarinin olusturulmasi, kuruluslarin rekabet giiciinii artiracak,
calisanlarin kurulusa bagliligim1 artiracak ve ¢alisanlarinin daha i1yi performans
gostermesini saglayacaktir ( Sonugiir S., 2018: s. 65).

Calisma ortamm: Calisanlar, baskalaryla isbirligi yapmak ve kendileri i¢in
daha 1y1 bir yasam ortami yaratmak icin gii¢clerini birlestirir. Daha kolay ve
istedikleri gibi ulasmak istedikleri hedeflere ulasma sansi buluyorlar. Ekip
calismasi bir ortamda baskin oldugunda sosyal iligskiler daha 6nemli hale gelir.
Yonetim, calisanlara psikososyal ihtiyaglart i¢in yardimci olmalidir. Yonetim,
calisanin is tatmini ve performansini arttirmada 6nemli bir etkene sahiptir. Asiri
sicaklik, uygun olmayan 151tk ve nemli c¢alisma alanlar1 ve ayrica yetersiz
havalandirma, uyumsuz renkler, asir1 giiriiltii, hijyenik olmayan fiziksel ortam, is
giivenligi eksikligi gibi kotii c¢alisma kosullar1 c¢alisanlarin  performansinin
verimliligine olumsuz etki eder. Iyi ¢alisma ortami kosullarinda etkili ¢alisma
saglanabilir. Calisanlarin kisisel nitelikleri olumlu oldugunda, performanslari
artacaktir. Ancak her kalite ayn1 etkiyi gostermez. Bu bireysel nitelikler orgiitsel
hedefin niteligi ve isin yapisindan degisebilir (S. Brignalla, S. Modell, 2000: s.
290).

41



Calisanlar kuruluglarina ait olma hissi duydugunda, diger calisanlarin zayif
yonlerini kolayca anlayabilir. Kisisel iligkilerin yiiksek oldugu calisma ortaminin
yiiksek performans lizerinde olumlu etkisi vardir. Calisanlarin meslektaslar1 ile
uyum icinde ¢aligmasi verimlilik artis1 saglar. Fiziksel kosullar fiziksel sagligi
etkilerken, sosyal ve psikolojik kosullar da manevi saghigi etkilemektedir. Bu
nedenle Orgiitsel bir materyalin ve manevi atmosferin calisan performansini
etkilemesi kaginilmazdir. Calisanlarin lehine c¢alisma saatlerinin diizenlenmesi,
diizenli mola siireleri, vardiyalarin dogru dilizenlenmesi c¢aligma ortami ile
dogrudan ilgilidir (Brignalla S., Modell S., 2000: s. 290).

Is tatmini: s tatmini, calisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagligina
baghdir. Calisanlarin islerinden ne kadar memnun olduklarini goésteren bir
kavramdir. Isinden memnun olan bireylerin de is memnuniyeti yiiksektir.
Calisanlar islerinden memnun kalmadiginda, endise, igrenme, devamsizlik ve
saldirganlik gibi bir hisleri olacaktir. Bu durumlar kesinlikle ¢alisan performansini
etkileyecektir. Is tatmini ve is seklini etkileyebilecek kisisel 6zellikler yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, bilissel yetenekler, is tecriibesidir. Bu faktorler isveren veya kurulus
tarafindan degistirilemez. Ancak bir¢ok kurulus calisanlara is tatmini saglamak
istiyor. Is tatmini, iicret, is kalitesi, calisma kosullar1, yonetim politikalar1 ve is
tatmini boyutlar1 olan meslektaglar gibi degiskenleri de icerir. Sonug¢ olarak, is
memnuniyeti yiiksek calisanlarin yiiksek performans gostermesi beklenmektedir

( Sonugiir S., 2018: s. 66).

2.2. Performans Yonetim Sistemi ve Asamalari
Performans yonetim sistemi, her bireyin performansini ve hedeflerini
kurumun genel misyon ve hedefleriyle iligkilendirerek kuruluslardaki performansi
belirleme, 6l¢me ve gelistirme siirecidir. Tanimin iki ana bileseninden her birini ele
alalim (Aguinis H., 2005: s.2-3).
Dongiisel performans yonetim sistemi: Performans yonetimi dongiisel
olarak devam eder. Hedefleri ve amaclar belirleme, performansi gézlemleme ve

geribildirim alma ve verme siireglerini igerir.
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Gorev ve hedeflerle baglanti: Performans yonetim sistemi, yoneticilerin
calisanlarin faaliyetlerinin ve ¢iktilarinin kurulusun hedefleriyle uyumlu olmasini
ve dolayisiyla kurulusun rekabetci bir 1 avantaji kazanmasina yardimei olmasini
gerektirir. Bu nedenle performans yonetimi, calisanlarin performansi ile orgiitsel
hedefler arasinda dogrudan bir baglant1 olusturur ve calisanlarin kurulusa katkisini
acik bir hale getirir.

Performans yonetim sistemi, performans yonetimi i¢in bir tiir tamamlanmis ve
entegre dongiidiir. Performans yoOnetimi Sistemlerinin vurgusu, organizasyonel
performans siirekli 1yilestirmeye yoneliktir ve bu, bireysel ¢alisan performansinin
tyilestirilmesiyle elde edilir . Lawler’in (2003) onerisinden de benzer sekilde
hedefler genellikle performanst motive etmek, bireylerin  becerilerini
gelistirmelerine yardimct olmak, bir performans kiiltiirii olusturmak, kimlerin terfi
ettirilmesi gerektigini belirlemek, diisiik performans gosteren bireyleri elemek ve is
uygulamalarinda yardimci olmaktir. Performans yonetim sisteminin temel amaci
asagidakileri saglamaktir (Zhang Y. Y., 2012):

e (Calisanlar tarafindan yapilan is, sirketin ¢alismasini gergeklestirir;

Calisanlar, onlardan beklenen isin niteligini ve miktarini agik¢a anlar;

Calisanlar beklentilere gore ne kadar etkili performans gosterdikleri

hakkinda stirekli bilgi alirlar;

Calisan performansina gore ddiiller ve maas artislar1 buna gore dagitilir;

Calisanlarin gelisimi i¢in firsatlar belirlenir;
e Beklentileri karsilamayan c¢alisan performansi yeniden ele alinir

Bir kurulus i¢in performans yonetimi sistemi gelistirmek ¢ok onemlidir.
Schneier, Beatty ve Baird'e (1987) gore bir performans yoOnetim sistemi
gelistirmek, planlama, izleme ve geribildirim, 6l¢cme ve degerlendirme, gelistirme
ve Odiillendirme asamasina ayrilir. 2000 yilinda, Macky ve Johnson tipik bir
performans yoOnetim sisteminin sunlari igerecegini Onerdi: kurulus gorevini /
stratejilerini ¢alisanlarina iletir; bireysel performans hedeflerinin belirlenmesi

calisanlarin  bireysel ekibini ve nihayetinde organizasyonun misyonunu /
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stratejilerini  karsilamaya yoneliktir; Bu bireylerin kararlastirilan belirlenmis
hedeflere kars1 diizenli olarak degerlendirilmesi sonuglarin gelisimin tanimlanmasi
ve / veya idari kararlar i¢in kullanilmasi; ve organizasyonel performansa katkida
bulunmaya devam etmesini saglamak i¢in performans yonetim sisteminin siirekli
gozden gecirilmesidir. Birgok kurulusun “performans yonetimi” sistemi etiketli bir
seye sahip oldugunu unutmayin. Bununla birlikte, performans yoOnetimi ile
performans degerlendirmesi arasinda bir ayrim yapmaliyiz. Performansin
tyilestirilebilmesi i¢in geri bildirim ve kogluk saglamak ig¢in siirekli bir c¢aba
gostermeden, yilda bir kez calisan degerlendirmelerini igeren bir sistem, gergek bir
performans yonetim sistemi degildir. Bunun yerine, bu sadece bir performans
degerlendirme sistemidir. Performans degerlendirmesi (yani, bir ¢alisanin giiclii ve
zayif yonlerinin sistematik agiklamasi) performans yonetiminin 6nemli bir bileseni
olmasina ragmen, bu biitiiniin bir pargasidir (H, Aguinis, 2005: s.2-3).

Performans yonetim sistemi , planlanan hedefler, standartlar ve yetkinlik
gereklilikleri {izerinde anlasilan bir performans cercevesinde performansi
anlayarak ve yoOneterek organizasyondan, ekiplerden ve bireylerden daha iyi
sonuglarin alinabilecegi araglart saglamayr amaglar. Neyin basarilacagina dair
ortak bir anlayis olusturmak i¢in siireglerin gelistirilmesini ve kisa ve uzun vadede
ulasilmasi olasiligini artiracak sekilde insanlar1 yonetme ve gelistirme yaklagimini
icerir. Kurulus i¢indeki insan kaynaginin periyodik olarak degerlendirilmesi,
calisanlarin motivasyonunu ve baglhiliklarin1 artirabilir ve bireylerin yeteneklerini
gelistirmelerine, is memnuniyetlerini artirmalarina ve bir biitiin olarak kendi
yararina tam potansiyellerini saglamalarina olanak saglayabilir (Ana-Maria,
Grigore, 2009: s. 277-278).

Performans yoOnetimi sistemi , yOneticileri ve ortak olarak hareket etmeyi
yonetenleri bir ¢ergeve dahilinde igeren siirekli ve esnek bir siire¢ gelistirmeye
odaklanmalidir. Bu, istenen sonuglar1 elde etmek icin birlikte en iyi nasil
calisabileceklerini belirlemelidir. Gegmise doniik performans degerlendirmesinden
ziyade gelecekteki performans planlamasi ve gelistirmeye odaklanir. Yoneticiler ve

bireyler veya ekipler arasinda performans ve gelisim ihtiyaglari ile ilgili diizenli ve
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sik diyaloglar icin temel saglar. Performans yonetimi temel olarak bireysel
performans ve gelisim ile ilgilidir ancak ekipler tarafindan da uygulanabilir(Ana-
Maria, Grigore, 2009: s. 277-278).

Performans yonetimi, ¢iktilari, hedef olarak ifade edilen beklentilere kiyasla
sunulan performans seklinde Olger. Bu bakimdan, hedefler, standartlar ve
performans Olglileri veya gostergeleri ile ilgilidir. Ancak ayni zamanda girdilerle
de 1ilgilidir. Bu girdi gerekliliklerini tanimlamak ve gelisimsel ihtiyaclarin
tanimlandig1r beceri ve yetkinlikleri etkin bir sekilde kullanarak beklenen
performans seviyelerine ne kadar ulasildigini degerlendirmektir Genel olarak
performans yoOnetim sistemi planlama, yiiriitme ve geribildirim, Olgme ve
degerlendirme, gelisme ve Odiillendirme asamalarini i¢cermektedir (Ana-Maria,
Grigore, 2009: s. 277-278).

Planlama

Performans yOnetim sistemi kurumlarin stratejilerinin  ve amaclarinin,
performanslari ile uyumlu hale gelmesini hedef edinen bir siire¢ oldugundan ilk
yapilmas1 gereken sey performans yonetim sisteminde kullanilacak olan strateji ve
amaclarin belirlenmesidir. Bu strateji ve amaglar ilk asamada kurumun elindeki
kaynaklarin ve fiili durumunun tespiti ile miimkiin olmaktadir. Potansiyelinin
farkinda olmayan kurumlarin yapacaklari stratejik planlar kurulan hayalden 6teye
gidememektedir. Durum analizi yapildiktan sonra ise bu duruma uygun hedefler
konmalidir. Ciinkii performans yonetim sistemi ancak ve ancak tiim birim, grup ve
takimlarin performanslariin hangi kriterlere gére degerlendirileceginin, onlardan
neler istendiginin, ¢alisanlarin da kurumdan neler beklediginin ve hedeflerin neler
odlugunun 6nceden belirli oldugu bir sistemde uygulama alan1 bulabilir (Birgiil O.,
2007: s.19).

Etkili bir organizasyonda, calisma dnceden planlanir. Planlama, gruplarin ve
bireylerin orgiitsel hedeflere ulasma c¢abalarin1 yonlendirmek i¢in performans
beklentileri ve hedefleri belirlemek anlamina gelir. Calisanlar, islerini basariyla
gerceklestirmek i¢in ne yapmalari gerektigini bilmelidir. Calisan performans

beklentileri, calisan performans planlarinda belirlenir. Calisan performans planlari,
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beklenen performansit ortaya koyan yazili ya da baska tiirli kaydedilmis
performans unsurlaridir. Bir plan tim kritik ve kritik olmayan unsurlari ve
performans standartlarin1 icermelidir. Calisanlarin planlama siirecine dabhil
olmalari, kurlusun amaglarini, ne yapilmasi gerektigini, neden yapilmasi
gerektigini ve ne kadar iyi yapilmasi gerektigini, anlamalarina yardimeci olur.
Calisanlarin performansini planlamaya yonelik diizenleyici sartlar, performans
degerlendirme planlarinin  unsurlarmi  ve standartlarin1  belirlemeyi igerir.
Performans unsurlar ve standartlar1 olctilebilir, anlagilabilir, dogrulanabilir, esit ve
ulasilabilir olmalidir. Kritik unsurlar sayesinde, calisanlar is atamalar1 veya
sorumluluklart i¢in breyler olarak sorumlu tutulur. Calisan performans planlari,
program hedeflerini ve i1s gereksinimlerinin degistirmek i¢in ayarlanabilecek
sekilde esnek olmalidir. Etkili kullanildiginda, bu planlar sikca tartisilan ve sadece
cekmeceye acilan ve yalnizca kayit derecelendirmeleri gerektiginde goriilen kagit
151 degil, faydali olan calisam belgeleri olabilir (U.S. Office of Personnel
Management, 2017: s.7).

Hedeflerde yasanan belirsizlik, calisanlar1 basarisizlifa, verimsizlige ve
demotivasyona gotiiren en oOnemli etkendir. Bu nedenle SMAT hedefler
belirlemek, firmanin insan kaynaklarinin etkin yonetimi ve dolayisiyla firmanin
basarisi i¢in 6nemlidir. SMART, is ve davranislarin etkinligini degerlendirmek icin
kullanilabilecek performans beklentilerini belirlemede c¢ok yardimci olabilecek
anlamli hedeflerin temel Ozellikleri etrafinda insa edilmis bir kisitlamayi ifade

eder.(https://hr.uncc.edu/sites/hr.uncc.edu/files/media/documents/Performance%20Management

%20-%20Creating%20Smart%20Goals.pdf ,2018)

Oziil (Specific) - ¢alisanin ne yapmasini / teslim etmesini istenildigi spesfik
olarak tanmimlanir.Genellemelerden kag¢imilmali  ve islem fiilleri miimkiin
oldugunca kullanilmalidir. Saglanmas1 gereken ayrint1 diizeyi, ¢alisanin kisiligine
ve deneyim seviyesine bagli olmalidir. Ornegin, yiiksek derecede deneyimli  bir
calisanin, daha az kendine gilivenen veya deneyimli bir kisiden daha az ayrintiya
ithtiyaci olacaktir.

Olgiilebilir ~ (Measurable)- Calisanin  hedeflere  ulasip  ulasmadig
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Olgebilmelidir. Hedefler ve performans gdstergeleri, ilgili olduklart her yerde ayn
sekilde ifade edilmeli ve herkes tarafindan ayni sekilde anlasilmalidir. Ik 6nce
basarinin nasil 6lgecegi belirlenmelidir - genellikle miktar, kalite, zamaninda veya
maliyet olarak belirtilir (6rnegin,% 25 artis).

Ulasilabilir (Achievable) - Belirlenen hedefler calisanin yetki ve yetenekleri
alanindada olmalidir . Bir hedefin gergeklestirilebilir, ulasilabilir olup olmadigini
diisiiniirken, ¢alisanin toplam hedeflerini de g6z 6niinde bulundurmamiz gerekir.

Gergekel (Related) - Hedefin pratik, sonu¢ odakli ve ¢alisanin yetki ve
yeteneklerine uygun olmalidir. Ayrica, uygun oldugu yerde, hedefi iist diizey bir
bolim veya orgiitsel hedefle iliskilendirilmeli ve c¢alisanin hedeflerinin ve
eylemlerinin iist diizey hedefin gerceklestirilmesine nasil katkida bulundugu
anlasilmalidir. Bu, calisanlara ¢aligmalari i¢in bir baglam saglar.

Zaman sinirhi (Time-bound) — Her hedefin bir zaman yonii olmas1 gerekir.
Hedef ne zaman tamamlanmalidir? Hedefin ne zaman tamamlanmasi gerektigi

belirtilmelidir. (6rnegin, y1l sonundaveya her ay ).

(https://hr.uncc.edu/sites/hr.uncc.edu/files/media/documents/Performance%20Management%20-

%20Creating%20Smart%20Goals.pdf, 2018)
SMART hedeflerin faydalar1 (Demirel S. S., 2007: s.s 26):

e Ne gerektigi konusunda genel bir anlayis saglar,
e Kararlastirilmus bir sorumluluk icin temel teskil eder,
e Miidiir igin bir amaca yonelmede giidiileyicidir,
e Bireye kontrol hissi ve isleri i¢in kisisel sorumluluk verirler,
e Acik iletisime yardimci olurlar,
e Performans ilerlemesinin gézlemlenmesi i¢in bir yol olustururlar,
e Sadece konusmadan ziyade faaliyet tretirler,
e Miidiire 6ncelikleri olusturmada yardim ederler ve bdylece zamani daha
etkili bir sekilde kullanmalarina olanak saglar
Performansin izlenilmesi ve geribildirim
Performans: izlemek, performans: yiiriitmek ve geri bildirimde bulunmak

anlamina gelir. Performans yiiriitme ve gerbildrim , performans siirecinin ikinci
47


https://hr.uncc.edu/sites/hr.uncc.edu/files/media/documents/Performance%20Management%20-%20Creating%20Smart%20Goals.pdf
https://hr.uncc.edu/sites/hr.uncc.edu/files/media/documents/Performance%20Management%20-%20Creating%20Smart%20Goals.pdf

asamasidir. Birey icin, ikinci asamadaki kritik sorumluluk isin {istesinden
gelmektir; Degerleme uzmani igin iki ana sorumluluk vardir: motive edici kosullar
yaratmak, performans problemlerini motive etmek ve diizeltmek. Etkili bir
performans yoOnetim sisteminde, performans uygulamasi, performansin devam
etmesini saglamak igin bir ara siav da igerir (Grote D., 2002: 5.46).

Temel olarak, performansin yiiriitiilmesi yonetici i¢in iki ana sorumluluktan
olusur. Birincisi, insanlart miikemmel bir performans sergilemeye motive eden
kosullar1 yaratmaktir. Digeri, ortaya ¢iktiklarinda performans sorunlarim1 ortadan
kaldirmaktir. Yoneticinin ayrica siirecin performans yiiriitme asamasinda baska
sorumluluklar1 da vardir. Onlar (Grote D., 2002: s.46)

e Motivasyon ve performans problemleri i¢in kosullar yaratmak
e Performans kaytlarini korumak

e Kosullar degistik¢e hedeflerin giincellenmesi

e Basar i¢in geribildrim ve kogluk saglamak

e Gelisim deneyimleri ve firsatlar saglamak

e Etkili davranisi giiclendirmek

e Ara simav toplantilar1 yapmak

Sekil 2: is Memnuniyyeti ve Is Memnuniyyetsizligi
Is Memnuniyyeti

A
v

Tanima

Basan

Ozgiirluk, Otonomi

Ogrenme ve Biiyiime

Meydan Okuma (Zorluk)

Isin Kendisi Is Memnuniyetsizligi

&
<«

v

Is Giivenligi

Yararlari

Calisma Sartlar1

Odeme

Gozetim

Sirket Poliyikalar1 ve Prosediirleri

Kaynak: Grote, D. (2002). The Performance Appraisal Question and Answer Book, Amacom

Motivasyon ve performans problemleri icin kosullar yaratmak: Performans
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ylirlitme asamasinda bir yoneticinin ilk sorumlulugu, motive eden kosullar
yaratmaktir. Ydnetici yalnizca i¢ motivasyonla sonuglanan kosullar: yaratabilir. s
yerinde iki farkli degisken vardir ve motive olmus bir is giicli istiyorsaniz, her iki
cepheye de saldirmaniz gerekir. Tatmin edici olanlar1 saglamak ve
memnuniyetsizleri ayni anda ortadan kaldirmalisiniz. Sekil 2 farki gosterir.
Alt1 teknik, bir bireyin motivasyonunu artirmada Ongoriilebilir bir etkiye

sahiptir;

1- Basari i¢in firsatlar yaratmak

2- Insanlara is yapma 6zgiirliigii ve takdir hakki saglamak

3- Ogrenme ve biiyiime i¢in firsatlar sunmak

4- Yapidin kendisinin esnekliginden emin olmak

5

Taninma saglamak

Performans kayitlarinin korunmasi: Her yonetici, boliimdeki c¢alisanlarin
yaptiklar1 igleri takip etmek zorundadirlar. Sik sik, yoneticiler performans
degerlendirmesi i¢in isyerinde ¢alsanlarin ne yaptiklarini gozlemlemek i¢in etrafta
dolanirlar. Bu nedenle, yil boyunca bireylerin performanslarinin kayitlarini tutmak
onemlidir. Yoneticler yalmizca performans sorunlarin1 takip etme hatasini
yapmamalidir. Kayitlar c¢alisanlart ilgilendiren sonuglarin ve davranislarin
orneklerini ve ayrica hedefte olanlar1 icermelidir (Grote D., 2002: 5.47).

Kosullar degistikce hedeflerin giincellenmesi: Bir yil boyunca, projeler
tamamlanmali ve birey bir sonraki hedeflere ge¢melidir. Baz1 projeler baslangigta
saptanan beklenti ve hedeflerden farkli olacak yani degistirilecektir. Yoneticinin,
performans planlama toplantisi sirasinda kendisinin ve bireyin karsilastirdigi
projeleri, hedefleri diizenli olarak kontrol etmesi Onemlidir. Bir proje
tamamlandiginda, ne zaman bitmis oldugunu, sonuclarin ne oldugunu ve bireyin ne
kadar 1yi performans gosterdigini not edilmelidir. Bir hedefin gézden ge¢irilmesi
gerekiyorsa, bundan sorumlu olan kisiyle bir araya gelinmeli ve yeni gereksinimler
aciklanmalidir (Grote D., 2002: 5.47).

Basar1 icin geribildrim ve kocgluk saglamak: Birileri farkli bir sekilde

sOylemedigi silirece, ¢ogu insan 1yi bir is ¢ikardigina ve kurulusun beklentilerini
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karsiladigina inanmaktadir. Ideal olarak, insanlar performanslarini ydneticilerinin
geri bildirimlerinden bagimsiz olarak izleyebilmelidir. Ancak iyi yoneticiler siirekli
olarak insanlarin ne aradiklarini ve performanslarinin nasil 6l¢iildiigiinii bilmelerini
saglamak icin onlarin siirekli olarak pratik yapmalarimi saglar (Grote D., 2002:
s.47). Performans donemi i¢in de ii¢ tiir geribildirim yOntemi uygulanmaktadir
(Birgiil O., 2007: s.s 21).

Anminda geribildirim: Calisanin herhangi bir etkinligi sonucunda hemen
yapilan bildirimdir. Ornegin ¢alisanin yaptigi bir sunusun ardindan koridorda
performansi ile ilgili diisiincelerin bildirilmesi.

Ara goriismeler: Performans donemi i¢inde her iki ya da {i¢ ayda bir o giine
kadar yapilan aninda geribildirimleri gozoniinde bulundurarak, c¢alisana
performansi ile ilgili geribildirimde bulunmaktir.

Yil sonu performans goriismesi: Planlanmig, amaclar1 belirli, hem ¢alisanin
hem de yoneticinin hazirlik yaparak geldigi geribildirimdir. Eger calisanin
performansinin aninda degerlendirilmesi veya ara goriismeler yapiliyor ise yil
sonunda yapilan formel degerlendirme daha etkin olacaktir (Birgiil O., 2007: s.s
21).

Gelisim deneyimleri ve firsatlar1 saglamak: Insanlar giic durumlarla karsi
karsiya kaldiklarinda, bu durumlarin ortaya koydugu talepleri basariyla
tamamladiklarinda, ne yaptiklarim1 ve benzer bir durum ortaya ¢iktiginda farkli
olarak ne yapacaklarini diisiindiiklerinde gelisirler (Grote D., 2002:5.48).

Etkili davranis1 giiglendirmek: Yillar once, performans degerlendirmesinde
neyin ige yarayip neyin yaramadigina dair ilk titiz ¢alismalardan birinde, General
Electric, bir kisinin performansina yonelik elestirinin, genellikle Onemli
performans iyilestirmesiyle sonu¢lanmadigini kesfetti. GE arastirmacilari, bireyin
giiclii yanlarim1 pekistirmek ve oOzellikle gelismis olan bu becerileri daha fazla
kullanmas i¢in onlari tesvik etmek gerektigini belirledi. Isler, elli y1l 6nce yapilan
orijinal ¢alismadan degismedi. Gliclii yonlere dayanmak, neredeyse her zaman
zayif yonleri gidermeye caligmaktan daha 1yi performans saglar. Yoneticiler

genellikle insanlarin yaptiklari isleri pekistirmelerinden daha iyi bir kazang elde
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ediyorlar (Grote D., 2002:5.48)

Ara smav toplantilar1 yapmak: Davam eden , enformel geribildirim, etkili is
performansi i¢in ¢ok Onemliyken, daha resmi bir orta dongli incelemesi,
insanlarinperformanslarinin devam etmesini saglamak i¢in gii¢lii bir tekniktir.

Performans yiiriitme asamasinda calisanin sorumluluklar1 asagidakilerdir (
Grote, D., 2002: s. 48)

e Performans geribildirimi ve kogluk isteyin

e Hedefinize ulasma konusundaki ilerleme ve sorunlar konusunda
yoneticinizle agik¢a iletisim kurun

o Kosullar degistik¢e hedeflerinizi giincelleyin

e Gelistirme planii tamamlayin

e Ara sinav toplantisina aktif olarak katilin

Performansin olc¢iilmesi ve degerlendirilmesi

Performansin Ol¢iilmesi ve degerlendirmesi, etkin bir performans yonetim
sisteminin Ug¢lincli asamasidir.Performans degerlendirme, bir organizasyondaki
isgérenin  belirli bir donemde c¢alismalarinin ve kabiliyetlerinin  6nceden
belirlenmis standartlara gore farkli acgilardan sistemli bir sekilde oOlclilmesini ve
boylelikle organizasyona yarar derecelerini belirlemeyi amaglayan bir siirectir.
Performans degerlendirmeyi ayrica, belli periyotlarla yapilan dl¢iimler ile ¢alisanin
zayif ve giiclii yonleri ve gelismeye yonelik potansiyel alanlarinin tespit edildigi
faaliyetler biitiinii olarak da tanimlayabiliriz. Performans degerlendirmesi;
isgorenin sadece calistig1 isteki etkinligini degil, bir biitiin olarak basarinin
Olgtilmesidir ( Eris M., 2012: s. 27)

Yoneticinin performans degerlendirme asamasinda sekiz temel sorumlulugu
vardir (Grote D., 2002: s. 75-77):

1. Ozgiin yeterlilikler listesini, hedefleri, amaclar1 ve kilit pozisyon
sorumluluklarini gdzden gecirmek.

2. Calisanlarin tim y1l boyunca gosterdigi performansin 6n degerlendirmesini
hazirlamak.

3. Calisanlarin basarilar listesini ve 6z degerlendirmeyi gozden gecirmek.
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8.

(Calisanlarin performansiyla ilgili genel degerlendirme hazirlamak.
Degerlendirme formunu kullanarak resmi performans degerlendirmesini
yazmak.

Degerlendirmeyi yoneticiyle gézden gecirmek ve hemfikir olmak.

Bir sonraki degerlendirme donemi igin c¢alisanlarin  kilit pozisyon
sorumluluklari, hedefleri, yetkinlikleri ve gelisim planlar1 i¢in gerekli
diizeltmeleri belirlemek.

Performans degerlendirme toplantisi i¢in hazirlanmak.

Hem yonetici hem de birey, siirecin performans degerlendirme asamasinda,

diger asamalarin hepsinde oldugu gibi sorumluluklara sahiptir. Calisanin alt1 kilit

sorumlulugu vardir (Grote D., 2002: s. 75-77):

1.
2.
3.

Kisisel performansinizi y1l boyunca gozden gegirin.

Performans planinizi ve basarinizi gelisim planina gore degerlendirin.
Basarilarinizin ve basarilarinizin bir listesini hazirlayin ve degerlendiricinize
gonderin.

Degerlendirme formunu kullanarak bir 6z degerlendirme yazin.

Bir sonraki performans gozden gec¢irme dongisi icin kilit pozisyon
sorumluluklarmiz, hedefleriniz, yeterlilikleriniz ve gelisim planlariniz igin
gerekli diizeltmeleri g6z 6niinde bulundurun.

Performans degerlendirme toplantisi i¢in hazirlanin (Grote D., 2002: s. 75-

77)

Sekil 3: Performans Degerleme Yontemleri

PERFORMANS DEGERLEMDIRME
YWOMNTEMLERI

eneme

i
"
i i
(Essany])
i
i _ .
Ra r Si ™ DEGERLEMNDIRME
[ACRS) METODLARI
Test we .
Gozlemler Horitd

Adam
Degerlendirilmesi

Degerlendime
Merkezleri

Davramessal
Bagiantil
Derecelendirme
Oilgekleri [BARS)

Degerlendinme

Kaynak: K. Aswathappa, 2005, Human Resource And Personnel Management, s.s 242.
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Performans Olgmek i¢in gelistirilmis ve kullanilmis ¢ok c¢esitli 6lgme ve
degerlendirme yontemleri vardir. Olgiilecek performansin cesidine, dlgme yapan
organizasyon yapisi ve kiiltiirline goére bu yontemlerin kullanimi degisebilir ya da
yeni yontemler gelistirilebilmektedir. Performans degerlendirme, degerlendirmek
icin gerekli verilerin saglandigi kaynaga gore yapisal degisim gostermektedir
(Grote D., 2002: s. 75-77).

Gecmis odakh yontemler: Sekil 3-de Merkez halkasi ¢evresindeki i¢ halkada
yer alan yOntemlerde, degerlendirme zamanina kadar ¢esitli sekillerde toplanan
veriler ile calisan performans degerlendirmelerinin yapilmasi ve performans
sonuclarinin gelecek donem i¢in geribildirime doniistiiriilmemesi, bu yontemlerin
gecmis odakli olma nedenidir

Grafik degerlendirme olgekleri (Graphic rating scales): Baslarda pratiklik,
tutarlilik, kullanilabilirlik maksadiyla gelistirilmis ve sonra buna davranissal
ozelliklerde eklenmistir (Aggarwal A ve Thakur, 2013: s. 617). Bireylerin
performansim1 degerlendirmek i¢in en basit ve bilinen yontemdir devamlilik
tutarlilik, giiven, kalite ve bir ¢ok Glgekten olusmaktadir (Aswathappa K., 2005: s.
243). Bu olgek araligi ornegin miikemmel, iyi, orta, makul ve zayif olarak

siralanabilir (www.sagepub.com/upm-data/45674 8.pdf, 2018 ).

Kontrol listesi (Checklist): Isgorenlerin dzellikleri i¢in hazirlanmis ve inlarmn
Evet veya Hayir cevaplariyla olusturulan kontrol listesi yontemidir. Calisanlarin
Evet veya Hayir cevabindan birini vermesi durumunda bu kontrol listesinin sonucu
olacaktir (Aswathappa K., 2005: s. 243). Bu yontem is davraniglar1 ya da personel
ozellikleri hakkinda bir durum listesi sunar (Catano ve digerleri, 2009: s.s 203).

Zorunlu dagilim yontemi: Calisanlart %10 miikemmel, %20 iyi, %40 orta,
%20 ortalamanin altinda ve %10 yetersiz olarak niteleyen zorunlu dagilim
yontemi, degerlendireni bu oranlar dogrultusunda calisanlar1 degerlendirmeye
zorlamaktadir. Degerlendiricinin  ¢alisan1  her iki  %]10’luk kesimde de

degerlendirmekte zorlanmasi ve degerlendirme %10 yetersiz ¢alisan sonucunun

53


http://www.sagepub.com/upm-data/45674_8.pdf

stirekliligi zorunlu dagitim yonteminin eksik yanmidir (Aswathappa K., 2005: s.
244).

Kritik olay yontemi: Bu yaklasim calisanlarin sergiledikleri tiim farkli kritik
davranislarma odaklanmaktadir ve bu kritik olaylar meydana geldiginde
gozlemciler tarafindan dikkate alinir ( Aswathappa K., 2005: s. 245). Calisanlar
yetkili kisi tarafindan takib edilerek her hangi bir krtik olayla karsilastiklarinda
nasil tepki verdikleri bu kisiler tarafindan gozlemlenir ve performans degerleme
sonucunda calisanlar bilgilendirilir(A. Aggarwal veThakur, 2013:). Bu yaklasim
degerlendireni ¢alisanin karakteri veya Ozelliklerine degil davramiglarina
odaklamaktadir (Catano ve digerleri, 2009: s.204).

Davranissal baglantili derecelendirme dlgekleri: azdan ¢oka dogru davranis
cesitliliginin, tanimlayic1 agiklamalarinin bir araliginin temsili olan bu 6lgekler,
davranigsal baglantili degerlendirme oOlgekleridir. Degerlendiricileri, belirlenmis
etkili ve etkili olmayan performans aciklamalarinin araliginda calisanlarin
performanslarinin degerini bulmaya yonlendirir (Aswathappa K., 2005: s. 246). Bu
yontemde, calisanlar i¢in belirlenen performans boyutlari igerisinde onlarin kisilik
ozelliklerine bakilmazsizin becerilerini hangi diizeyde ortaya koyabilmeleri
onemlidir (Helvaci M., 2002: s. 164).

Deneme (Essay) yontemi: Isgdrenler icin tasarlanmis kullanisli ve ¢ok iyi
tasarlanmis (checklist) yontemidir. Degerlendiriciler bu yontemi kullanarak ¢alisan
hakkinda, c¢alisanlarin performansinin genel izleniminin, terfi edilebilirliginin,
calisanin uygun oldugu islerin, gerekli egitim ve gelisim ihtiyacinin ¢alisanlarin
giiclii ve zay1f yonlerinin agiklamalarini yaparlar (Aswathappa K., 2005: s. 249).

Swralama yontemi: Degerlendiriciler astlarini iyiden en kotiiye siralamaktadir

ancak bitliin calisanlarin siralanmas1  zorunlu degildir (www.sagepub.com/upm-

data/45674 8.pdf, 2018). Insan kaynaklari boliimii A’nin B’den daha iyi oldugunu
bilmektedir (Aswathappa K., 2005: s. 249).
Gelecek Odakh Yontemler: Sekil 3-de dis halkada yer alan yontemlerde

calisanin gostermis oldugu performansin yaninda, gelecekte olusacak performans

icin hedefler veren yontemler gelecek odakli yontemlerdir.
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Amaclar ile yonetim (Management by objectives (MBO)): Is performansimin
her isin biitlin organizasyonun hedeflerine yonlendirilmesini gerektirdigi
diisiincesi 1le MBO ortaya ¢ikmistir. MBO yoneticiler igin tasarlanmis, bir yonetici
ve onun astlari i¢in ortak planlanmis hedefleri yine planlanmis zaman ¢ergevesinde
basarmak i¢in bir siire¢ veya sistemdir (Thomson T., 1998:s. 2).

Psikolojik degerlendirme:Bu yontem c¢alisanlarin mevcut performansina degil
gelecekteki peformansina odaklanir. Degerlendirmeyi Sanayi psikoloklarmin
uygulamaktadirlar ve bu psikoloklar, psikolojik testler, yoneticiler ile goriismeler
yaparak calisanlar i¢in duygusal, motivasyonel ve iligkili diger konularda kisisel
potansiyel tavsiyeleri ve gelecekteki performansi koruma amaci igeren yazilar
hazirlarlar (Aswathappa K., 2005: s. 250).

Degerlendirme merkezi: Bu testler yoneticileri segcmek i¢in uygulanir, onlara
zihinsel, ilgi alanlari, ve durumsal testler uygulanarak yonetici se¢imine karar
verilir. Degerlendirme yontemi adaya entellektiiel yetenegi degerlendirmek igin
kagit kalem testi, is odaklt motivasyon degerlendirmek icin bir yonetici i¢in onemli
olan takim calismasi ve programsal diisiince modeli gibi adayin yeteneklerini
gosteren izdiistimsel testler uygular (Goswami ve digerleri, 2013: s. 25).

360° Degerlendirme (Geribildirim): Bu yontemde calisanlar diger ¢alisanlar
astlari, tstleri, misteriler, hatta kendileri tarafindan degerlendirilmektedir.
Aswathappa’ nin (2005) gelecek odakli degerlendirme sistemleri arasina aldigi bu
yontem bazilarmma gore tek basina yeterli olmasa da isgérenlerin is iliskisi
icersinde oldugu ve gercekei davraniglarimi 6lgmek icin gelistirilmis yontemdir
(Goswami ve digerleri, 2013: s. 25).

Performansin gelisimi ve ddiillendirilmesi

Performans yonetimi, yOnetici ile ¢alisan arasinda siirekli etkilesimi igeren
stirekli bir siire¢ olmasina ragmen, resmi bir performans incelemesi, degerlendirme
donemi boyunca meydana gelen olaylari, herhangi bir sorunun ortaya c¢ikacagi
varsayilarak, yeni bir performans sorununa girmeden silmeye yonelik 6nemli bir
siirectir (Pulakos, 2009: s. 75). Dolayisiyla, bu siire¢, calisanin performans

sonuc¢lart ve davramiglarinin gegmis derecelendirmelerini gézden gegirmek ve
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gelecekteki gelisim planlarini tartismak i¢in yonetici ve calisan arasinda resmi bir
toplantiy1 temsil eder. Ozellikle, calisanin beceri eksikligi nedeniyle karsilanmayan
sonuclar varsa (Armstrong, 2009: s. 24). Calisanlar, performans doénemi
baslangicinda yoneticilerinden is hedeflerini alirlar ve bu hedefler dogrultusunda
calisirlar. Performans degerlendirme donemi geldiginde yoneticiler, kendilerine
bagli c¢alisanlarin peformanslarint degerlendirirler. Performans degerlendirme
sonuglarma gore; basarili ¢alisanlar i¢in gelisim plan1 yapilir ve c¢alisanlarin
yeteneklerinin arttirilmasi hedeflenir. Performansi yetersiz olan ¢alisanlarin ise,
varolan islerini daha yiiksek kalitede yapmalari i¢cin gerekli egitimleri almalari
planlanir. Gelisim planlari, yalnizca eksik olan yonleri gelistirmeye yonelik egitim
planlan degildir. Calisanlarin gii¢lii olduklar1 alanlar1 daha fazla gelistirmelerine
yarayacak gelistirme planlar1 da olabilir. Ayrica gelistirme, yalnizca egitim
sayesinde degil, projelere dahil etme, calisma gruplarinda ve Ozel projelerde
gorevlendirme veya is rotasyonu ile de yapilabilir. Kisisel gelisim planlar1 sunlara
yardime1 olur (Birgiil O., 2007: 5.27)

e Bireyin gereksinimlerine yonelik hazirlanir.

e Gergekei olur.

e Istenen sonucun ne oldugu planlama asamasinda tanimlanar.

o Performanstaki ilerlemenin saptanma sekline, planlama agamasinda karar

verilir.

e Yonetici, ¢alisana siirekli geribildirimde bulunur.

Performans degerlendirme sisteminin bir diger sonucu ise odiillendirme
sistemidir. Calisanlar, performans notlarma goére iicret zammi, terfi, primi gibi
degisik olanaklarla odiillendirilirler (Birgiil O., 2007: s. 64). Performans
degerlendirme siireci sonunda uygulanacak herhangi bir odiillendirme ve
gelistirme sistemi calisanlarin yiliksek olan performans seviyelerinin korunmasina
veya yiikseltilmesine yardimer olacaktir. Performans degerlendirmenin geregi ve
yararlarinin basinda, sosyal bir varlik olan insanin g¢evresiyle olan iligkilerinde
kendisi 1ile ilgili bilgi edinmek, baskalar1 tarafindan onaylanmak ve

cesaretlendirilmek ihtiyaglarinin karsilanmasi yatmaktadir. Tek tek kisilerin
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performanslarinin iyilestirilmesi de bir biitiin olarak kurumun etkinliginin
arttirilmasimni  saglar. Bunun sonucunda c¢alisanlara yonelik 6dillendirme
politikalarinda dlizenleme yapilarak uygulanmasi gereken maddi ve manevi
motivasyonlar belirlenmis olur. Isletmelerde yiiksek performansin ddiillendirilmesi

su yollarla yapilabilir ( Sentiirk B., 2005: s.s 47):

e (alisanin iicretinin arttirilmasi.

Calisana prim verilmesi.

Yoneticinin ¢alisan1 kisisel olarak kutlamasi.

Calisanlara moral artiric1 ve kutlama amacli toplantilar diizenlenmesi.

Calisanin terfi ettirilmesi.

Calisanin gesitli egitimlere gonderilmesi.
e (Calisanin unvaninin degistirilmesi
Odiil sadece maddi olmamalidir. Orgiitlerde c¢alisan insanlarin bazilari
gereksinimlerine oOrglitteki gorevlerine kiiltliir seviyelerine ve diger bir cok
nedenlere bagh olarak maddi odiilden ziyade maddi olmayan o6dilii tercih
etmektedirler. Yonetici tarafindan bir giizel sozin ve takdir edilmenin diger
odiillerden ¢ok daha onemli oldugunu diisiinen isgérenlerin sayist az degildir.
"Takdir etme" ile ilgili olarak sunlar sdylenebilir.
1. "Basarma" ve "Takdir Edilme" kisiye pozitif bir his kazandirma en 6nemli
iki tatmin kaynagidir.
2. Kiiltiirlere gore 6nem derecesi degisiyor.
3. Basit ya da diisiik iicretli islerde ¢ok biiyiik 6nem kazaniyor,
4. Kisinin kendine olan giivenini arttinnyor, pozitif davramislarim
kuvvetlendiriyor,
5. Maliyeti ¢ok diisiik olup, her tiirlii sekilde uygulanabiliyor,

6. Isletmenin ve insan kaynaklar stratejilerinin uygulanmasini destekliyor,

=~

Kisilerin sorumluluk almalarini tesvik ediyor.
Odiillendirmeyi ¢ok daha iyi bir sekilde yapmanin yolu da vardir. Bigimsel

olmayan odiillerin ¢ogu, goreceli olarak maliyeti diisiik veya yoktur Performansi
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takdir etmek veya morali ylikseltmek i¢in kullanilan bicimsel olmayan ddiiller
bir¢ok basarili ve biiyiik firmada bilinmekte ve kullanmaktadir. Bigimsel olmayan
odiillendirme, eger bazi ilkelere dikkat edilirse ¢ok daha etkili sonuglar yaratir. Bu
tir odiiller, her seyden Once, arzulanan davranist dogrudan pekistirmeli, yani
odiiliin arzulanan davranisa karsilik olarak verildigi agik¢a goriilmelidir. Ikinci
ilke, odiiliin hemen olmasi yani arzulanan davranig ortaya ¢iktiginda odiiliin en
kisa siirede verilmesidir (Ozgiir E., 2006: s. 92) Calisanin performansini
gelistirmek, isletmenin misyonunu gergeklestirmesine yardim eder, isletmenin
insan kaynaklarinin genel anlamda kalitesini yiikseltir ve siirekli 6grenme ve

profesyonel gelisme i¢in uygun ortam yaratir (Sentiirk B., 2005: s. 47-48).

2.3. Calisan Performansi ve Motivasyon Arasinda Tliski

Insan kaynaklar1 herhangi bir kurulusun calisan1 anlamina gelir. Bu yiizden
motivasyon, organizasyonun insan kaynaklarii etkileyen ana faktordiir. Kurum,
calisanlarini en 1y1 performans i¢in veya organizasyon hedeflerine ulasmak icin
motive etmelidir. Aslinda motivasyon, en iyi performans i¢in en iyi aragtir. Bugiin
motivasyon ve calisanin verimliligi ile orgiitsel verimlilik arasindaki iliski
hakkinda birgok tartisma var. Motivasyon, organizasyondaki ¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarini ciddiye alacaklarina yol agar (Zameer H., 2014: s. 293).
Motivasyon ve performans arasinda yiikselen pozitif bir geri bildirim iligkisi
vardir. performans yiikseldikce motivasyon artar, motivasyon yiikseldikce
performans daha da artar. Performans degerlendirmenin motivasyon iizerindeki
etkilerinin olumlu olmasi agisindan siirecin etkin yiiriitiilmesi biiyiilk 6nem
tagimaktadir. Performans degerlendirme araciligiyla calisanin onere edilmesi ve
motivasyonunun yiikselmesi, bu siirecin dogal bir sonucudur. Ciinkii,
degerlendirme sirasinda verilen geribildirimler, c¢alisana gergeklestirdigi
faaliyetlerin ve gosterdigi cabalarin organizasyon i¢in onemli oldugu mesajini
icerir

Motivasyonu etkileyen diger konu da, performans yonetim sistemi igerisinde

degerlendirmelerin isverenler ile iletisimi diizenli hale getirmesi ve beklentilerin
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karsilikli olarak, samimi bir ortamda paylasiliyor olmasidir. Degerlendirme
goriismelerinde yonetici, organizasyonu temsilen oradadir ve kurumun kendisinden
beklentileri konusunda c¢alisanm1 bilgilendirip, calisanin da gorislerini alir. Bu
durum, yonetici ve calisanin gerceklesmesi miimkiin olan beklentiler iizerinde
anlasmaya varmasina, c¢alisanin isleri sahiplenmesine ve bunun sonucunda da
motivasyonun artmasma neden olur. Ayrica, iletisimin diizenli olarak
gergeklesmesi, ¢alisanin kendini ifade etmesi ve yasadigi sorunlari paylasmasi
acisindan performans degerlendirmenin motivasyon lizerindeki bir baska olumlu
etkisi olarak da gériilebilir (Koroglu O., Avcikurt C., 2014: s. 48).

Cagdas Insan Kaynaklar1 yaklasimlari gergevesinde performans ydnetim
sisteminin kariyer, egitim, iicret gibi diger insan Kaynaklar1 uygulamalar ile
etkilesim i¢inde olmasi, kisinin kendi performansinin bir uzantis1 olarak alinan
kararlar hakkinda neden sonug iliskileri kurmasina yardimci olmasina, bunun dogal
bir etkilesimi sonucu ise isten tatmin olmasina ve motivasyonun artmasina neden
olamaktadir. Calisanlarin memnuniyetsizligi zevke doniistiirmesi i¢in odiiller ve
tesvikler cok dnemlidir. Mehmod (2013) ¢alismasinda, is¢ilerin mutlu olduklarinda
islerini daha fazla onemle yapacaklarin1 ve daha iyi performans gostereceklerini
belirterek daha iyi bir is ¢ikarmaya c¢alistiklarini anlatmistir (Amjad A ve digerleri,
2016: s. 302).

Etkili bir performans yonetimi uygulamasi , optimum performans ve c¢alisan
motivasyonu i¢in 6nemli bir aragtir. Ancak, etkili performans yonetimi i¢in yeterli
bir kosul degildir. Herhangi bir performans yonetim sistemi ile ilgili en onemli
husus, yoneticilerin ve ¢alisanlarin verimli ve 6zveriyle kullanilmalaridir. (Pulakos
2009, 103) Performans yonetimi, ekonomik deger yaratmanin sonucu olarak
hissedarlara ve sahiplerine, miisteri icin deger yaratacak sekilde miikemmellik,
senkronizasyon, iyilestirmedir. Performans yonetiminin genislemesi acik¢a ¢ok
biiyiiktiir, bu nedenle performans yonetimi bir isletme i¢inde yiiksek performans
icin calisan motivasyonunu artirmanin bir araci olarak goriilmesi gerekir. (Cokins
2009, 9) Performansin verimli bir sekilde yonetimi performans alaninin giiclii bir

sekilde anlagilmasini gerektirir. Yani, bir sirket veya kurulustaki is taniminin bir
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pargast olan yiikiimliiliigii ve sorumlulugu kavramak. Isin gerektirdigi seyleri tam
olarak 6grendikten sonra, performansi degerlendirmek ve gelistirmek i¢in harakete
gecirile bilir. Bir sirket icindeki performansi degerlendirmek ve gelistirmek i¢in
temel budur. Bu eksik oldugunda, sonu¢ kurulus i¢indeki ¢alisan performansini
tyilestirme olasiligii degerlendirmede eksik bir baglantidir. Ayrica, ayn1 meslek
tanimlamasinda c¢alisanin diger meslektaglarla olan iliskisindeki performansinin
degerlendirilmesinde de eksik bir baglanti vardir. Performans yonetim sistemi
icerisinde degerlendirmeler 1s1ginda devam eden gelisim planlamasi siirecinde,
calisanin performans distiikligii yasadigr bir konunun gelismeye agik bir yon
olarak belirlenmesi halinde; ilgili egitimlerin alinmasi, elde edilen bilginin
rotasyon firsatlar1 saglanarak pekistirilmesi ya da terfi 6ncesinde belli bir siire daha
mevcut pozisyonda calisilmasimi gerekli kilabilir. Sonug¢ olarak, ¢alisanin siirece
dahil edilmesi kendi ile ilgili alman kararlara saygi duymasina, performansin
gelistirilmesine yonelik gergeklestirilecek faaliyetleri sahiplenmesine ve daha
yiiksek performans gostermek i¢in motivasyonunun artmasina neden olur (Koéroglu
O., Aveikurt C., 2014: s. 49)

Calisanlarin memnuniyet diizeyinin Olgiilmesi kolay olmadigr gibi tatmin
duygusunu arttirabilecek basit ve kisa yollar da yoktur. Ancak ¢alisanin sorunlarina
egilme, onlardaki tatminsizligi fark etme ve bunlar gidermeye yonelik ¢abalar
sorunun ¢oziimlenmesine yardimci olabilir. Higbir calisanin mutlak bir doyum
diizeyine erismesi beklenmemelidir. Bir organizasyonun calisanlarini memnun
etme agisinda kusursuz olmasi beklenemez. Ancak, baska organizasyonlarla
karsilagtirildiginda bazi  yonlerden daha 1y1 veya daha kotii olarak
nitelendirilebilirler. Oncelikle degerlendirmeler isgdrenin giivenini temin etmek ve
siirecin objektifini saglamak amaciyla gerceklere (somut olaylara davraniglara)
dayandirilmalidir. Bu hem iggorenin elestiriyi anlamasini hem de kabullenmesini
kolaylastiracaktir. Bununla birlikte degerlendirmeye olumlu olan geri bildirimlerle
baglanmasi isgdrenin yapict elestirileri kabullenmesini saglayip savunmaya
gecmesini engelleyecektir. Ciinkii insanlarin ¢ogu bu tiirden yapici elestiri ve 6z

glivenini arttirict geri bildirim almaktan hogslanir. Diger taraftan is gorenlerin
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olumlu yanlar1 6n plana ¢ikarildiktan sonra gelisime agik yonleri de irdelenmelidir.
Performans degerlendirme sirasinda {izeride durulmasi gereken bir baska konu da
degerlendirilen kisiden beklentilerin gergek¢i olmasi ve i¢ goéreve basarabilecegi
hedeflerin verilmesidir. Ciinkii gerceklestirilen hedeflerin beraberinde getirdigi
basar1 hissi isgorende motivasyonun artmasina ve uzun vadede organizasyona daha
fazla yarar saglamasina yarar olacaktir. Geribildirimlerin siirekliligi de
degerlendirmelerini iggéren motivasyonu iizerindeki etkisi agisindan 6nemli bir
konudur geri bildirimler etkinligin arttirilmasi agisindan gerektiginde gézlemlenen
davraniglarin hemen ardindan verilmesi ve performans degerlendirme goriiglerinin
yapilacagi zaman beklenmemelidir (Kéroglu O., Aveikurt C., 2014: s. 49).

Kisiler kendilerine hedefler koyduklar1 siirece motivasyonlarii siirekli
kilabilirler. Insanlar ne icin c¢alisacaklarin1 bildikten sonra nasil calismalari
gerektigini de bilirler. Hedefler yiiksek oldugu siirece basar1 sanslar1 o derece
yiiksektir. Kisiler kendilerini zorlayan hedefler ile daha motive olurlar ve basarilari
da o derece yiiksek olur. Tabi hedefleri yiiksek tutarken bu hedeflerin kisilerin
bilgi ve beceri diizeylerini asmamasina 6zen gostermek gereklidir. Performans
yonetim sistemi igerisinde  calisanlara degerleme sonucglarinin geribildirimi
1sgorenin isi ile ilgili eylemlerini ne derece etkin yerine getirdigine, bu eylemlerin
ne gibi sonuc¢lar dogurduguna iliskin agik, dogrudan ya da dolayli bicimde bilgi
edinebilme derecesidir. Boylece isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri ve
performanslarin1  iyilestirmeleri olanakli hale gelir. Ayrica performans
degerlendirmeleri performans hedeflerinin saptanmasina ve bazi durumlarda terfi
ve iicret konularinda verilecek kararlara temel olusturur. Isgorenlerin kendi
performanslar1 hakkinda geribildirim almalar1 onlarin gelecekteki performanslarini
olumlu yonde etkileyecegi gibi motivasyona da olumlu etkisi olur. Geribildirim
isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in tesvik eder ve organizasyonu isgdrenleri
egitim ve gelisme programlar1 yoluyla desteklemek gerektigi konusunda uyarir
(Ozgiir E., 2006: $.86).

Iyi performansin geribildiriminde bulunurken amag, sdylenecekleri tam olarak

soylemek ve s6z konusu belli bir rahatlik saglayarak onun duygularinin araya
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girmesine firsat vermeden sdylenenleri tam olarak anlamasina saglamaktir. Iyi
performans: takdir etmenin bir ¢ok yolu vardir. Ideal olan, takdir ya da &diiliin
kisiye ve duruma uygun olmasidir. Siirmekte olan siradan bir isle ilgili basari
cesaretlendirici birkag sdzle takdir edilebilir. Orgiit tarihine gececek dnemli bir
basarty1 6diillendirmek igin ise bir téren diizenlemek uygun diiser (E.Ozgiir, 2006:
5.86)

Performans: diisiik bir isgoren, isini tam anlamiyla yerine getirmeyen bir
isgorendir. Isin yerine getirilmesinin ¢esitli bireysel nedenleri olabilir. Diisiik bir
performansi teshis etmek icin, isgdrenin calismasini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerin belirlenmesidir. Ozellikle kotii sonuclu performans degerlendirmesinin
geribildirimi ¢ok zor olsa da hem bilgilendirme, (eksiklerin ortaya konarak nelerin
yapilmasi gerektiginin agiklanmasi) hem de motivasyon agisindan yararli olacaktir.
Diisiik performansin geribildirim zaman zaman insanlar1 basarma yoniinde motive
edebilir. Insanlara bir seyleri basaramadiklarini sdylemek onlar1 size bunun aksini
ispatlamak icin ¢abalamaya itebilir (Ozgiir E., 2006: s.90).

Glinliimiizde 6zel yasamin ve is yasaminin etkilesim iginde oldugu ve 6zel
yasamin is yasami tizerendeki etkisi onemli bir olgudur. Uzun siire ise gelmeyen ya
da is disinda bir sorunu olan isgdrenler, yonetici tarafindan fark edildiginde,
yonetici igsgorenle bu konularla ilgili konugma yaparak sorunlarina ¢éziim bulmaya
calismalidir. Yonetici isgorenin sorunlarina ¢oziim bularak onu isletmeye yeniden
yararli hale getirebilmelidir. Bunun en etkili yolu ise kisilerle yiiz yiize
konusmaktir. Sorunlar1 ve performansi diisiik isgérenle goriismenin amaci yikict
bir yiizlesme yaparak bagka beir sorun yaratmak yerine mevcut sorunu ¢ézmek
olmalidir (Ozgiir E., 2006: 5.90).

Yapici bir ylizlesme, sorunun yoneticinin bakis acisindan tanimlanmasiyla
baslar. Ornegin, ise asir1 gecikme durumunda, isgdrenin ise kabul edilemez bir
siklikta gec geldiginin ve bu gecikmenin performansin etkilediginin ya da sirket
politikasina ters diistiigliniin belirtilmesi gerekir. Yonetici etkili iletisim ve tartisma
teknikleri kullanarak, isgorenlerle ylizlesmelerini kontrol etmelidir. Kontrolii

elinde tutmayan kisi diger kisi tarafindan yonlendirilebilir ve genellikle digerinin
62



amag ve gereksinimlerini kabullenmek zorunda kalir. Yiizlesmede etkin bir iletisim
saglamak i¢in ¢atismanin tanimlanmasi ve ¢éziimlenmesi iizerinde odaklanmalidir.
Yonetici gorisiilen onemli konulan o6zetleyip isgérenden bunlar hakkindaki
goriiglerini 0grenmesine yarayan tepkileri alarak yapmalidir. Burada isgorene,
benimsedigi bir ortamda insanca davranildig1 kanisimi yaratacak bigimde gerek ses
tonu gerek sOzsiiz iletisim noktalarina ( yiiz ifadesi, el, kol hareketleri vb.) dikkat
ederek tavir takinmalidir. Isgérenin durumunun ne olduguna iliskin agik bir anlayis
ve kendisi i¢in belirlenen amaglara nasil erisecegini 6grenerek goriisme yerinden
ayrilmalidir. Isletmede uygulanan performans yonetiminin motivasyon iliskisi
tizerinde etkileri olumlu ve olumsuz yonlerde kendini gostermektedir. Performans
yonetiminin motivasyona olumlu etkileri - &diillendirme, performansa dayali
ticret, terfi olanaklar, olumsuz etklieri ise - uyari, cezalandirma, isten ¢ikarmadir
(E. Ozgiir 2006: 5.90).
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111 BOLUM. ISLETMELERDE MOTiVASYONUN CALISAN
PERFORMANSINA ETKIiSINE DAIR BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin amaci ve é6nemi

Aragtirmanin  ana amacit motivasyonun isgiicii performansii nasil
etkiledigine yonelik c¢alisan algilarin1 6lgmektir. Bu ana amacin yaninda
aragtirmanin alt amaclari motivasyonun isgiicii performansma etkisine yonelik
algilarin ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, gorev ve linvani, is tecriibesi, egitim diizeyi,
medeni durumu, vb. demografik faktorlere gore farklilik gosterip gostermedigini
ortaya koymaktir.

Teknolojik gelismelerin  doniistiirdiigii ve kiiresellestirdigi  diinyamizda
orgiitlerin, artan rekabet kosullarinda ayakta kalabilmek i¢in yiiksek performensh
calisanlara ihtiyaci vardir. Bununla birlikte isletmelerin amaglarina ulasabilmesi
icin ¢alisanlarin da isletmenin amaclarini benimsemesi ve belirlenen istikamette
calismalar1 gerekmektedir. Is hayatindaki degisimlerin ve ilerlemelerin Oniine
gecilemez bir hizla gelistigi giinlimiizde isletmelerin en 6nemli unsurlar1 sahip
olduklar isgorenlerdir. Calisanlar sirket yararina hareket etmek i¢in motive etmek
ve bireyleri uzun vadede iste tutmak zor istir. Odiillendirme araclarinin temel
hedefi, calisanlarin sirket hedefleri dogrultusunda faaliyet goOstermelerini ve
basarili sonuclar elde etmelerini saglamaktir. Isgorenleri verimli bir sekilde
calismaya tesvik edecek, kendi lizerlerine diiseni yapmalari, sorunlar1 halletmeleri
icin harekete gecirecek ve basarilarini Odiillendirecek bir ortam yaratilmasi,
yapilmas1 gereken islerin basinda gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive
eden sirketler degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu sirketler, yaratici
coziimler, ¢ok ¢alisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatini
ve giiven duygusunu da igeren bir ¢ok yarar saglar.

Aragtirmanin 6nemi calisma iligkileri kapsaminda calisanlar ve isverenler
arasinda ortaya c¢ikan performansa etki eden nedenlerin &diillendirme

faktorlerinden mi, ek ddemeler faktorlerinden mi yoksa pisko-sosyal faktorlerden
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mi meydana geldiginin belirlenmesi; bu faktorleritn performansi nasil etkiledigine
yonelik calisan algilarinin ortaya konulmasi ve bu etki algisinin ¢aliganlarin yast,
cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi, 1s tecriibesi, meslek vb. demografik
faktorlere gore nasil farklilik gosterdiginin incelenmesi agisindan biiyiikk 6nem
tasir.

Ulkemiz ekonomisi i¢in ister mamiil, ister hizmet {iretimi ayrit edilmeksizin
yapilan calismada literatiirde “Isletmelerde motivasyonun ¢alisan performansina
etkisi” konulu ¢alisman fazla degildir. isletmelere ve isletme yoneticilerine yol
gostermek amaciyla Bakiide faaliyet gosteren isletmelerin ¢alisanlarina, onlarin
motivasyonunun  performansina  etkisini  0lgmeye  yonelik  arastirma
gerceklestirilmistir. Bu ¢er¢evede bakildiginda yapilan c¢alisma, c¢alisanlarin

performanslarinin nasil arttirilacagi konusunda 6nemli bilgiler vermektedir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri
Astirmanin bulgular baglaminda gelistirilen ve test edilmeye ¢alisilan hipotezler;

e Ana Hipotez 1: Calisanlara gore isletmelerde motivasyon calisan
performansini etkilemektedir.

e Hi: Calisan performansmnin arttirilmasinda ek odemeler faktoriiniin etkisi
acisindan kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

e H»: Calisma ortamui ve konforunun g¢alisan performansina etkisi agisindan is
tecriibesi arasinda fark yoktur.

e Hs: Performansi en ¢ok etkileyen odiillendirme araci olan primin se¢iminde
kadin ve erkeler arasinda fark yoktur.

e Hj4: Performanst en ¢ok etkileyen odiillendirme araci olan yetki ve
sorumlulugun seciminde kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

e Hs: Odiillendirme araci olarak segilen iicret artisinin secimiyle yas gruplari
arasinda fark yoktur.

e Hs: Calisan performansinin arttirilmasinda odiillendirme faktoriiniin etkisi

acisindan kadin ve erkek ¢alisanlar arasinda fark yoktur.
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e Hy7: Performansi etkileyen terfi ve iinvanin sec¢imiyle personelin gelir
durumlar1 arasinda fark yoktur.
e Heg: Performansi etkileyen kararlar katilmanin se¢ciminde sektor arasinda fark

yoktur.

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Varsayimlari
Arastirma Azerbaycan Cumhuriyeti sinirlart igerisinde Bakii sehrinde ,
hizmet, tarim, sanayi sektorlerinde faaliyyet gdsteren isletmelerin calisanlarina
uygulanmistir. Gonderilen anketlerden 174'i4 geri donmiistiir. Geri dénen
anketlerden 117’s1 yararli olmustur.
Bu arastirma, calisan algilarina gore motivasyonun c¢alisan performansini

etkiledigi varsayimindan hareketle yapilmistir.

3.4. Arastirmanin Sinirlar
Yapilan arastirma zaman, ulasilabilirlik nedeniyle sadece Bakii sehrinde
bulunan ve sektor ayrimi yapilmaksizin kolayda se¢ilmis ¢alisanlarin katilimlari ile
gerceklestirilmistir. Arastirma, calismaya goniillii olarak katilan 117 kisi ile

gerceklestirilmistir.

3.5. Arasdirmanin Modeli ve Degiskenleri
Probleme bakis agisina gore yapilan arastirma, uygulamali arastirmadir.
Arastirmanin amacina gore tarama modeli kullanilmistir. Bu arastirma modeliyle,
isletmelerde motivasyonun c¢alisan performansini nasil etkiledigine yonelik ¢alisan
algilart incelenmistir. Olusturulan arastirma modeli Sekil 4'deki gibidir. Bagimsiz
degiskenler; c¢alisan performansini etkileyen odiillendirme teknikleri ile
demografik faktorlerdir. Bagimli degisken ise, motivasyonun ¢alisan

performansina etki algisidir.
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Sekil 4: Arastirma modeli

Motivasyon Araclari

Ek Odemeler
Odiillendirme
Pisko-Sosyal

Yas MOTiVASYONUN CALISANIN

Cinsiyet .
Egitim diizeyi PERFORMANSINA ETKI ALGISI
Medeni durum

Gérev ve linvan
Is tecriibesi
Orta aylik gelir

3.6. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini Bakiide faaliyet gosteren isletmelerdeki ¢alisanlar,

orneklemini ise bu isletmelerin 117 ¢alisan1 olusturmaktadir.

3.7. Veriler, Olciilmesi ve Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veriler yargisal verilerdir. Bu veriler, 06lcegi
cevaplayan kisilerin konuyla ilgili algilarin1 kapsamaktadir.

Veri kaynagini ornek kitleye dahil olan ¢esitli sektorlerde ¢alisan 117 kisi
olusturmaktadir.  Calisanlarin  motivasyonunun  performanslarina  etkisinin
arastirildig1 ¢alismada anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan anket formu bir
yiiksek lisans tezi ¢alismasindan alinmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan
anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde 9 sorudan ibaret
demografik (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, meslegi, gérev unvant,
gelir durumu, is deneyimi, kadro durumu) sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde
ise motivasyon araglariin calisan performansina etkisini belirlemek amaciyla 17
soru ve Odillendirme araglarinin performansa etkisi acisindan calisanlar igin
onemliligini 6lgmek amaciyla 15 soru yer almaktadir. Bu sorular 5'li liker
sorularidir. Bu sorular araciligiyla motivasyon araclarinin performansi nasil

etkiledigine dair, calisanlarin ne diisiindiigiinii agiga ¢ikarmaya ¢alisilmstir.
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3.8. Verilerin islenmesi, Coziimii ve Yorumlanmasi

Arastirma sonucunda elde edilen veriler, ¢alismanin amaglar1 dogrultusunda
SPSS 20 (Statistical Package for the Social Sciences) programi aracilifiyla
degerlendirilmistir.

Verilerin analizi - Bir bagimhi degisken iizerinde etkide bulunan bagimsiz
degiskenlerin etkilerini karsilagtirmakta kullanilan analize varyans analizi
denilmektedir. Varyans analizinde bagimsiz degiskenlere genellikle faktor ya da
islem denir. Varyans analizinin amaci faktorlerin cesitli diizeylerinin bagimh
degisken tizerindeki etki derecelerinin ortaya ¢ikarmaktir.

Calisan motivasyonunun performansina etkisini ve demografik gruplar
arasindaki farkliligi incelemek amaciyla gelistirilen hipotezler istatistik
programlar1 aracilifiyla analiz edilmistir. Arastirmada frekans, faktor analizi,
Kruskal-Wallis testi, Mann Whitney U testi kullanilmistir. Arastirmada tim
bulgular p < 0.01 ve p < 0.05 anlamlilik diizeyinde ve ¢ift yonlii olarak stnanmaistir.
IIk once normallik testi uygulanmus, verilerin normal dagilmamasindan dolay:
analiz teknigi olarak nonparametrik testler uygulanmistir (Mann Whitney U ve
Kruskal — Wallis testi).

3.9. Bulgular ve Yorum

Arastirma kapsaminda elde edilen genel bulgular cercevesinde calisanlarin
demografik 6zelliklerinin frekans ve yiizde dagilimlarina iliskin bulgular tablo 4°de
gosterilmektedir. Tablo 4’de goriildiigli gibi arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine
gore dagilimi incelendiginde %65,8’inin erkek, kadinlarin oraninin ise %34,2
oldugu goriilmektedir. Bunun yanisira medeni duruma gore incelendiginde ankete
katilanlarin %43,6’sinin evli, %56,4’tiniin bekar olup ankete katilanlardan bekar
olanlarin orani evli olanlara gore daha biiyiik bir orana sahiptir. Bunun yaninda
ankete katilanlarin %52,1’inin 25 yas ve alt, 30,8’inin 26 —35 yas arasi, %11,1’inin
36 — 45 yas arasi, 46 yas ve lizeri katilimcilarin oran1 %6’dir. Yas ile ilgili
oranlamalara bakildiginda ise ankete katilan ¢alisanlarin %82,9 gibi biiyiikk bir

oranla 35 yasa kadar oldugu goriilmektedir. Ankete katilan calisanlarin egitim
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durumlar1 incelendiginde %8,5’inin 6n lisans, %91,5’inin yiiksek lisans (lisans,
yiikksek lisans, doktora ve. S) belirlenmistir. Calisanlarin meslekleri ile ilgili
sordugumuz soruda ise en fazla yanit %12 oranla Ekonomist cevabi olmustur.
Calisanlar isletmeye baglayan 6nemli faktorlerden biri olan kadro durumu ile ilgili
oranlar géz online alindiginda %83,8’inin tam kadro, %16,2 ninin esnek calisma
saati olarak c¢alistigi goriilmektedir. Gorev tinvanlariyla ilgili cevaplar ele
alindiginda %17,1 ninin teknisyen %67,5’inin uzman, %15,4’linlin yonetici olarak
calistig1 belirlenmistir. Ankete katilan ¢alisanlarin mevcut is yerinde is deneyimi
ile ilgili alinan cevaplara bakildiginda katilimcilarin %22,2°sinin 1 yildan az,
%54,7’smin 1 — 5 yil, %12,8’ininin 6 — 10 yil, %10,3’liniinde 11 yi1l ve {istiinde
mevcut iste calistiklart goriilmektedir. Calisma yiliyla ilgili oranlar1 goz Oniine
alindiginda %54,7 1 — 5 yil arasinda calistiklar1 goriilmektedir. Genel olarak
gelismemis ve gelismekte olan iilkeler goz oniine alinarak bakildiginda personelin
motive olmasi ve performansinin artmasinda onemli etkisi oldugu goézlenen gelir
durumu incelendiginde, anket uygulamasina katilan calisanin . Son olarak
calistiginiz sirketin faaliyettde bulundugu sektor ilgili cevaplar ele alindiginda

%17,1’1 sanayi, %6,8’I tarim %76,1’inin hizmet sektorii olarak calistigl

belirlenmistir.
Tablo 4: Demografik ozelliklere iliskin frekans ve yiizde dagilimlar:
Cinsivet Kadin 40 65,8
y Erkek 77 34,2
25 yag ve alt 61 52,1
26-35 yas 36 30,8
Yas 36-45 yas 13| 111
46 yas ve Ustil 7 6,0
. Evli 51 43,6
Medeni Durum Bekar 66 56.4
el . Lisans ve alt1 10 8,5
Egitim Diizeyi Lisansiistii 107 91,5
Bankacilik 4 3,4
Meslek Cin vize memuru 1 0,9
Uluslararas: Iliskiler 3 2,6
Isletmeci 6 51
Cografiya 1 0,9
Ekolojist 2 1,7
Ekonomist 14 12,0
Ekonomi Hukuku 3 2,6
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Tablo 4’iin devamm

Doktor 3 2,6

Avukat 2 1,7

YOnetim 3 2,6

IK uzmani 1 0,9

Kasiyer 2 1,7

Bilgisayar operatorii 1 0,9

Kredi satis uzmani 3 2,6

Lojistik uzmant 1 0,9
Finansg1 12 10,3
Ogretmen 12 10,3

Model konstriiksiyon 2 1,7
Muhasebeci 13 11,1

Petrol ve dogal gaz mithendisi 8 6,9

Giivenlik gorevlisi 2 1,7

Polis memuru 3 2,6

Siireclerin otomosyonu miihendisi 1 0,9

Endiistiirti organizasyonu ve| 3 2,6

yonetimi

Stratejik yonetim 1 0,9

Satinalma sorumlusu 2 1,7

Satis temsilgisi 7 6,0

Sistem miithendisi 1 0,9
Kadro Durumu Tam kadro 98 83,8
Esnek caligma saati 19 16,2
Gorev Unvam Teknisyen 20 17,1
Uzman 79 67,5
Miidiir 18 15,4
is Tecriibesi 1 yildan az 26 22,2
1-5 yil 64 54,7
6-10 y1l 15 12,8
11 y1l ve iistii 12 10,3
Aylik Orta Gelir 0-500 AZN 48 41,0
501°den fazla AZN 69 59,0
Sirketin Faaliyet Gosterdigi Endiistri 20 17,1

Sektor Tarim 8 6,8
Hizmet 89 76,1

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Calisan performansini etkileyen ¢ok sayidaki degiskeni azaltmak ve 6zet bir
hale getirmek i¢in arastirmada faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinden once
analizin gegerliligini 6lgmek i¢in, 17 degiskene Kaiser-Meyer-Olkin testi yapilmis
ve KMO: 0,877 dir. Nakip (2003: 409)’e gére KMO oraninin 0,60’1n iizerinde
olmasi, ¢ift olarak degiskenler arasindaki korelasyon iligkisinin diger degiskenlerce

aciklanmas1 i¢in yeterlidir.17 degiskenle uygulanan varimax rotasyonlu temel
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bilesenler faktdr analizi yapilmistir. Calisanlarin performansini etkileyen cok
sayidaki degisken tablo 7’de goriildiigli gibi ii¢ adet faktore indirilmistir.
Belirlenen tig¢ faktor toplam varyansin %63,22 ni agiklamaktadir.

Tablo 5: Orneklem Yeterliligi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure Orneklem Yeterliligi 0,898
Barlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1199,073
Df 136
P ,000

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Faktor analizinin sonucunda ilk faktor, mesleki egitim, ¢alisma ortaminin
diizenli olmasi, basarili personele daha fazla yetki ve sorumluluk verilmesi,
calisanlara kendini gelistirebilme imkanlarinin verilmesi, basarili personelin takdir
edilmesi, alinacak kararlarda c¢alisanlara s6z hakki verilmesi, son olarak
calisanlarin 1lgi alanlarina gore toplant1 ve konferanslara katilimlarinin saglanmasi,
odiillendirme faktorii olarak adlandirilmastir.

Faktor analizinin sonucunda ikinci faktorde kiimelenen ifadelerin, ¢alisan
performansim1 arttirmak i¢in c¢alisanlara parasal nitelikli odiillerin verilmesi,
calisanlarin aylik gelirlerine zam, kira, yakacak, aile ve giyim yardiminin
verilmesi, basarili olan personele ucret, prim, ikramiyye verilmesi ve aylik gelir
miktarina yapilan zam sebebiyle ikinci faktor ek 6demeler olarak adlandirilmistir.

Faktor analizinin sonucuna gore gerektigi durumlarda personele 6diil yerine
kisa stireli izinler verilmesi, gerektigi durumlarda calisanlara odiiller vererek
kuruma yararli olmasina ¢alisilmasi, sosyal faaliyetler, basarili personele sertifika
plaket verilmesi ve son olarak yoneticiler tarafindan basarili personele herkesin

onlinde tesekkiir edilmesi nedeniyle tgiincii faktor pisko-sosyal olarak

adlandirilmisdir
Tablo 6: Faktor analizinin sonuc¢lari
Komponent
1 2 3
Calisanlarin ilgi alanlarina gore ¢esitli toplantilara ve konferanslara
- < 0,794
kkatilmalarini saglamak bagarilarinin armasini saglar.
Calisanlarin  performanslarinin yiiksek olmasi1 igin is yerlerinde
N o ! - 0,792
alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi 6nemlidir.
Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme imkani1 verilirse
. 0,752
basarilarinda artis meydana gelir.
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Tablo 6 devamm
Calisanlara  meslekleri  ile  ilgili  verilen  egitimler
performanslarini artirarak daha basarili olmalarini saglar.
Calisma ortammin diizenli ve kullanilan ara¢ / gereg
malzemenin yeterli olmasi ig performansi i¢in 6nemlidir.
Basarilt olan personel i¢in yoneticiler tarafindan 6nemsenme,
takdir edilme ve 6viilme ¢ok 6nemlidir.
Basaril1 personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve yetkileri
artirilmalidir.
Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmas1 basarilarini olumsuz yonde
etkiler.
Aylik  gelir miktarma  yapilacak zam, iggorenlerin
performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir.
Basarilt olan personele 0zel gilinlerde (bayram, yilbast vb)
ikramiye verilmesi performansini artirici bir faktordiir.

0,617

0,598

0,574

0,503

0,574

0,833

0,779
0,723

Calisanlar icin parasal nitelikli (licret, pirim, ikramiye) odiiller
isgoren performansini artirmaktadir.

Calisanlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim yardimlar
Isgdrenin kuruma bagliligini saglar ve basarisinin atmasina etki 0,528
eder.

Gerektigi durumlarda personellere 6diil yerine kisa siireli izinler

verilmesi performans iizerinde daha etkilidir. 0,788

Calisanlar odillendirildigi zaman, kurumuna yararli olacak

seyleri bulmak i¢in ¢abalar, ise ilgisi ve performansi artar. 0,718

Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal faaliyetler
calisanlar arasinda samimi iliskilerin kurulmasi ¢alisanlarin dahaj 0,693
basarili olmasini saglar

Basaril1 olan personeli sertifika/plaket verilmesi daha basarily

olmasi i¢in tetikleyicidir. 0,569

Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir toplantida
herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya tesekkiir mektubu 0,565
gonderilmesi performansinin artmasini saglar.

Faktor analizi ile faktor yapisi belirlenen Olgekle toplanan verilere sonraki
asamada giivenilirlik analizi uygulanmaktadir. Glivenilirlik analizine Cronbach’s
Alpha katsayisindan faydalanilmaktadir. Katsay1r 0 ile 1 arasinda deger
alabilmektedir. Katsayinin 0’a yaklagmasi giivenilirligin azaldigini, 1’e yaklagmasi
ise giivenilirliginin arttigin1 gostermektedir. Olgegin giivenilir oldugunu kabul
edebilmek icin Cronbach’s Alpha katsayisinin  0,70’ten biliylikk olmasi
gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Yapilan Giivenilirlik Analizi’nin

72



sonuglart Tablo 8’de goriilmektedir. Buna gore ddiillendirme, ek 6demeler, pisko-

sosyal faktorlerin giivenilir sonuglar verdigi goriilmiistiir.

Tablo 7: Giivenilirlik analizi

Cronbach's Alpha N
Odiillendirme 0,869
Ek Odemeler 0,862 4
Pisko-Sosyal 0,854 5

Orneklemin yeterli oldugu ve o&lgeklerin giivenilirliginin incelenmesinin
ardindan elde edilen verilere hangi tiir analizlerin uygulanabileceginin belirlenmesi
icin normallik analizinden faydalanilmaktadir. Normallik varsayiminin testinde
Kolmogorov-Smirnov  testinden ve basiklik ve c¢arpiklik degerlerinden
faydalanilmaktadir. Normallik varsayiminin saglanabilmesi i¢in veri setlerinde ya
Kolmogorov-Smirnov testinin istatistiksel olarak anlamsiz olmasi1 ya da basiklik ve
carpiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda deger almasi, en azindan bu degerlerden
cok fazla uzaklasmamasi gerekmektedir. (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Normallik
varsayiminin  saglanmast halinde verilere parametrik analizler, normallik
varsayiminin saglanamamasi halinde ise nonparametrik analizler uygulanmaktadir.
Normallik testi uygulanmis, verilerin normal dagilmamasindan dolay1 analiz
teknigi olarak nonparametrik testler uygun gorilmiistiir. (Mann Whitney U ve
Kruskal — Wallis testi).

Katilimcilarin motivasyonun calisan performansina etkisi dl¢ceginde yer alan
ifadelere yonelik goriislerinin betimleyici istatistikleri tablo 9°da goriilmektedir. En
yiiksek ortalamaya sahip ifade 9. ifade olan “Aylik gelir miktarina yapilacak zam,
isgorenlerin performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir. (ortalama 4,38 ve
standart sapma 0,817)” ifadesidir. Performansi etkilemesine gore diger en yiiksek
ortalamaya sahip ifadeler ise sirasiyla 11. Ifade “Calisanlar i¢in parasal nitelikli
(licret, pirim, ikramiye) odiiller isgdéren performansimi artirmaktadir”, 3. Ifade
“Calisanlara kendilerini  ve yeteneklerini gelistirebilme imkani1 verilirse
basarilarinda artis meydana gelir”, 6. Ifade “Basarili olan personel i¢in ydneticiler
tarafindan 6nemsenme, takdir edilme ve Oviilme cok onemlidir”, 10. Ifade

“Basaril1 olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi vb) ikramiye verilmesi
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performansini artirict bir faktordiir”. En diisiik ortalamaya sahip olan ifade ise 5.

Ifade olan “Calisanlarin ilgi alanlarina gore gesitli toplantilara ve konferanslara

katilmalarini saglamak basarilarinin artmasini saglar” ifadesidir.

Genel olarak

tabloya bakildiginda calisanlar, motivasyonun ¢alisan performansimi artirdigini

(3,99), ve ek odemeler faktoriiniin ¢alisan performansina daha fazla etki etdigi
goriisiindeler (4,245).

Tablo 8: Motvasyonun ¢alisan performansina etkisisine iliskin betimleyici istatistikler

Soru . Cevap Std.
IFADELER Ortalamalarnn | Sapma
Odiillendirme
1 Calisanlarin ilgi alanlarina gore gesitli toplantilara ve 3,32 0,979
konferanslara katilmalarin1 saglamak basarilarinin
armasini saglar.
2 Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi i¢in is 3,93 0,898
yerlerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi
Oonemlidir.
3 Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini gelistirebilme 4,24 0,847
imkani verilirse basarilarinda artis meydana gelir.
4 Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler 4.20 0,823
performanslarin1 artirarak daha basarili olmalarini
saglar.
5 Calisma ortaminin diizenli ve kullanilan arag / gereg 4,04 0,941
malzemenin yeterli olmasi is performanst igin
onemlidir.
6 Basarili olan personel igin yoneticiler tarafindan 4,22 0,911
onemsenme, takdir edilme ve oviilme ¢ok 6nemlidir.
7 Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve 3,76 1,039
yetkileri artirilmalidir.
8 Calisanlarin i yiikiinliin fazla olmasi basarilarini 3,64 1,137
olumsuz yonde etkiler.
Ek Odemeler
9 Aylik gelir miktarina yapilacak zam, isgdrenlerin 4,38 0,817
performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir.
10 Basarili olan personele 6zel giinlerde (bayram, yilbasi 4,20 0,940
vb) ikramiye verilmesi performansii artirict bir
faktordiir.
11 Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, pirim, 4,26 0,950
ikramiye) ddiiller isgoren performansini
artirmaktadir.
12 Calisanlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim 4,14 0,928
yardimlar1 Isgérenin kuruma baghligini saglar ve
basarisinin atmasina etki eder.
Pisko- Sosyal
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Tablo 8'in devam

13

Gerektigi durumlarda personellere 6diil yerine kisa

stireli izinler verilmesi performans {izerinde daha
etkilidir.

3,51

0,973

14

Calisanlar odiillendirildigi zaman, kurumuna yararl
olacak seyleri bulmak icin ¢abalar, ise ilgisi ve
performansi artar.

4,13

1,013

15

Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler calisanlar arasinda samimi iligkilerin
kurulmasi ¢alisanlarin daha basarili olmasini saglar.

4,16

0,973

16

Basaril1 olan personeli sertifika/plaket verilmesi daha
basarili olmasi i¢in tetikleyicidir.

3,88

1,044

17

Yoneticiler tarafindan basarili olan personele bir
toplantida herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi veya

artmasini saglar.

tesekklir mektubu gonderilmesi performansinin

3,88

1,068

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 9’da odiillendirme araglarmin ¢alisan performansina etkisi agisindan

onemlilik derecesi gosterilmisdir. Tablodan da anlasilacag: lizere en yiiksek 4,52

ortalama ile prim, yetki ve sorumluluktur. Perfomansi etkilemesine gore diger en

yiiksek odiillendirme araglari ise ; terfi ve iinvan 4,38 ortalama ile, taktir ve 6vme

4,15 ortalama ile, licret artis1 4,13 ortalama ile c¢alisan performansim etkileyen en

onemli araglar oldugu belirlenmistir. Is tasarimi ise en diisiik ortalamaya
sahiptir.(3,31)

Tablo 9: Perforansa etkisi acisindan oédiillendirme araclarinin 6nemlilik derecesine gore

ortalamalan
ODULLENDIRME ARACLARI Cevap Std.
Ortalamalarn | Sapma
1 | Ucret artist 4,13 1,013
2 Prim 4,52 0,772
3 ﬂ(ramiye 4,32 0,750
4 | Terfive Unvan 4,38 0,691
5 Yetki ve Sorumluluk 4,52 0,714
6 Egitim 4,09 0,841
7 Takdir ve Ovme 415 0,780
8 Sertifika ve Plaket 3,81 0,919
9 Kararlara Katilma 3,72 0,972
10 | Izin 3,86 0,870
11 | Calisma Ortami ve Konforu 3,51 0,979
12 | Sosyal Aktiviteler 4,05 0,936
13| Geribildirim 3,77 0,923
14 | Esnek Calisma Saati 3,38 0,989
15 | Is Tasarmmi 3,31 1,021
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Yapilan aragtirmanin Cronbach Alpha giivenirlilik testi sonucuna gore
Olcegin genel giivenirliligi 0,87°dir. Dolayisiyla arastirmanin igsel tutarlilig
yiiksektir ve bu durumda hipotezlerin test edilmesine geg¢ilebilir.

Arastirmada 8 hipotez olusturulmus ve istatistiksel paket programlar

araciligiyla uygun yontemler kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo 10 :Cinsiyetle motivasyonun ¢alisan performansina etki algisi
arasindaki iliski (Mann-Whitney U testi)

Odullendirme Ek 6demeler Pisko-sosyal
Mann-Whitney U 1486.500 1460.000 1402.000
Wilcoxon W 2306.500 4463.000 2222.000
z -.310 -.468 -.797
P .c.lege'rl (Anlamlilik 757 640 126
Diizeyi)

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Mann-Whitney anlizinin sonucuna gore cinsiye ile motivasyonun calisan
performansina etki algist oOdiillendirme faktorine gore p=0,543, ek Odemeler
faktoriine gore p=0,640, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,426 anlamlilik

Tablo 11: Medeni durum ile motivasyonun ¢alisan performansina etki algisi
arasindaki iliski (Mann-Whitney U testi)

Odullendirme Ekodemeler Pisko-sosyal
Mann-Whitney U 1573.000 1438.000 1580.500
Wilcoxon W 3784.000 2764.000 2906.500
Z -.609 -1.370 -.566
P ﬁiege'rl (Anlamlilik 543 171 571
Diizeyi)

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Mann-Whitney U analizinin sonucuna gére medeni durum ile motivasyonun
calisan performansina etki algis1 oOdiillendirme faktoriine gore p=0,543, ek
O0demeler faktoriine goére p=0,171, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,571
anlamhilik diizeyinde farklilik géstermektedir.

Mann-Whitney U analizinin sonucuna egitim diizeyi ile motivasyonun caligan
performansina etki algisi odiillendirme faktoriine gore p=0,160 , ek O6demeler
faktoriine gore p=0,800, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,105 anlamlilik

diizeyinde farklilik géstermemektedir.
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Tablo12: Egitim diizeyi ile motivasyonun ¢alisan performansina etki algis1

arasindaki iliski (Mann-Whitney U testi)

Odiillendirme |  Ek 6demeler Pisko-sosyall
Mann-Whitney U 392.000 509.500 369.500
Wilcoxon W 6170.000 564.500 6147.500
Z -1.404 -.253 -1.621
P degeri (Anlamlilik 160 800 105
Diizeyi)

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 13:Kadro durumu ile motivasyonun c¢alisan performansina etki algisi

arasindaki iliski (Mann-Whitney U testi)

Odullendirme Ekodemeler Pisko-sosyal
Mann-Whitney 831.000 818.500 706.000
Wilcoxon W 1002.000 5768.500 5656.000
Z -.456 -.557 -1.404
Asymp. Sig.
(2-tailed) .648 578 .160

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Mann- Whitney U analizinin sonucuna goére kadro durumu ile motivasyonun
calisan performansma etki algis1 odiillendirme faktoriine gore p=0,648, ek
odemeler faktoriine gore p=0,578, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,160
anlamlilik diizeyinde farklilik géstermemektedir.

Tablo 14:Gelir diizeyi ile motivasyonun ¢alisan performansina etki algisi
arasindaki iliski (Mann-Whitney U testi)

Odiillendirme Ek odemeler Pisko-sosyal
Mann-Whitney U 1486.000 1654.500 1584.000
Wilcoxon W 2662.000 2830.500 3999.000
Z -.949 -.008 -.401
P Pege;n (Anlamlilik 243 993 689
Diizeyi)

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Mann- Whitney U analizinin sonucuna gore gelir diizeyi ile motivasyonun
calisan performansina etki algis1 oOdiillendirme faktoriine gore p=0,343, ek
odemeler faktoriine gore p=0,993, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,689

anlamlilik diizeyinde farklilik gostermemektedir.
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Tablo 15:Yas diizey ile motivasyonun calisan performansina etki algis1 arasindaki iliski
(Kruskal-Wallis testi)

Odiillendirme | Ekodemeler Pisko-sosyall
Ki-Kare Degeri 1.709 10.160 2.074
Serbestlik derecesi 3 3 3
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi .635 .017 .557

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 15°de gorildigl tizere yas diizeyl ile motivasyonun c¢alisan
performansia etki algis1 arasinda Odiillendirme faktoriine gore p=0,635, ek
odemeler faktoriine gore p=0,017, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,557 anlamli

bir farklilik yoktur.

Tablo 16: Gérev iinvani ile motivasyonun ¢alisan performansina etki algis1 arasindaki
iliski (Kruskal-Wallis testi)

Odiillendirme Ek odemeler Pisko-sosyal
Ki-Kare Degeri 1.677 .258 2.679
Serbestlik derecesi 2 2 2
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi 432 879 .262

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 16°de gorildiigli lizere yas gorev {invani ile motivasyonun calisan
performansina etki algisi arasinda Odiillendirme faktoriine gore p=0,432, ek
6demeler faktoriine gore p=0,879, pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,262 anlamli

bir farklilik yoktur.

Tablo 17: is tecriibesi ile motivasyonun calisan performansina etki algisi arasindaki
iliski (Kruskal-Wallis testi)

Odiillendirme Ek 6demeler Pisko-sosyal
Ki-Kare Degeri 5.281 2.188 6.606
Serbestlik derecesi 3 3 3
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi 152 534 .086

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 17°de gorildiigii tizere yas diizeyli ile motivasyonun ¢alisan
performansma etki algis1 arasinda odiillendirme faktoriine gore p=0,152 , ek
odemeler faktoriine goére p=0,534 , pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,086

anlamlibir farklilik yoktur.
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Tablo 18: Sektor ile motivasyonun ¢alisan performansina etki algisi arasindaka iliski
(Kruskal-Wallis testi)

Odiillendirme Ek 6demeler Pisko-sosyal
Ki-Kare Degeri 742 1.595 1.406
Serbestlik derecesi 2 2 2
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi .690 450 495

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 18°de goriildiigii lizere sektdr ile motivasyonun ¢alisan performansina
etki algis1 arasinda odiillendirme faktoriine gore p=0,690 , ek 6demeler faktoriineg

ore p=0,450 , pisko-sosyal faktoriine gore ise p=0,495 anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 19: cinsiyet ile 6diillendirme ara¢larindan olan prim arasindaki iliski (Mann-
Whitney U testi)

Prim
Mann-Whitney U 1418.000
Wilcoxon W 4421.000
Z -.833
p degeri (Anlamlilik Diizeyi) 405

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 19°da yapilan Mann-Whitney U testinin sonucunda cinsiyet ile
odiillendirme araglarindan olan prim arasinda p= 0,405 anlamli bir fark
bulunmamustir.

Tablo 20: Yas gruplan ile édiillendirme araclarindan olan prim arasindaki iliski
(Kruskal-Wallis testi)

Ucret artist
Ki-Kare Degeri 2.646
Serbestlik derecesi 3
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi 450

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 20’de yapilan Kruskal-Wallis testinin sonucunda cinsiyet ile
odiillendirme araclarindan olan prim arasinda p= 0,450 anlamli bir fark tesbit
edilmemistir.

Tablo 21’de yapilan Kruskal-Wallis testinin sonucunda sektor ile
odiillendirme araclarindan olan kararlara katilma arasinda p= 0,088 anlamli bir
fark tesbit edilmemistir.
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Tablo 21: Sektor ile édiillendirme araclarindan olan kararlara katilma arasindaki iliski
(Kruskal-Wallis testi)

Kararlara Katilma

P Degeri (Anlamlilik Diizeyi)

Ki-Kare Degeri 4.871
Serbestlik derecesi 2
.088

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 22: Gelir diizeyi ile 6diillendirme araclarindan olan terfi ve iinvan arasindaki iliski

(Mann-Whitney U testi)

Terfi ve Unvan

Mann-Whitney U 1558.000
Wilcoxon W 2734.000
yA -.610

P Degeri (Anlamlilik Diizeyi) 542

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Tablo 22°de yapilan Mann-Whitney testinin sonucunda gelir diizeyi ile
odiillendirme araglarindan olan terfi ve {invan arasinda p= 0,542 anlamli bir fark

tesbit edilmemistir.

Tablo 23: Gorev iinvam ile 6diillendirme araglarindan olan yetki ve sorumluluk
arasindaki iliski (Kruskal-Wallis testi)

Yetki ve Sorumluluk
Ki-Kare Degeri 1.365
Serbestlik derecesi 2
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi) .505

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.

Tablo 23’de vyapilan Kruskal-Wallis testinin sonucunda sektor ile
odiillendirme araglarindan olan kararlara katilma arasinda p= 0,505 anlamli bir

fark tesbit edilmemistir.

Tablo 24: Is tecriibesi ile 6diillendirme aracglarindan olan ¢calisma ortam ve konforu
arasindaki iliski (Kruskal-Wallis testi)

Calisma Ortami ve Konforu
Ki-Kare Degeri .203
Serbestlik derecesi 3
P Degeri (Anlamlilik Diizeyi) 977

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur.
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Tablo 24°de yapilan Kruskal-Wallis testinin sonucunda is tecriibesi ile
odiillendirme araglarindan olan caligma ortami ve konforu arasinda p= 0,977

anlamli bir fark tesbit edilmemustir.
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SONUC

Isletmeleri iiretim unsurlarina gore ikiye ayirmak gerekirse emek yogun ve
makine yogun isletmeler olarak ayirmak miimkiindiir. Makine yogun isletmeler,
son yillarda gelisen teknolojinin de etkisiyle maliyetlerini asagi cekmek, is
siireclerini hizlandirmak, karlilig1 artirmak igin teknoloji olarak eskiyen makineleri
yenileyerek bunu basarabilme durumlar1 vardir. Zira makine yogun sektorlerde,
makinenin isletmeye uyum saglamasi, isi 0grenmesi ve is arkadaslarina uyum
saglamas1 gibi durum da s6z konusu degildir. Yeni gelen makine, diizenli sekilde
monte edildigi takdirde hemen {lretime baslanabilinecektir. Emek yogun
sektorlerde 1se durum farklidir. Zira isi genel anlamda yapan insandir. Ayrica bir
isi yapan kisinin, isi yapma sekli, hizi, istegi gibi giidiileri ayni isi yapan bireylere
gore de farklilik gostermektedir. Durumun bdyle olmasi sebebiyle de isin ya da
hizmetin standart hale gelmesi zorlasmaktadir. Ve isini tam kapasiteyle yapamayan
bir personeli c¢ikartip yerine yeni personel almakla da hemen sorun
coziilememektedir. Ciinkii yeni bir isletmeye baslayan bir kisi yapacagi isi ne
kadar iyi bilse de, isletmeyi tanimamakla, beraber ¢alisacag: is arkadaslarini ve
onlarin karakteristik 0Ozelliklerini, isletmede hangi birimin nerede oldugunu,
isletme amagclarini, isletme kiiltiir yapisin1 ve daha pek ¢ok sayabilecegimiz
durumu isletmeye ilk girdiginde bilemez. Dolayisiyla yeni gelen bir ¢alisanin ise,
isletmeye ve 1s arkadaslarmma alisma siireci gececektir ki bu da en basit olarak
isletme maliyetlerinin artmasmin saglayacaktir. Bunun yaninda, emek yogun
isletmelerde ne kadar makine ile liretim yapilsa da, makineyi kullananin da insan
unsuru oldugu unutulmamalidir. Calisanin dikkatsizligi veya isteksizligi makinenin
bozulmasina ya da ciddi is kazlarina neden olabilir. Dolayisiyla isletmelerde
coziimlerden biri, isletmedeki mevcut potansiyelin arttirilmasi yani personelin
performansinin artmasinin saglanmasi gerekmektedir. Personelin performansini
artirmanin tek yolu motivasyon olmamakla birlikte, personelin isletme amaglar
dogrultusunda motive edilmesi i¢in son derece 6nemli bir yoldur.

Isletmelerde motivasyonun calisan performansina etkisinin incelendigi bu

arastirmada, Bakiide yerlesen ve hizmet, endiistiiri, tarim sektoriinde faliyyet
82



goseren isletmelerde calisan personellere online internet Ozerinden anket
uygulamast yapilmis ve gonderilen anketlere 117 geridoniisiim saglanmistir.
Icletmelerde motivasyonunun ¢alisan performansa etkisinin incelendigi anket
uygulamasinda Likert 6lgegi kullanilmis olup, O6lcegin giivenilirlik analizinin
Crombach Alfa katsayisinin 0,887 oldugu saptanmistir. Netice olarak yapilan
calismanin 6lgeginin giivenilirligi saptanmaistir.

Arastirma neticesinde elde edilen demografik ozelliklere bakildiginda,
arastirmaya katilanlarin %65,8’in1 erkelerin olusturdugu goriilmektedir. Yine elde
edilen bulgular neticesinde calisanlarin %56,4’linlin bekar, %52,1’inin 25 ve alt
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Arastirma sonuclarina gore calisanlarin
%91,5inin yiiksek 6gretim mezunu , %59 1000 AZN dan fazla gelir elde ettikleri,
tespit edilmistir. Calisanlarin %76,1°1 hizmet sektoriinde ve %67,5°i uzman olarak
calismaktadir. Son olarak ankete katilanlarin %54,7 sinin is deneyimi 1-5 yil
arasindadir.

Arastirma kapsaminda yer alan personel motivasyonun performanslarina
etkisine iliskin, sahip olduklar1 demografik ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigine iliskin sonuclar su sekildedir:

H: hipotezinin analizi sonucunda, ek 6demeler faktoriiniin (calisanlara parasal
nitelikli o6diiller verilmesi, yakacak, Kira, giyim yardimi, aylik maaslarina yapilacak
zam ve basarili olan personele 0zel gilinlerde ikramiye verilmesi) calisanlarin
performansina etkisinin kadin ve erkek personel arasinda anlamli bir farklilik
olusturmadig1 sonucuna ulasilmistir. Hipotez baglaminda ulasilan sonug tilkemiz
gerceginde ele alinacak olunursa genellikle erkek personelin aile gegiminde — son
yillarda degismeye baslasa da — Onemli roliiniin olmast sebebiyle motive
araclarinin performanslarina etkisinde maddi odiillerin istenme siddeti bu faktorde
kadin personel lehine farklilik gosterdigi sdylenebilir.

Hs hipotezinin analizine goére, performans artisint en ¢ok etkileyen
odiillendirme araci olan primin se¢iminde kadin ve erkek calisanlar arasinda, Hs
hipotezindeki, yetki ve sorumlulugun se¢iminde goérev {invanlari arasinda anlamli

bir fark tesbit edilmemistir. Dolayisiyla isletme yoneticileri tarafindan ¢alisana
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verilen prim , yetki ve sorumlulugun cinsiyete, gorev linvanlarina gore farklilik
gostermedigi, 6nemli bir motive araci oldugu ve personel performansini arttirdigi
g0z oniinde bulundurulmalidir. Zira bireylerin istedikleri {iriin ve hizmetleri satin
alirken veya aile gecimlerini saglarken en temel olarak ihtiya¢ duyduklari metanin
para olmasi bu motivasyon aracinin tercih edilme siddetini arttirici bir unsurdur.
Bunun yaninda primin tek basina yeterli olmadigi yaptiklar1 islerde basari
segileyen calisanlara yetki ve sorumluluk verilmesi ¢ok Onemlidir. Gegimini
kazanmak veya hayat standardini korumak i¢in maddi beklentiler yaninda onlarin
yetki ve sorumlulugunun artirilmasi kendilerine olan giliveni artirir kruma
bagliligni saglar.

H. hipotezinin Mann-Whitney U sonuglarina gore personele sunulan ¢alisma
ortami ve konforunun calisan performansina etkisinin ¢alisanlarin is tecriibesine
gore anlamli bir fark bulunamamustir.

Hs hipotezinin Kruskal-Wallis sonuglarina gore {icret artisinin calisan
performansina etkisinin calisanin yas grubuna gore anlamhi bir fark
bulunmamustir.

He hipotezinin  Kruskal-Wallis analiz  sonuglarina  gore personel
performansinin arttirilmasinda édiillendirme faktoriiniin etkisi agisindan kadin ve
erkek calisanlar arasinda anlamli bir farklilik gorilmemistir. Basarili personele
sertifika ve plaket verilmesi, basarili personelin takdir edilmesi, basarili personele
herkesin Oniinde tesekkiir edilmesi, ¢alisanlarin ilgi alanlarina gore gesitli toplanti
ve konferanslara katiliminin saglanmasi, meslekleri ile ilgili egitimler verilmesi
gibi araglar1 iceren Odiillendirme faktoriiniin personel performansina etkisi
bakimindan farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Sahin (2004: 540)’in yapmis
oldugu arastirmada yoneticilere gore, odiillendirilen basarili bir davranisin tekrar
edilme oranim1 %84 olarak gerceklesecegi goriisiinde olduklar: tespit edilmistir.
Marifet iltifata tabidir 6zdeyisinin uyarinca basarili bir personelin édiillendirilmesi
onemliyken, basarisiz bir personelin de cezalandirilmasi isletme igi adalet

duygusunun yipranmamasi agisindan son derece onemlidir.
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H7 hipotezin Mann-Whitney U analiz sonuglarina gore performansi etkileyen
terfi ve linvan motivasyon araci ile ¢alisanlarin gelir durumlari arasinda anlaml bir
fark bulunmamustir.

Hs hipotezinin Kruskal-Wallis analiz sonuglarina gore breylerin ¢alistigi
sektor ile performansi etkileyen kararlara katilma arsinda farklilik bulunmamustir.
Motivasyon araglarini i¢eren faktorde farklilik ¢ikmamasinin sebebi olarak; Farkli
sektorlerde faaliyyet gosteren sirketlerde, kararlarin tartisilarak ve kisilerin
goriislerine danisilarak karar alma siirecinin tam oturmamasi gosterilebilir. Bir
yonetici ne kadar basarili ve tecriibeli olursa olsun, “bir is1 en 1y1 o is1 yapan bilir”.
Dolayisiyla alinacak kararlar da isi yapan kisilere danisilmasi zorunluluk ve
personel motivasyonun artici bir unsur oldugu unutulmamalidir.

Personelin motive edilmesi icin Once yoneticilerin bu konuda irade
gostermeleri ve siirece inanmalar1 gerekmektedir. Bunun yaninda yoneticiler,
motivasyon arag¢larinin etkinliginin kisiden kisiye degisebilecegini unutmamalidir.
Dolayisiyla yoneticiler, calisan performansimi artirmak icin kullandigi yontem ve
araclarda kisiler arasindaki farkliligi g6z ontinde bulundurmalidir.

Iyi performansin geribildiriminde bulunurken amag, sdylenecekleri tam olarak
sOylemek ve s0z konusu belli bir rahatlik saglayarak onun duygularinin araya
girmesine firsat vermeden sdylenenleri tam olarak anlamasma saglamaktir. Iyi
performansi takdir etmenin bir ¢ok yolu vardir. Ideal olan, takdir ya da &diiliin
kisiye ve duruma uygun olmasidir. Siirmekte olan siradan bir isle ilgili basari
cesaretlendirici birkag sdzle takdir edilebilir. Orgiit tarihine gececek &nemli bir
basarty1 ddillendirmek i¢in ise bir toren diizenlemek uygun diiser.Performansi
diisiik bir isgdren, isini tam anlamiyla yerine getirmeyen bir isgorendir. isin yerine
getirilmesinin ¢esitli bireysel nedenleri olabilir. Diisiik bir performansi teshis
etmek i¢in, isgdrenin calismasini olumsuz yonde etkileyen faktorlerin
belirlenmesidir.

Ozellikle kotii sonuglu performansin  geribildirimi ¢ok zor olsa da hem
bilgilendirme, (eksiklerin ortaya konarak nelerin yapilmasi gerektiginin

aciklanmasi) hem de motivasyon agisindan yararli olacaktir. Diisiik performansin
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geribildirim zaman zaman insanlar1 basarma yoniinde motive edebilir. insanlara bir
seyleri basaramadiklarmi sdylemek onlar1 size bunun aksini ispatlamak ig¢in
cabalamaya ite bilir. Yapilan ¢alismadaki sonuglar gostermistir ki; ek 6demeler en
cok motive eden faktordiir. Yoneticilerin, personelin gelecekle ilgili maddi
endiselerini giderebilecek iicret vermeleri ve isletme maas politikalarini belirlerken
bu durumu dikkate almalar1 gerekmektedir. Ayrica personel calistigl isletmede
yiikselmek istemektedir. Rasyonel diisiiniildiigiinde de isletme i¢inden isletmeyi
bilen, isi bilen ve is arkadaslarini taniyan birinin terfi etmesi isletmenin de maddi
acidan yararinadir. Ayrica calisanlara gerek mesleki gerekse de diger alanlarda
egitim verilmeli ve egitim almasi saglanmasi da hem personelin motivasyonun
arttirmakta hem de performanslarini yiikseltmektedir. Bunun yaninda personele
kendilerini gelistirebilmeleri ve kendine olan giivenlerinin artirilmasi igin yetki ve
sorumluluk verilmelidir. Personel motivasyonunu saglayan ve performanslarini
arttiran en Onemli araglardan bir de primdir. Zira prim, bir personelin daha fazla
calismasini, ¢calistiginda elde ettigi somut bir deger olmasini saglayan motivasyon

aracidir.
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Anket

Bu anket Isletmelerde motivasyonun calisan performansina etkisini dl¢gmek maksadiyla

tasarlanmigtir. Arastirmanin asil amaci; a) galisanlarin motivasyonunun onlarin performansina

nasil etki etdigini belirlemek, b) Bu alandaki mevcut sorunlari ortaya ¢ikarmaktir. Anket,
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tamamen akademik amacli olup, elde edilen isletme verileri kesinlikle ligiincii sahislarla

paylasilmayacak, gizlilik kurallari ¢ergevesinde degerlendirilecektir.

Genel boliim

Cinsiyetiniz

O Erkek
O Kadin

Yasiniz

25 yas ve alti
26-35 yaglarinda
36-45 yaglarinda
46 yas ve listl

Oo0ooOood

Medeni durumunuz

Evli
O Bekar

O

Egitim durumunuz

O Lisans ve alti
O Lisansisti

Mesleginiz

Kadro durumunuz

O Tam kadro
O Esnek ¢alisma saati

GoOrev Uunvaniniz

O Teknisyen
O Uzman
O Yonetici

Is tecriibeniz (mevcut
isyerinizdeki)

Orta aylik geliriniz
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Asil boliim

SORULAR

Asagidaki sorular1 dikkatlice okuyarak
degerlendirmeye ¢alisiniz. Bu sorularin dogru ya da
yanlis cevaplar1 yoktur. Isinizi degerlendirirken ilgili
soruya sag yandaki ifadelerden biriyle cevap veriniz.
Cevabinizi sorunun karsisindaki uygun (X) isareti
koyarak isaretleyiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Calisanlarin ilgi alanlarina gore cesitli toplantilara ve
konferanslara katilmalarini saglamak basarilarinin
armasini saglar.

Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi igin is
yerlerinde alinacak kararlarda s6z sahibi olmasi
onemlidir.

Calisanlara kendilerini ve yeteneklerini
gelistirebilme imkan1 verilirse basarilarinda artis
meydana gelir.

Calisanlara meslekleri ile ilgili verilen egitimler
performanslarini artirarak daha basarili olmalarini
saglar.

Caligma ortaminin diizenli ve kullanilan arag / gereg
malzemenin yeterli olmasi is performanst igin
Oonemlidir.

Basarili olan personel igin ydneticiler tarafindan
Oonemsenme, takdir edilme ve 6viilme ¢ok dnemlidir.

Basarili personele daha fazla sorumluluk verilmeli ve
yetkileri artirllmalidir.

Calisanlarin is yiikiiniin fazla olmasi basarilarini
olumsuz yonde etkiler.

Aylik gelir miktarina yapilacak zam, isgdrenlerin
performanslarinin artmasinda 6nemli bir faktordiir.

10

Basarili olan personele 06zel giinlerde (bayram,
yilbag1 vb) ikramiye verilmesi performansin artirici
bir faktordiir.

11

Calisanlar i¢in parasal nitelikli (iicret, pirim,
ikramiye) ddiiller isgoren performansini
artirmaktadir.

12

Caliganlara verilecek kira, yakacak, aile ve giyim
yardimlar1 Isgérenin kuruma bagliligini saglar ve
basarisinin atmasina etki eder.

13

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

14

Organize edilen aksam yemekleri, geziler ve sosyal
faaliyetler c¢alisanlar arasinda samimi iliskilerin
kurulmasi ¢aliganlarin daha bagarili olmasini saglar.

15

Basarili olan personeli sertifika/plaket verilmesi daha
basarili olmasi i¢in tetikleyicidir.

16

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

17

Calisanlar o6diillendirildigi zaman, kurumuna yararl
olacak seyleri bulmak ic¢in c¢abalar, ise ilgisi ve
performansi artar.
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Asagida verilen odiillendirme araglarinin performansiniza etkisi agisindan Onem sirasina

gdre 1°den 5’e kadar siralaymiz (1- Kesinlikle énemsiz; 2- Onemsiz; 3- Kismen 6nemli; 4-

Onemli; 5- Cok &nemli).

Kesinlikle 0nemsiz

Onemsiz

Kismen onemli

Onemli

Cok 6nemli

1 | Ucret Artis1

2 Prim

3 Ikramiye

4 Terfi ve Unvan

5 Yetki ve Sorumluluk
6 Egitim

7 Takdir ve Ovme

8 Sertifika ve Plaket

9 Kararlara Katilma
10 | izin

11 | Calisma Ortami ve Konforu
12 | Sosyal Aktivitler

13 | Geribildirim

14 | Esnek Caligma Saati
15 | Is Tasarimu
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